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RESUMEN

Objetivo, determinar de qué manera la gestion por competencias incide en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local
Tacna, afio 2021. Método, es basico o puro, tiene por objeto mejorar el conocimiento y
de disefio no experimental. Poblacién y muestra, 69 personas y una muestra de 59. Se
concluye segun el coeficiente de relacién R de Pearson con un indice de 0,479 nos indica
una correlacion positiva entre la “gestion por competencias” y “productividad laboral”,
también se observa un “R cuadrado” = 0,229; podemos decir que la “productividad
laboral” estd influenciada por la “gestién por competencias” en un 22,9 % con eso
podemos afirmar que si existe incidencia de la variable gestion por competencias y en la
variable productividad laboral. Asi mismo segun lo manifestado por los encuestados que
son un total de 59 trabajadores de la UGEL Tacna, cuando se alcanza un nivel alto de
gestion por competencias con un 25,4 %, se alcanzan niveles de productividad laboral en

la categoria medio con 16,9 % y alto con 8,5 %.

Palabras clave: Gestion por competencias, productividad laboral y gestion publica.
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ABSTRACT

Objective, to determine how the management by competences affects the labor
productivity of the Administrative Area of the Tacna Local Educational Management
Unit, year 2021. Method, it is basic or pure, its purpose is to improve knowledge and non-
experimental design. Population and sample, 69 people and a sample of 59. It is concluded
according to Pearson's R relationship coefficient with an index of 0.479, it indicates a
positive correlation between "competence-based management™ and "labor productivity”,
a "competence-based management" is also observed. R squared” = 0.229; We can say
that "labour productivity"” is influenced by "management by competencies” in 22.9%,
with this we can affirm that there is an incidence of the variable management by
competencies and in the variable labor productivity. Likewise, according to what was
stated by the respondents, who are a total of 59 workers from the UGEL Tacna, wi" =~ -
high level of management by competencies is reached with 25.4%, labor produ

levels are reached in the medium category with 16, 9% and high with 8.5%.

Keywords: Management by competencies, labor productivity and public management.
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INTRODUCCION

La gestion por competencias es un enfoque de gestion de recursos humanos que
se centra en las habilidades y conocimientos necesarios para realizar el trabajo de manera
efectiva. Se basa en la idea de que las personas son contratadas y promovidas en funcién
de su capacidad para realizar un trabajo especifico, en lugar de basarse en titulos o
experiencia previa. En el contexto de las instituciones publicas, la gestion por
competencias puede ser particularmente efectiva en mejorar la productividad laboral al
alinear las habilidades y conocimientos del personal con las necesidades de la

organizacion.

Para implementar la gestién por competencias en una institucién publica, es
necesario seguir los siguientes pasos: ldentificar las competencias necesarias, se deben
identificar las competencias necesarias para realizar el trabajo en cada area de la
organizacion, evaluar las competencias del personal. Se debe evaluar a cada miembro del
personal en relacion a las competencias necesarias, y determinar las areas en las que se
necesitan mejorar, desarrollar un plan de capacitacion. Se debe desarrollar un plan de
capacitacion para el personal para mejorar las competencias que necesitan ser mejoradas,
establecer objetivos de desempefio. Se deben establecer objetivos de desempefio para el
personal, que se basen en las competencias necesarias para realizar el trabajo de manera
efectiva, evaluar el desempefio. Se debe evaluar el desempefio del personal en funcion de
los objetivos establecidos y de las competencias necesarias para el trabajo e identificar
areas de mejora. Se deben identificar las areas en las que se necesita mejorar el

desemperio, y desarrollar planes de mejora para abordarlas.

En general, la gestion por competencias puede ayudar a mejorar la productividad
laboral en las instituciones pablicas al garantizar que el personal tenga las habilidades y
conocimientos necesarios para realizar su trabajo de manera efectiva. Ademas, al
enfocarse en las competencias, en lugar de en titulos o experiencia previa, se puede

fomentar una cultura de aprendizaje y desarrollo en la organizacion.



La investigacion se divide en las siguientes secciones:

CAPITULO I: Planteamiento del problema, contiene la descripcion, antecedentes,
problematica, formulacion del problema, justificacion e importancia, alcances vy

limitaciones, objetivos e hipotesis.

CAPITULO II: Marco tedrico: contiene los antecedentes, bases teoricas y

definicion de términos.

CAPITULO I1I: Marco metodoldgico contiene el tipo, disefio, poblacién, muestra,

operacionalizacion, técnicas, instrumentos y analisis de datos.
CAPITULO IV: Se desarrolla el marco filosofico.
CAPITULO V: Se desarrolla los resultados.

CAPITULO VI: Se desarrolla la discusion, y finalmente las conclusiones,

recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema

1.1.1. Problematica de la investigacion

El término "competencia” se origind en 1973, cuando el Departamento de Estado
de Estados Unidos llevd a cabo un estudio para mejorar su proceso de seleccion de
personal. Segun Delgado (2009), se encomendé a David McClelland, profesor de
Harvard, investigar como satisfacer dicha necesidad. El objetivo del estudio era
identificar los atributos que predecian el éxito en el desempefio laboral. Para ello, se
evaluo el desempefio de un grupo de personas consideradas excelentes en su trabajo,
tomando como variable fundamental las habilidades y caracteristicas individuales. Este
hallazgo revel6 que el buen desempefio laboral estd mas relacionado con las habilidades
y caracteristicas personales que con los conocimientos y habilidades tradicionalmente
utilizados en los procesos de seleccion, junto con otros factores como experiencia,

ocupacion e historial personal y profesional.

Segun Cruz y Vega (2001), la gestion de competencias se define como un modelo
de gestion que evalla las habilidades especificas necesarias para un trabajo y ayuda a
hacer que la organizacion sea mas flexible al organizar el trabajo desde la gestion de
personal. Esto contribuye a crear ventajas competitivas y a mejorar la productividad

laboral, como sefiala Delgado (2010).

Actualmente en Perd, se estan implementando sistemas eficaces para garantizar

que los profesionales sean colocados en los puestos adecuados de acuerdo a sus



habilidades y perfil, y que puedan desempefiarse de manera efectiva. Un ejemplo de esto
es la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), una entidad publica que emplea
un sistema que busca que las personas ingresen al Estado por mérito propio. De acuerdo
con Carrasco (2015), las instituciones publicas de Perl estan adoptando gradualmente
esta préctica. La politica ha sido un obstaculo para muchos profesionales en la busqueda
de empleo y el bajo rendimiento del personal en las instituciones es un problema
resultante de no ser seleccionado en funcion de sus habilidades y destrezas. Esto causa un

gran dafo a la sociedad.

Tanto las entidades publicas como privadas operan con politicas centradas en
resultados, en las que se asigna un presupuesto a cada region (en el caso de las entidades
publicas) basado en las metas que se deben lograr durante el afio. Sin embargo, el
cumplimiento de estas metas y objetivos se enfrenta a una serie de desafios debido a que
el desempefio del personal es crucial para alcanzarlos. En otras palabras, cuanto méas
capaces sean los profesionales de desempefiar sus tareas y actividades, mayor sera el

grado de eficiencia y éxito en la consecucion de dichas metas y objetivos.

La investigacion realizada por LLangue (2020), en la ciudad de Tacna examind la
relacién entre la gestion por competencias y la productividad laboral en el area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Calana, y concluy6 que esta gestion es
poco efectiva debido a ciertos factores que influyen en ella, como la seleccion de recursos
humanos, el rendimiento del personal, la compensacién y el desarrollo de las personas.

Estos factores pueden afectar la eficiencia y eficacia de la productividad laboral.

En el contexto de un mundo globalizado, tanto las empresas publicas como
privadas emplean una fuerza laboral altamente competitiva, que utiliza habilidades para
resolver los problemas cotidianos en su préactica laboral. Por lo tanto, la mejora personal
y profesional es esencial para competir en este entorno. En este sentido, las ventajas

competitivas se basan en el potencial humano y, como resultado, se han implementado



politicas de recursos humanos, iniciativas de programas y procesos de gestion del

desempefio para mejorar el rendimiento deficiente.

Se puede observar que existe una situacion contraria, donde se evidencia la falta
de personal capacitado y competente para desempefiarse en puestos adecuados, lo que
conduce a una cultura de baja calidad en el servicio al cliente, baja produccion y
productividad, falta de identificacion de los empleados, falta de trabajo en equipo y
rigidez en la fuerza laboral. Estos problemas incluyen una mano de obra poco motivada,
trabajadores pasivos y reactivos, falta de programas de incentivos laborales, resistencia
al cambio, individualismo y falta de vision administrativa por parte de los responsables
de la gestion de los trabajadores. Todo esto dificulta la obtencién de una promocién

eficiente basada en el desempefio, para lograr los resultados esperados.

Es necesario analizar la gestion por competencias y la productividad laboral en el
area administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, con el objetivo de
mejorar la productividad laboral, a través de la revision y mejora de los criterios de
evaluacion de competencias, involucrando a los empleados en el proceso de revision y
mejora de los criterios de evaluacion, proporcionandoles los recursos y el tiempo
necesarios para cubrir esas necesidades. Asi mismo, es importante que la gestion por
competencias se comunique de manera clara y transparente a los empleados. Se debe
informar a los empleados sobre los criterios de evaluacion y sobre como pueden mejorar
sus habilidades y conocimientos. Ademas, se deben proporcionar actualizaciones
periddicas sobre el progreso de la implementacion de la gestién por competencias. Por lo
tanto, se deben tomar medidas para mejorar los criterios de evaluacion, proporcionar
recursos y tiempo para la formacion y desarrollo, mejorar la comunicacion y la

transparencia, abordar la falta de motivacién y equilibrar la carga de trabajo.



1.2.  Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General

e ;De qué manera la gestion por competencias incide en la productividad laboral del

Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, afio 2021?

1.2.2. Problema especifico

e ;Como la gestion por competencias en la seleccion de recursos humanos incide en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, afio 2021?

e /De qué forma la gestion por competencias en el rendimiento, incide en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afo 2021?

e ;En qué medida la gestion por competencias en la compensacion incide en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afo 2021?

e ;De qué forma la gestion por competencias en el desarrollo de personas incide en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afio 2021?



1.3.  Justificacion e importancia de la Investigacion

1.3.1. Justificacién tedrica

Esta investigacion proporcionara a la Unidad de Gestién Educativa Local de
Tacna datos sobre la productividad de sus empleados en relacion con la gestion por
competencias. Esto permitira a la entidad identificar cualquier carencia en la gestion de
recursos humanos que tenga actualmente, asi como aplicar y discutir los principios
teoricos relacionados con el impacto de una gestion por competencias y la productividad

laboral.

1.3.2. Justificacion practica

La investigacion en cuestion tendra un impacto directo en la Unidad de Gestion
Educativa Local Tacna, ya que se centrara en evaluar las causas de la baja productividad
laboral en relacion con una gestion adecuada por competencias. El objetivo es mejorar la
capacidad de toma de decisiones de las autoridades de la entidad, lo que redundara en
beneficio de la sociedad y de la comunidad educativa. El estudio sera de gran utilidad
para los funcionarios de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, que son los
encargados de tomar decisiones en la unidad ejecutora, asi como para los estudiantes que
utilizaran el trabajo de investigacién como herramienta para seguir investigando sobre el
tema de gestion por competencias y productividad laboral. Esta investigacion
proporcionara informacion verificada y estudiada por diferentes sectores del ambito
nacional, lo que lo convierte en un antecedente valioso para futuras investigaciones sobre
temas relacionados. Actualmente, en las entidades del gobierno regional y local, se le da
poca importancia a la gestion por competencias y se desconoce mucho sobre su aplicacion

y su impacto en la productividad laboral del personal de la entidad.



1.3.3. Justificacion metodoldgica

Hay métodos que deben adaptarse a nuestra realidad. A consecuencia de la
modernizacion del Estado Peruano y la creciente demanda de satisfacer necesidades de
los ciudadanos, que deben adaptarse a la realidad que estamos viviendo respecto a las
competencias de necesidad digital, estd demostrado que las investigaciones cientificas
dan grandes beneficios a un largo plazo, y plantea medidas de mejora para los aspectos
estudiados.

1.4, Alcancesy limitaciones

Las limitaciones de la investigacion posibles, estan en lo que respecta a la

aplicacion de los instrumentos que probablemente tome un tiempo considerable.

1.5.  Objetivos

1.5.1. Objetivo General

e Determinar de qué manera la gestion por competencias incide en la productividad
laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, afio
2021.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Establecer como la gestion por competencias en la selecciéon de recursos humanos
incide en la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion

Educativa Local Tacna, afio 2021.



e Evaluar como la gestion por competencias en el rendimiento incide en la productividad
laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, afio
2021.

e Demostrar como la gestion por competencias en la compensacion incide en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afio 2021.

e Comprobar como la gestién por competencias en el desarrollo de personas incide en
la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, afio 2021.

1.6.  HipOtesis

1.6.1. Hipodtesis General

e La gestion por competencias incide significativamente en la productividad laboral del

Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, afio 2021.

1.6.2. Hipotesis especificas

e La gestion por competencias en la seleccion de recursos humanos incide
significativamente en la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad
de Gestion Educativa Local Tacna, afio 2021.

e La gestiébn por competencias en el rendimiento incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afio 2021.



e La gestion por competencias en la compensacion incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, afio 2021.

e Lagestion por competencias en el desarrollo de personas incide significativamente en
la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afio 2021.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. A nivel internacional

Lora (2020), el propdsito de la investigacion presentada en este articulo consistio
en exponer los fundamentos para la implementacién de un modelo de gestion por
competencias, incluyendo su definicion, conceptualizacion y las ventajas que ofrece a la
organizacion que lo adopta. La metodologia empleada se baso en un enfoque descriptivo
y cualitativo. Los beneficios que se derivan de la aplicacion del modelo abarcan desde la
capacidad de administrar, fortalecer y desarrollar el talento humano de la empresa, hasta
mejorar la eficacia y la eficiencia organizacional. En resumen, la implementacion del
modelo se enfoca en la gestidn del recurso humano, reduciendo la rotacién del personal
y aportando un valor agregado a la consecucion de la mision y la vision de la

organizacion.

Mendieta et al., (2020), el objetivo del articulo fue presentar un modelo de gestion
por competencias para abordar el problema descrito, que afecta el rendimiento de los
funcionarios del area administrativa al no estar alineados con su perfil. La metodologia
utilizada fue descriptiva. La implementacion del modelo fortalece la coordinacion de
contratacion al seleccionar al personal adecuado para cada puesto de trabajo. EI modelo
también sirve como una guia para la coordinacién de capacitacion y formacion,
permitiendo que se organice un plan de entrenamiento mas eficiente y orientado hacia las
competencias requeridas por cada puesto. EI modelo busca reclutar internamente a

personas que cumplan con los requisitos de instruccion y experiencia para cada puesto.



Fonseca (2021), el ensayo tiene como proposito principal analizar la relevancia de
la gestion por competencias en la mejora y desarrollo de las habilidades del personal, y
como esto se traduce en un crecimiento laboral del talento humano y en los resultados de
la organizacién. Para lograrlo, se empled una investigacion cualitativa utilizando la
técnica de revision documental para identificar los elementos fundamentales que se deben
tener en cuenta en la gestion del talento humano en una organizacion. Los resultados
sugieren que la gestion por competencias es una herramienta crucial para promover el
crecimiento laboral de los empleados y alcanzar los objetivos de manera eficiente. Se
enfatiza que el desarrollo de la gestién por competencias no solo se limita al pago de las
actividades laborales, sino que también involucra la implementacion de otras actividades
para proporcionar a los colaboradores las herramientas necesarias para cumplir sus

objetivos de manera efectiva.

2.1.2. A nivel nacional

Santos (2022), el propdsito de esta investigacion fue evaluar el impacto de la
gestion por competencias y la administracion del talento humano en la productividad
investigativa del personal docente en una Universidad Nacional del Pert en 2019. La
metodologia utilizada en este estudio fue de naturaleza basica y no experimental, con un
disefio correlacional-causal. La poblacién consistio en 387 docentes de una Universidad
Nacional del Perd, mientras que la muestra fue seleccionada de forma probabilistica,
quedando conformada por 194 docentes de dicha institucion. Se aplic6 una encuesta
mediante cuestionarios y se evalud la confiabilidad de los datos mediante el coeficiente
alfa de Cronbach. Los resultados fueron representados en tablas y graficos porcentuales
para analizar el nivel de las variables y sus dimensiones. Se llegd a la conclusion de que
la gestion por competencias y la administracion del talento humano tienen una influencia
significativa en la productividad investigativa del personal docente en una Universidad
Nacional del Perd, con un seudo cuadrado de Nagelkerke de 97 % y una significancia
estadistica de 0,000.
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Advincula (2019), la finalidad de este estudio consistio en establecer la conexion
existente entre la gestion por competencias y la competitividad empresarial en
Hipermercados Tottus Pachacutec, Lima en el afio 2018. Para ello, se llevd a cabo una
investigacion de tipo descriptivo correlacional con un disefio no experimental y de corte
longitudinal. La poblacion estuvo compuesta por 50 empleados de diferentes areas dentro
del hipermercado Tottus en el periodo de estudio. La seleccion de muestra fue censal y
se utilizaron encuestas como instrumentos para obtener la informacidn necesaria. Cabe
destacar que la relacion se evalud segun las dimensiones de capacitacion y desarrollo,
seleccion de personal, desempefio laboral y rotacién laboral. Los resultados arrojaron una
correlacion significativa y directa entre la gestion por competencias y la competitividad
empresarial (con un valor de significancia menor a 0.05). Asimismo, se observaron
correlaciones altamente significativas entre las dimensiones de capacitacién y desarrollo,
seleccion de personal, desempefio laboral y rotacion laboral. Ademas, se concluy6 que la
gestion por competencias es esencial para garantizar una buena operatividad, ya que a

través de este proceso se puede determinar la competitividad empresarial esperada.

Diaz (2021) El propésito de esta investigacion consistié en examinar la relacion
asociativa entre la Gestion por Competencias y la Gestion del Rendimiento en el Sistema
de Recursos Humanos de la Administracion Central del Ministerio de Salud. La
investigacion fue de tipo aplicado, con un enfoque cuantitativo, observacional,
retrospectivo, transversal y analitico. El nivel de investigacion se consideré relacional y
no experimental, con un disefio de investigacion basado en la validacion del instrumento.
La poblacion estudiada fue el personal de la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos de la Administracion Central del Ministerio de Salud en el afio 2020. Se utiliz6
un cuestionario para medir las dimensiones de la variable Gestion por Competencias,
incluyendo Vocacion de Servicios, Trabajo en Equipo y Orientacion a Resultados, para
analizar la percepcion de los encuestados. Los resultados indicaron que existe una
relacion positiva entre la Gestion por Competencias y la Gestion del Rendimiento en el

sistema de recursos humanos del Ministerio de Salud.
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Navarrete (2021), el objetivo de la investigacion fue determinar como la gestion
por competencias se relaciona con el desempefio organizacional en la Municipalidad
Distrital de Sondorillo en 2021. Se utiliz6 una metodologia aplicada y un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y correlacional. La muestra
consistio en un grupo de 46 funcionarios y servidores publicos nombrados y contratados
bajo el régimen CAS, seleccionados mediante un muestreo por conveniencia, y se utilizo
un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los resultados indicaron una
alta y significativa correlacion entre la gestion por competencias y el desempefio
organizacional, con valores de 0,989** y una sig.=0.000 b<0.01, lo que sugiere que hay
deficiencias en las competencias basicas, especificas y transversales que afectan el
desempefio en el cumplimiento de los lineamientos organizacionales establecidos en el

plan anual municipal.

Juarez y Silupu (2021), el propésito de este estudio fue analizar la relacién entre
la Gestion del Rendimiento y la Productividad Laboral en los colaboradores de la
Cooperativa Agraria de Productores Organicos AMPBAO-Sullana en 2021. La muestra
consistio en 84 colaboradores seleccionados de forma censal. La metodologia utilizada
fue cuantitativa, ya que se recogieron datos y se realizaron calculos numéricos, y aplicada,
ya que se describieron, analizaron e interpretaron los procesos. Ademas, fue transversal,
ya que se recopilaron datos en un solo momento y en un tiempo Unico. Los resultados
revelaron que los colaboradores perciben la gestion del rendimiento laboral y que esta se
relaciona significativamente con el trabajo en equipo, la eficacia y la eficiencia, aunque
un poco mas con las dos primeras dimensiones. Ademas, las correlaciones positivas
demostraron que a medida que mejora la gestién del rendimiento laboral, mejora la

productividad laboral.
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2.1.3. A nivel local

LLanque (2020), el objetivo es determinar el impacto de la gestion por
competencias en la productividad laboral del area administrativa. El estudio es de tipo
basico y no experimental, con un disefio transversal. Se realiz6 en la Municipalidad
Distrital de Calana, donde se encuestaron a 66 funcionarios de las &reas administrativas
utilizando un cuestionario. Los resultados indican que la gestion por competencias tiene
una influencia significativa en la productividad del trabajo en dicha area durante el afio
2018.

Flores y Egoavil (2021), la investigacion examind la relacion entre el clima
organizacional y la productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Alto de la Alianza, Tacna en 2021, utilizando un enfoque cuantitativo. Se emple6 una
investigacién de tipo basico, con un nivel correlacional y un disefio no experimental, ya
gue no se manipularon variables. Se trabajé con una muestra obtenida mediante un
muestreo probabilistico con férmula para poblaciones finitas, seleccionando 151
trabajadores mediante encuestas y cuestionarios como instrumentos de recoleccién de
datos. La informacion se analizé mediante la prueba estadistica de Rho Spearman, con un
coeficiente de correlacién de 0.768 y un valor p de 0.000, rechazando la hipétesis nula 'y
demostrando que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
productividad laboral. Ademas, el 52.3 % de los encuestados calificaron el clima
organizacional como regularmente adecuado, mientras que el 47.0 % indic6 que la
productividad laboral es regularmente adecuada. El estudio se enfoco en los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza, Tacna en 2021.

Choque (2021), el objetivo de este estudio consiste en determinar como la gestion
del talento en la oficina del distrito administrativo del gobierno local de Tacna en 2019
afecta directamente la productividad laboral, con el fin de desarrollar modelos de gestion
de recursos humanos basados en la capacidad. La investigacion emplea un disefio no

experimental de base basica y correlacional. La poblacion del estudio es de 36
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colaboradores de la oficina regional de administracion del GRT, y la muestra esta
compuesta por los mismos 36 individuos, cuyos datos fueron recopilados a través de
encuestas. Los resultados indican que hay una relacion significativa entre las dos
variables, y que la gestion del talento tiene un impacto directo en la productividad laboral,
con un coeficiente de correlacion "r de 0,995. Este valor sugiere que la relacion entre las
dos variables es relativamente fuerte. En conclusion, se determind que la dotacion y
desarrollo de recursos humanos son los factores clave que determinan el comportamiento,
habilidades y metas de los colaboradores en la oficina del distrito administrativo del GRT,

en linea con su estrategia institucional.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Gestion por competencias

2.2.1.1. Antecedentes

El modelo de gestion de competencias, propuesto por David Mac Clelland en 1973,
es cada vez més relevante en la actualidad y se ve reforzado por la integracion de fuerzas
que promueven el buen desempefio. Este modelo sostiene que, aunque cada empresa u
organizacion tiene caracteristicas que las distinguen de las demas, también existen
muchos factores que les permiten crear mecanismos de gestion similares para ser
implementados por los equipos de gestion. Sin embargo, esta estandarizacion de los
sistemas de gestion en las empresas u organizaciones no les impide tener la capacidad
efectiva para funcionar con éxito y lograr un posicionamiento en su entorno (Gallart,
1997).

La gestion de competencias permite a las organizaciones determinar qué
cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos debe poseer su capital humano para

destacarse entre la multitud, o lo que Mac Clelland llama desempefio superior. Esta vision
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ha enriquecido los perfiles de los empleados, cuyo contenido es clave para un desempefio
excepcional. La gestion de competencias se trata de atraer, desarrollar y retener talento
mediante la alineacion constante de los sistemas y procesos de recursos humanos, con las

capacidades y los resultados requeridos para un desempefio competente (Bedoya, 2003).

Para implementar este modelo, es necesario en primer lugar definir la vision de la
empresa, los objetivos y la mision, y a partir de las pautas generadas por los maximos

organos de direccion de la empresa, desarrollar un lenguaje comun (Bedoya, 2003).

La gestion por competencias es un enfoque de gestion de recursos humanos que se
centra en identificar, desarrollar y utilizar las competencias de los empleados para lograr
los objetivos organizacionales. En este enfoque, se definen las competencias necesarias
para cada puesto de trabajo y se evalla a los empleados en funcidn de estas competencias.
Luego se desarrolla un plan de desarrollo para ayudar a los empleados a mejorar sus
habilidades y competencias en areas especificas, y se utilizan estas evaluaciones para
tomar decisiones sobre la seleccion, promocion, asignacion de tareas y compensacion de

los empleados.

La gestion por competencias implica una evaluacion continua del desempefio de
los empleados, la identificacién de brechas en sus habilidades y conocimientos, y la
implementacion de planes de desarrollo para cerrar esas brechas. También se centraen la
mejora del rendimiento de los empleados a través de la retroalimentacion y el coaching
continuo, y en el establecimiento de metas claras y realistas para ayudar a los empleados

a mejorar su desempefio.

En resumen, la gestion por competencias es una estrategia de gestion de recursos
humanos que se enfoca en el desarrollo y utilizacion efectiva de las competencias de los

empleados para lograr los objetivos organizacionales.

17



2.2.1.2.  Definiciones y conceptos.

La competencia se refiere a las caracteristicas de personalidad que se manifiestan a
través de conductas que conducen a un desempefio exitoso en un trabajo. Segun la RAE,
el término "talento” se define como un conjunto de habilidades naturales o sobrenaturales
con las que Dios enriquece a los hombres; incluye dotes intelectuales como ingenio,

habilidad y prudencia, entre otros (Alles, 2006).

La Gestion por Competencias es un modelo de gestion que se utiliza para evaluar
las habilidades especificas que un trabajo requiere de la persona que lo realiza. Este
modelo también se considera una herramienta estratégica crucial para hacer frente a los
nuevos desafios del entorno y fomentar la excelencia individual en las habilidades

operativas necesarias para el desarrollo y la gestion del potencial humano (Alles, 2006).

Los estudios de David McClelland sobre la comprension de las razones detras de
las acciones exitosas y como medirlas se basan en tres sistemas de motivacion humana:
Logro, poder y pertinencia. Los autores norteamericanos Spencer y Mc Clelland (1984),
definen las competencias como una caracteristica subyacente de una persona que esta
causalmente relacionada con un estandar de eficacia y/o un rendimiento superior en el
trabajo. Las competencias se refieren a las caracteristicas profundas de la personalidad,
las formas de pensar y comportarse en diversas situaciones que pueden permanecer en
una persona durante un periodo prolongado. Estas cualidades incluyen motivacion,
cualidades fisicas, autoconcepto, conocimientos y habilidades. Los autores explican que
una caracteristica competente predice o da lugar a un comportamiento efectivo en

diferentes situaciones y desafios laborales.
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2.2.1.3.  Clasificacién de competencias.

Spencer y Spencer (1993) hay cinco categorias principales de competencias:

Motivacion: Se refiere a las metas que una persona desea alcanzar, las cuales
influyen, controlan y dirigen su comportamiento.

Rasgos: Son las caracteristicas fisicas y la forma en que una persona responde a la
informacion o situaciones.

Autoconcepto: Se trata de la percepcion que una persona tiene de si misma.
Conocimiento: Hace referencia a la informacion que una persona posee en un area
determinada. Si bien puede predecir las acciones que una persona puede tomar, no
necesariamente indica lo que hara.

Habilidad: Se refiere a la capacidad para llevar a cabo una tarea. Las competencias
de conocimiento y habilidad son superficiales y pueden ser desarrolladas con
facilidad a través de la capacitacién. Por otro lado, la motivacién, los rasgos y el
autoconcepto son rasgos profundos que se relacionan con la personalidad, lo que los

hace mas dificiles de desarrollar, evaluar y mejorar.

2.2.1.4.  Importancia del desarrollo de la gestion por competencias.

Alles (2006) explica cémo la gestion por competencias se aplica en cada proceso de

Recursos Humanos de la siguiente manera:

Analisis y descripcion de cargos: Al implementar un enfoque de gestion por
competencias, la empresa debe describir los puestos en términos de competencias, con

el fin de contar con el personal adecuado en cuanto a cantidad y calidad.
Reclutamiento y seleccién: Es necesario establecer perfiles y descripciones de

puestos por competencias para seleccionar a los candidatos adecuados, teniendo en

cuenta tanto los conocimientos como las habilidades requeridas para el puesto.
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e Evaluaciones de competencia: Se pueden medir las competencias del personal a
través de herramientas como entrevistas de incidentes criticos, evaluacion de
expedientes y evaluacion de desempefio por competencias, lo que permite detectar el

estado actual del personal y tomar medidas para mejorar sus habilidades.

e Planes de carrera y sucesion: Deben analizarse de acuerdo con el desempefio de la
persona en su cargo Yy los requisitos de conocimientos y habilidades del puesto a cubrir,

con el objetivo de promover al personal en el futuro.

e Capacitacion: Es importante tener en cuenta las habilidades y deficiencias del
personal en la formacién, ya sea a través de autodesarrollo, formacion de expertos o

codesarrollo.

e Evaluacion del desempefio: Evaluacion del desempefio: es necesario tener una
descripcion del puesto por competencias y contar con evaluadores capacitados y
calificados. La evaluacion 360°, que implica la evaluacion de un grupo de personas
por otros grupos, es una herramienta Util para satisfacer las necesidades y expectativas

del personal.

2.2.1.5. Modelo de competencias.

En todo el mundo se han propuesto numerosas sugerencias para asegurar la
implementacién de habilidades laborales. Segin Mertens (2002), estas sugerencias se

dividen en tres modelos principales:

El primer modelo, el funcional, se centra en la identificacion y definicion de
habilidades técnicas especificas asociadas con una empresa, posicién o trabajo en
particular. Este enfoque, que proviene del &mbito anglosajén y es comdn en el Reino
Unido, se basa en el andlisis de funciones clave y se enfoca en los resultados de las tareas
mas que en los metodos utilizados para lograrlos. Las empresas pueden utilizar este

modelo para medir las habilidades técnicas de sus empleados y determinar las brechas de
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habilidades, y también es el marco de referencia para la certificacion de competencias
(Becerra, 2012).

El segundo modelo, el conductual, se centra en los comportamientos asociados
con un desempefio excepcional, y se origind en Estados Unidos hace 40 afios. En lugar
de buscar habilidades técnicas especificas, el conductismo busca identificar atributos
personales como la iniciativa, la tolerancia al estrés y el liderazgo que se asocian con un
desempefio superior. Este enfoque se utiliza principalmente en familias de puestos

directivos y se cree que puede predecir mejor el desempefio superior (Hoyos, 2010).

Restrepo et al. (2008), el tercer modelo, el constructivista o integrador, se centra
en lo que una persona es capaz de hacer para lograr un resultado, en un contexto especifico
y cumpliendo criterios de calidad y satisfaccion. Este modelo, de origen francés, valora
la educacion formal y el contexto, y vincula el conocimiento y el aprendizaje con la
especie. Las competencias se definen por lo que alguien debe ser capaz de hacer para

lograr un resultado especifico.

2.2.1.6.  Teoria de las necesidades aprendidas.

McClelland (1961), en su obra "The Achieving Society" publicada en 1961,
McClelland presentd la teoria de las necesidades aprendidas, que sostiene gque todas las
personas tienen necesidades especificas que se adquieren y se moldean a lo largo de su
vida. Su investigacion se centrd en ejecutivos y gerentes de empresas exitosas en paises
industrializados, comparando los resultados con los de paises menos desarrollados. Para
llevar a cabo su estudio, utilizé técnicas proyectivas como la Prueba de Apariencia

Tematica (TAT). A partir de sus hallazgos, identificé tres necesidades principales:

e La necesidad de realizacion, que se refiere a la tendencia de las personas con alta
necesidad de realizacidn a evitar situaciones de bajo o alto riesgo y a buscar destacar

y lograr su propia realizacion por encima de otros tipos de reconocimiento.
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e La necesidad de poder, que se relaciona con la eleccion de liderar a otros y ejercer
control sobre ellos, promoviendo una actitud competitiva que es importante en

procesos de negociacion y en la consecucion de objetivos institucionales.

e La necesidad de afiliacion, que se enfoca en el desarrollo de relaciones amistosas en
un ambiente cooperativo, fomentando el trabajo en equipo y evitando la incertidumbre

y el peligro.

McClelland afirmo que las personas pueden ser motivadas de manera diferente segun
sus grados de estas necesidades, y que todos tienen estas necesidades en diferentes
niveles, independientemente de su edad, cultura o género. Ademas, su teoria se considera
fundamental para la conceptualizacion de competencias y para desarrollar una

aproximacion integral a las necesidades de los servidores publicos.

2.2.1.7. Dimensiones de gestién por competencias

2.2.1.7.1. Seleccion de recursos humanos. Segun Lépez (2010), indica que
es importante que las organizaciones establezcan politicas y estrategias de seleccion de
personal basadas en competencias, con el fin de evaluar a los candidatos para un puesto
de trabajo de manera oportuna y en funcién de sus habilidades. Chiavenato (2011),
sostiene que la gestion por competencias en recursos humanos implica elegir a la persona
con el perfil adecuado para un puesto de trabajo y mejorar la eficacia de los trabajadores,
lo que a su vez mejorara la efectividad de toda la organizacion. La seleccion de recursos
humanos segln la gestion por competencias se enfoca en identificar y evaluar las
competencias que son necesarias para un determinado puesto de trabajo, con el fin de
seleccionar a la persona mas adecuada para desempefiarlo. Este enfoque se basa en la
premisa de que las competencias son la base para el desempefio efectivo y el éxito en el

trabajo.
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En este sentido, el proceso de seleccion por competencias implica la identificacion
de las competencias requeridas para el puesto, la evaluacion de los candidatos en funcién

de dichas competencias y la seleccion del candidato que mejor cumpla con las mismas.

Para llevar a cabo este proceso, se pueden utilizar diversas herramientas de
evaluacion, como pruebas de conocimientos, entrevistas de competencias conductuales,
evaluaciones psicoldgicas, entre otras. Ademas, es importante tener en cuenta otros
factores relevantes para el desempefio en el puesto, como la experiencia laboral, la

formacion académica y las habilidades interpersonales.

En resumen, la seleccion de recursos humanos segun la gestion por competencias se
centra en identificar y evaluar las competencias necesarias para un puesto de trabajo y
seleccionar al candidato méas adecuado en funcion de estas, con el fin de garantizar el

éxito en el desempefio del trabajo y la consecucion de los objetivos de la organizacion.

2.2.1.8. Indicadores de la seleccion de recursos humanos:

e Conocimiento del trabajo

El conocimiento del trabajo se refiere a la comprension de los procesos,
procedimientos y técnicas necesarias para llevar a cabo las tareas especificas del puesto
de trabajo. Segun Mathieu y Zajac (1990), el conocimiento del trabajo es un indicador
importante en la seleccion de personal ya que se ha demostrado que esta relacionado con

el desempefio laboral.
¢ Inteligencia general

La inteligencia general se refiere a la capacidad para comprender ideas complejas,
aprender rapidamente y adaptarse a nuevas situaciones. Se ha demostrado que la
inteligencia general es un buen predictor del desempefio laboral en una amplia variedad

de trabajos (Schmidt & Hunter, 1998).
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e Razonamiento deductivo

El razonamiento deductivo se refiere a la capacidad de llegar a conclusiones
I6gicas a partir de premisas dadas. El razonamiento deductivo es una habilidad importante
en muchos trabajos, especialmente aquellos que implican la toma de decisiones (Huffcutt
etal., 2001).

e Atencién distribuida e inclusiva

La atencion distribuida e inclusiva se refiere a la capacidad de prestar atencion a
multiples fuentes de informacion simultaneamente, incluyendo aquellas que pueden ser
irrelevantes para la tarea en cuestion. La atencion distribuida e inclusiva es una habilidad
importante en muchos trabajos, especialmente aquellos que implican la supervisiéon y el

monitoreo de multiples tareas (Wickens, 2008).

e Coordinacién

La coordinacion se refiere a la capacidad de trabajar eficazmente en equipo y
colaborar con otros para lograr objetivos comunes. La coordinacion es una habilidad
importante en muchos trabajos, especialmente aquellos que implican la colaboracion en
equipo (Marks et al., 2001).

e Inclusion

La inclusion es un indicador clave en la seleccion de recursos humanos, ya que se
refiere a la capacidad de un individuo para trabajar eficazmente en un equipo y en una
organizacion diversa. Como sefiala Chang y Bordia (2001), la inclusion se refiere al grado
en que las personas perciben que son parte de un grupo, se sienten valoradas, respetadas
y aceptadas por los deméas miembros del grupo. La inclusién en el lugar de trabajo es
importante porque puede mejorar el rendimiento del equipo, la satisfaccion laboral y la

retencion de empleados.
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e Iniciativa individual

La iniciativa individual es otro indicador importante en la seleccion de recursos
humanos, ya que se refiere a la capacidad de un individuo para tomar la iniciativa y asumir
responsabilidades sin la necesidad de una supervision constante. Segin Kuhl y Beckmann
(1994), la iniciativa individual se relaciona con la capacidad de una persona para
establecer objetivos, planificar y ejecutar tareas de manera independiente (p. 178). La
iniciativa individual es importante en el lugar de trabajo porque puede mejorar la

eficiencia y productividad de un individuo y de un equipo.

e Colaboracion y Cooperacion

La colaboracion y la cooperacion son dos indicadores clave en la seleccion de
recursos humanos porque se refieren a la capacidad de un individuo para trabajar
eficazmente en equipo y colaborar con otros para lograr objetivos comunes. Como sefiala
Katzenbach y Smith (1993), "la colaboracion se refiere a la accion de trabajar con otros
para producir o crear algo, mientras que la cooperacion se refiere a la accion de trabajar
juntos en el logro de un objetivo comun" (p. 45). La colaboracion y la cooperacion son
importantes en el lugar de trabajo porque pueden mejorar el rendimiento del equipo y la

eficiencia en la resolucion de problemas.

e Liderazgo de personas

El liderazgo de personas es una habilidad clave en la seleccidn de recursos humanos,
ya que implica la capacidad de inspirar y guiar a otros hacia el logro de objetivos.
Northouse (2018), define el liderazgo como "un proceso en el que un individuo influye
en un grupo de individuos para lograr un objetivo comun”. Por su parte, Avolio y
Yammarino (2013), destacan la importancia de la liderazgo transformacional, que busca
inspirar y motivar a los seguidores para alcanzar objetivos méas alla de los intereses

personales. Bass (2008), sugiere que los lideres efectivos deben tener una combinacion
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de habilidades, como la capacidad de establecer metas claras, comunicarse de manera

efectiva y motivar a su equipo.

e Etica

La ética es un factor critico en la seleccion de recursos humanos, ya que se espera
que los empleados actten con integridad y honestidad en su desempefio laboral. Trevifio
y Nelson (2016), definen la ética empresarial como "los principios y estandares que guian
el comportamiento en el mundo de los negocios”. Velasquez (2017), destaca la
importancia de la ética en la toma de decisiones empresariales y sugiere que la ética
empresarial se basa en principios como la responsabilidad social, la justicia y la
sostenibilidad. Por su parte, Crane y Matten (2016), proponen un enfoque amplio de la
ética empresarial que incluye la gestion de la ciudadania corporativa y la sostenibilidad

en un contexto global.
e \/ocacion

La vocacion es un factor importante en la seleccion de recursos humanos, ya que se
espera que los empleados encuentren satisfaccidn y proposito en su trabajo. Marza (2016),

sefiala que la vocacion se ha definido como una inclinacion natural hacia ciertas

actividades y como un sentido de propésito y significado en la vida.
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2.2.1.8.1. Rendimiento de recursos humanos. Segun Escobar (2004), sefiala
que el objetivo de esta area es identificar, reconocer y promover a aquellos trabajadores
que contribuyan mas a las metas y objetivos de la organizacion. Ademas, ayuda a
determinar las necesidades de formacion de los trabajadores para mejorar la
productividad en sus cargos. La gestion por competencias es una metodologia que permite
a las organizaciones identificar las habilidades, conocimientos y aptitudes necesarios para
realizar de manera efectiva y eficiente las funciones y tareas de cada puesto de trabajo.
En este sentido, la gestion por competencias estd directamente relacionada con el

rendimiento de los recursos humanos.

Al implementar la gestion por competencias, se pueden establecer criterios claros
para la seleccion de personal, lo que garantiza que los candidatos elegidos tengan las
habilidades y conocimientos necesarios para realizar el trabajo asignado. Esto se traduce

en un mayor rendimiento del personal y en una mayor productividad de la organizacion.

Ademas, la gestion por competencias permite identificar las brechas de conocimiento
y habilidades en el personal existente y proporcionar el entrenamiento y desarrollo
necesario para cerrar estas brechas. De esta manera, se mejora el rendimiento de los

empleados, lo que a su vez mejora el rendimiento de la organizacion.

En resumen, la gestiobn por competencias es una herramienta clave para el
rendimiento de los recursos humanos, ya que permite una seleccion efectiva del personal,
el desarrollo y entrenamiento del personal existente, y la mejora continua del rendimiento

individual y organizacional.
e Los resultados logrados

Se refieren a los objetivos alcanzados por un empleado en su trabajo. Segin Cascio
y Aguinus (2005), los resultados logrados son una medida importante de la efectividad

de un empleado y pueden ser medidos por la cantidad de ventas realizadas, la calidad de

los productos producidos, el nimero de clientes atendidos, entre otros.
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e Lacalidad de trabajo realizado

Se refiere al nivel de precision, exactitud y cuidado que un empleado pone en su
trabajo. Segun Robbins y Judge (2017), la calidad de trabajo realizado puede ser medida
por la capacidad de un empleado para cumplir con los estandares establecidos para su

trabajo, asi como por la capacidad para identificar y corregir errores en su trabajo.

e La cantidad de trabajo realizado

Se refiere a la cantidad de trabajo que un empleado es capaz de producir en un
periodo de tiempo determinado. Segin Schermerhorn et al. (2011), la cantidad de trabajo
realizado puede ser medida por la cantidad de tareas completadas, el nimero de productos
producidos, la cantidad de clientes atendidos, entre otros.

e La capacidad de autoorganizacién

Se refiere a la habilidad de un empleado para planificar y organizar su trabajo de
manera efectiva. Segun Lussier y Achua (2015), la capacidad de autoorganizacion puede
ser medida por la capacidad de un empleado para establecer objetivos claros, planificar

su trabajo, y gestionar su tiempo de manera efectiva.

2.2.1.8.2. Compensacion. Segun Mertens (2002), explica que la gestion por
competencias en compensacién se enfoca en recompensar a los trabajadores que
demuestren habilidades definidas y sean efectivos. Es importante tener en cuenta que cada
puesto o nivel requiere habilidades diferentes, por lo que estandarizar la compensacion

en toda la empresa puede ser dificil.

Asi mismo Spencer et al (1993), sostienen que las organizaciones que valoran mas
ciertas habilidades y actitudes de sus trabajadores pueden aplicar el concepto de
compensacion de manera mas efectiva y utilizarlo como un camino para el éxito, pero es

importante considerar que en empresas con recursos limitados, la inversion en
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compensacion puede ser mayor. La compensacion segun la gestion por competencias
busca recompensar a los empleados en funcion de su desempefio y habilidades, en lugar
de simplemente basarse en factores como la antigiedad o el cargo. Es decir, se busca
crear una cultura de recompensa por el merito, en la que los empleados que demuestren
tener habilidades y competencias mas altas sean recompensados con mayores
remuneraciones, bonificaciones, oportunidades de desarrollo y otros beneficios.

La gestion por competencias permite identificar y evaluar las habilidades y
conocimientos de los empleados, lo que a su vez permite a las empresas asignar
compensaciones adecuadas y ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo para

aquellos que muestren un alto nivel de competencia en su trabajo.

En general, la compensacion segun la gestién por competencias busca motivar a los
empleados para que se desempefien al maximo de su capacidad, lo que a su vez puede

contribuir a una mayor productividad y éxito organizacional.

e Salario

El salario es una recompensa o pago gue recibe un trabajador a cambio de su esfuerzo
y trabajo” (Robbins & Coulter, 2012). El salario puede ser un factor clave en la
motivacion y retencién de los empleados (Armstrong, 2014). Un salario justo y equitativo
es esencial para el bienestar y la satisfaccion de los empleados (Milkovich & Newman,
2016).

e Gratificacion

Las gratificaciones son pagos adicionales que se otorgan a los empleados en
reconocimiento a su trabajo y desempefio excepcionales (Robbins & Coulter, 2012). Las
gratificaciones pueden ser una forma efectiva de recompensar y motivar a los empleados
(Armstrong, 2014). Las gratificaciones pueden mejorar la satisfaccion y el compromiso
de los empleados (Milkovich & Newman, 2016).
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e Reconocimiento

El reconocimiento es la expresion verbal o escrita de la aprobacion y apreciacién por
parte de un supervisor o colega hacia el desempefio de un empleado” (Robbins & Coulter,
2012). El reconocimiento puede tener un gran impacto en la motivacion y el compromiso
de los empleados (Armstrong, 2014). El reconocimiento es un factor clave para el
desarrollo de una cultura de reconocimiento y agradecimiento en la organizacion
(Milkovich & Newman, 2016).

e Promocion

La promocion es el ascenso de un empleado a un puesto de mayor responsabilidad y
autoridad dentro de la organizacion (Robbins & Coulter, 2012). La promocion es una
forma efectiva de recompensar y motivar a los empleados que desean avanzar en su
carrera profesional (Armstrong, 2014). La promocion puede mejorar la satisfaccion y la

retencion de los empleados (Milkovich & Newman, 2016).

2.2.1.8.3. Desarrollo de personas. Para Prieto (2013), las politicas y métodos
de gestion del desarrollo tienen como objetivo fomentar el crecimiento profesional y
personal de los trabajadores, en funcion de su talento y de las necesidades de la
organizacion. La gestion de desarrollo de personas busca vincular las experiencias
laborales con las tareas asignadas y crear un compromiso con las metas y objetivos de la
organizacion, mejorar las habilidades y competencias de los trabajadores a nivel personal
y profesional debe incluir procesos de formaciéon que contribuyan al desarrollo de la

organizacion, a través de evaluaciones y mejora continua.

El desarrollo de personas segun la gestion por competencias se enfoca en el
mejoramiento de las habilidades, conocimientos y actitudes de los empleados para
cumplir con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esto se logra mediante la

identificacion de las competencias necesarias para el desempefio efectivo de cada puesto
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de trabajo y la creacion de programas de capacitacion y entrenamiento que desarrollen
dichas competencias en los empleados.

La gestion por competencias también implica la creacion de oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional para los empleados, a través de la identificacion de
las competencias requeridas para ocupar puestos de mayor responsabilidad en la
organizacion y la implementacion de planes de carrera que permitan a los empleados
avanzar en la estructura organizacional a medida que desarrollan las competencias

necesarias.

Ademas, la gestion por competencias promueve el feedback constante y la
retroalimentacion entre los empleados y sus supervisores, para identificar areas de mejora
y desarrollar planes de accion para mejorar el desempefio. Esto contribuye a la creacién
de un ambiente de trabajo favorable para el aprendizaje y el desarrollo continuo de los

empleados.

e Competitividad

La competitividad se refiere a la capacidad de una organizacion para competir con
éxito en el mercado. En este sentido, es importante que la organizacion cuente con un
personal altamente capacitado y actualizado para poder competir de manera efectiva.
Segun Hernandez (2018), la competitividad de una empresa depende en gran medida de
la formacidon y capacitacion de su personal, por lo que es fundamental que las

organizaciones inviertan en el desarrollo de sus trabajadores.

e Aplicar la creatividad al trabajo

La creatividad en el trabajo es fundamental para poder innovar y mejorar los procesos
en la organizacion. Segun Amabile (1996), la creatividad se refiere a la capacidad de
generar ideas nuevas y Utiles para resolver problemas. Para fomentar la creatividad en el
trabajo, es necesario que la organizacion brinde un ambiente propicio para la generacién

de ideas y que promueva la participacién y colaboracion de los trabajadores.
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e Aplicar la innovacion al trabajo

La innovacion se refiere a la capacidad de generar nuevas ideas y aplicarlas de
manera efectiva para mejorar los procesos y productos en la organizacién. Segun Drucker
(2014), la innovacion es una de las principales herramientas para mantener la
competitividad y el éxito de una organizacion en el mercado. Para fomentar la innovacion
en el trabajo, es necesario que la organizacién cuente con un ambiente de trabajo flexible,

donde se fomente la experimentacion y la colaboracidn entre los trabajadores.

e Pensamiento estratégico

El pensamiento estratégico se refiere a la capacidad de analizar la informacion de
manera critica y planificar de manera efectiva las acciones para alcanzar los objetivos de
la organizacion. Segun Chavez (2012), el pensamiento estratégico es una habilidad
fundamental para los trabajadores en la actualidad, ya que permite identificar
oportunidades y amenazas en el mercado y tomar decisiones efectivas. Para fomentar el
pensamiento estratégico en los trabajadores, es necesario que la organizacion brinde
capacitacion y formacion en esta area, asi como un ambiente de trabajo que promueva la

toma de decisiones y el andlisis critico de la informacion.

e Compromiso

El compromiso se refiere a la actitud y disposicién de los trabajadores para realizar
su trabajo de manera efectiva y contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.
Segun Meyer y Allen (1997), el compromiso de los trabajadores es fundamental para el
éxito de la organizacion, ya que contribuye a mejorar la productividad y la calidad del
trabajo. Para fomentar el compromiso en los trabajadores, es necesario que la
organizacion cuente con un ambiente de trabajo positivo, donde se valoren las
contribuciones de los trabajadores y se promueva la participacion y colaboracion en el

logro de los objetivos.
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2.2.2. Productividad laboral

2.2.1.9. Definicion.

De acuerdo a Medina (2010), define la productividad en términos de la relacién
entre productos e insumos en el sector publico, donde se fabrican bienes y servicios
publicos para satisfacer las necesidades de los ciudadanos. Lorenzo (2018), sefiala que
los problemas en el sector publico en relacién con la productividad estan relacionados
con la eficiencia econémica y la coordinacion, y que es importante lograr mejoras en la
organizacion de los recursos humanos para brindar a los empleados una mayor formacion
y motivacion. LLanque (2020), agrega que la definicion de productividad también incluye

la eficiencia, eficacia, rentabilidad y calidad de vida del trabajador.

En este sentido Medina (2010), también destaca que la productividad en las
instituciones publicas se enfoca en la forma en que se utilizan los factores de produccion
para generar bienes y servicios para la ciudadania, con el objetivo de mejorar la eficiencia
y eficacia en el uso de los recursos. Por otro lado, Karl Marx definié la productividad del
trabajo como el nivel social de la productividad del trabajo, que se expresa como una
cantidad o volumen proveniente de los medios de produccion utilizados por un trabajador

en un momento determinado.

Viteri (2015), define la productividad como un indicador que muestra coémo se
utilizan los recursos en la produccion de bienes y servicios, y que resume la lista de
recursos utilizados para obtener los productos, lo que también refleja la eficiencia con la
que se utilizan recursos humanos, capital, conocimiento, habilidades, etc., en la
produccién de bienes y servicios en el mercado. El objetivo es alcanzar resultados

especificos.

La productividad laboral se refiere al nivel de eficiencia con el que se llevan a
cabo las tareas y actividades laborales, es decir, la cantidad de trabajo realizado en

relacion con el tiempo, los recursos y los esfuerzos invertidos. La productividad laboral
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se puede medir a traves de diferentes indicadores, como la produccién por trabajador, la
produccion por hora, la tasa de absentismo, la tasa de rotacion, entre otros. Una buena
productividad laboral es esencial para el éxito y la rentabilidad de una organizacion, y
puede estar influenciada por diferentes factores, como la gestion del talento humano, la

capacitacion y desarrollo del personal, la motivacion y el clima laboral, entre otros.

La productividad laboral en la gestion publica se refiere a la capacidad de los
empleados publicos de realizar su trabajo de manera efectiva y eficiente, para lograr los
objetivos de la institucion y cumplir con las expectativas de los ciudadanos. En este
sentido, la productividad laboral en la gestion publica puede medirse a través de diferentes
indicadores, como la calidad de los servicios publicos prestados, la eficiencia en la
asignacion de recursos, la satisfaccion de los ciudadanos con los servicios pablicos, entre

otros.

Para mejorar la productividad laboral en la gestién puablica, es necesario
implementar estrategias de gestién por competencias, que permitan alinear las habilidades
y conocimientos de los empleados con los objetivos estratégicos de la institucion. Esto
implica la identificacion de las competencias necesarias para cada puesto de trabajo, la
evaluacion del desempefio de los empleados en funcion de esas competencias, la
capacitacion y desarrollo de los empleados para mejorar sus competencias, y la

recompensa del desempefio superior.

Ademas, para mejorar la productividad laboral en la gestion pablica, es importante
fomentar un ambiente de trabajo saludable y motivador, que permita a los empleados
publicos sentirse valorados y comprometidos con su trabajo. Esto se puede lograr a través
de la implementacion de politicas de gestion del talento humano que promuevan la
participacion y la colaboracion, el reconocimiento del desempefio, la comunicacién

efectiva, entre otros aspectos.
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2.2.1.10. Componentes de productividad laboral

2.2.1.10.1.  Eficiencia. Stoner y Freeman (1994), la eficiencia es un concepto
proveniente de la teoria econdmica que ha sido utilizado durante muchos afios en la
direccion de las distintas unidades de trabajo. En el contexto laboral, la eficiencia se
enfoca en la relacion entre los costos laborales y los resultados obtenidos, demostrando
la productividad del aparato humano y el uso de los recursos asignados. Para Stoner, la
eficiencia se alcanza cuando la empresa obtiene los mejores resultados con los costos

laborales més bajos.

OIT (2016), indica que la eficiencia del trabajo se refleja en el &mbito interno de
la organizacion, donde se deben reducir los costos y gastos de mano de obra, y se debe
observar el entorno para beneficiar oportunidades y minimizar amenazas mediante planes
y estrategias que tracen una direccion general. En este sentido, no es suficiente que el
personal realice las tareas de manera correcta (eficiencia), sino que deben hacerlo de

manera adecuada (eficacia).

Montoya y Boyero (2016), la eficiencia en el lugar de trabajo tiene en cuenta tanto
la eficiencia en el uso de los recursos materiales y tecnoldgicos como la eficiencia en el

desempefio de los recursos intelectuales, que representan el talento humano de la empresa.

La eficiencia se refiere a la capacidad de realizar una tarea o actividad de manera
Optima, utilizando los recursos disponibles de la manera méas adecuada y efectiva posible.
En otras palabras, la eficiencia implica lograr los resultados deseados con la menor
cantidad posible de recursos, incluyendo tiempo, dinero, materiales y mano de obra. En
el contexto de la gestion publica, la eficiencia se refiere a la capacidad del Estado para
brindar servicios publicos de alta calidad a un costo razonable y en un plazo razonable,
utilizando los recursos disponibles de la manera mas efectiva posible. Esto implica una

gestion adecuada de los recursos financieros, humanos y materiales, asi como una
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planificacion estratégica y una supervision adecuada para garantizar que se logren los
resultados deseados de manera eficiente.

La eficiencia laboral se refiere a la capacidad de los trabajadores para realizar sus
tareas de manera efectiva y con el minimo de recursos posibles. En otras palabras, se trata
de lograr los objetivos de una organizacion de la manera mas efectiva posible, con un uso
Optimo de los recursos disponibles. La eficiencia laboral también puede estar relacionada
con la calidad del trabajo realizado, el tiempo utilizado para completar tareas y la
reduccion de costos. Una buena gestion de la eficiencia laboral puede mejorar la
competitividad de una empresa y la satisfaccion de los empleados al reducir la carga de
trabajo y aumentar la productividad.

e Utilizacién de recursos materiales

Se refiere al aprovechamiento que se hace de los recursos materiales disponibles
en la organizacion, como materias primas, insumos, equipos, herramientas, entre otros.
Una alta eficiencia en la utilizacion de estos recursos implica minimizar su desperdicio,
maximizar su aprovechamiento y garantizar su disponibilidad en el momento requerido
(Casado et al., 2016).

e Utilizacion de recursos tecnologicos

Se refiere al uso efectivo de la tecnologia disponible en la organizacion, como
software, hardware, equipos de comunicacion, entre otros. Una alta eficiencia en la
utilizacion de estos recursos implica maximizar su capacidad de procesamiento,
minimizar su tiempo de respuesta y garantizar su disponibilidad y mantenimiento (Castro
& Gonzalez, 2018).
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e Utilizacién de recursos intelectuales

Se refiere al aprovechamiento del conocimiento y las habilidades de los
trabajadores en la organizacion, asi como de la gestion del conocimiento y la capacitacion
en la empresa. Una alta eficiencia en la utilizacion de estos recursos implica maximizar
su aplicacion en las tareas y proyectos de la organizacion, asi como su transferencia y
retencion (Rosado & Tapies, 2017).

2.2.1.10.2.  Eficacia. Pereyra (2003), la eficacia se centra en los resultados
obtenidos por la organizacion, enfatizando la respuesta positiva en el desempefio de las
tareas asignadas y el logro de objetivos, lo que conlleva a la creacién de valores
institucionales y a mejorar la eficacia de los empleados. Ademas, esta perspectiva
proactiva busca anticiparse a los cambios.

Segln Medina (2010), la define como el grado en que se alcanzan las metas de
produccion y entrega de bienes y servicios en el sector publico, lo que se asocia con la
creacion de asistencia social. Se compone de dos dimensiones: Las metas y el tiempo.
Las metas se reflejan en unidades de producto y definen sus caracteristicas de calidad,
mientras que el tiempo se refiere a los horarios planificados para las actividades. La
eficacia se vincula a la comparacién de los objetivos y tiempos previstos para las
actividades con los que realmente se implementan, siendo un indicador de su

cumplimiento.

La eficacia laboral se refiere a la capacidad de un trabajador o equipo de trabajo para
lograr los objetivos y metas establecidos de manera efectiva y eficiente. Es decir, se trata
de la capacidad de alcanzar los resultados deseados con los recursos disponibles,
cumpliendo con los estandares de calidad establecidos y en el tiempo estipulado. La
eficacia se relaciona con el logro de los objetivos y la satisfaccion de las necesidades y
expectativas de los clientes o usuarios del producto o servicio ofrecido. Es importante

destacar que la eficacia no siempre esta relacionada con la eficiencia, ya que puede ser
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eficaz en alcanzar un objetivo, pero ineficiente en la utilizacion de los recursos para

lograrlo.

La eficacia en instituciones publicas se refiere a la capacidad de lograr los objetivos
y metas establecidos de manera efectiva y eficiente, es decir, cumplir con los resultados
esperados en un marco de recursos limitados y con un enfoque centrado en el ciudadano.
La eficacia en las instituciones publicas implica una gestion eficiente de los recursos, una
buena planificacion, coordinacion y evaluacion de las politicas y programas, asi como
una orientacién al logro de resultados y una cultura de mejora continua. Una gestion
eficaz en las instituciones publicas puede traducirse en una mayor satisfaccion ciudadana,
una mejor calidad de los servicios publicos y una mayor confianza en las instituciones del
Estado.

e Tiempo empleado por labores encargadas

Se puede definir como el tiempo real que un trabajador dedica a las tareas que se le
han asignado, comparado con el tiempo estimado o esperado para realizar esas mismas
tareas. La eficacia en este caso se relaciona con la capacidad de realizar las tareas en el
menor tiempo posible y cumpliendo con los estandares de calidad (Bratton & Gold,
2017).

e Cumplimiento de objetivos y metas
Se puede definir como la capacidad de lograr los resultados esperados en el plazo y

con los recursos definidos. Esto puede medirse mediante la comparacion de los resultados

obtenidos con los objetivos y metas propuestos previamente (Lawler, 2003).
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2.3. Definicién de términos

e Competencia

Las competencias en el trabajo se refieren a las habilidades, conocimientos,
actitudes y valores necesarios para realizar eficazmente las tareas y responsabilidades de
un trabajo especifico. Estas habilidades pueden ser técnicas, relacionales, organizativas,

de liderazgo, de pensamiento critico, entre otras. (Alles, (2010).

e Competencias cognitivas

Las competencias cognitivas son habilidades mentales que permiten a una persona
procesar y utilizar informacion para resolver problemas y tomar decisiones en situaciones
diversas. Estas habilidades incluyen la capacidad de observacion, analisis, sintesis,
interpretacion, evaluacién y resolucion de problemas. También se refieren a la habilidad
para aprender, comprender y retener informacion de manera efectiva, asi como la

capacidad para aplicar el conocimiento adquirido en situaciones préacticas. (Rivas, 2011).

e Competencias formativas

Las competencias formativas se refieren a aquellas habilidades y conocimientos
gue una persona adquiere a traves de su educacion y formacion, ya sea en un entorno
formal (como la educacion escolar o universitaria) o no formal (como cursos de
capacitacion o talleres). Estas competencias incluyen habilidades técnicas y especificas
para un trabajo o tarea en particular, asi como habilidades sociales y emocionales, como
la capacidad de trabajar en equipo, la empatia, la comunicacién efectiva y la resolucién
de conflictos. Las competencias formativas son esenciales para el desarrollo personal y
profesional de una persona y pueden mejorar su capacidad para enfrentar desafios y

aprovechar oportunidades en el mundo laboral (Cuadra et al., 2018).
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e Competencias técnicas

Las competencias técnicas se refieren a las habilidades y conocimientos
especificos necesarios para llevar a cabo una tarea o trabajo en particular. Estas
habilidades técnicas pueden incluir, por ejemplo, el dominio de ciertos programas
informaticos, habilidades de programacion, conocimiento de técnicas de soldadura,
habilidades mecanicas, habilidades de disefio grafico, habilidades de analisis financiero,
entre otras. Las competencias técnicas son importantes para garantizar que un individuo
pueda realizar su trabajo de manera efectiva y eficiente, y pueden ser adquiridas a través
de la educacion formal, la formacion en el trabajo y la experiencia laboral (Cuadra et al.,
2018).

e Desarrollo

El desarrollo de personas se refiere a la inversion y el esfuerzo que una
organizacion realiza para mejorar y potenciar las habilidades, competencias y
conocimientos de sus empleados. El objetivo principal es maximizar el potencial y el
desempefio individual de los empleados, lo que a su vez puede mejorar el rendimiento y

los resultados de la organizacién en su conjunto (Galdeano & Barderas, 2010).

e Eficiencia

La eficiencia se refiere a la capacidad de una empresa 0 una organizacion para
producir resultados con los recursos disponibles de manera 6ptima, minimizando los
costos y maximizando la produccién. En otras palabras, se trata de lograr el maximo
resultado con la menor cantidad de recursos posibles. La eficiencia es importante porque
permite a las empresas utilizar de manera efectiva sus recursos, aumentando la
rentabilidad y mejorando la competitividad. También puede ayudar a reducir los costos

de produccion y mejorar la calidad de los productos o servicios ofrecidos (Lopez, 2010).
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e Eficacia

La eficacia se refiere a la capacidad de lograr los objetivos establecidos con los
recursos disponibles. Es decir, se trata de hacer lo correcto, de lograr los resultados
esperados y de cumplir con las metas propuestas en un tiempo determinado. La eficacia
esta relacionada con la calidad del trabajo realizado y con la capacidad de generar impacto
en el entorno en el que se desarrolla la actividad. Se trata de un concepto clave en la
gestién empresarial y en la evaluacion del desempefio laboral, ya que permite medir la
capacidad de una empresa o de un individuo para alcanzar los objetivos propuestos y para
generar valor en su entorno (Rivas, 2011).

e Gestion

Es el proceso de planificacion, organizacion, direccion y control de los recursos
(humanos, financieros, materiales y tecnoldgicos) dentro de una organizacién con el fin
de alcanzar los objetivos y metas establecidos. Involucra la toma de decisiones y la
implementaciéon de estrategias para mejorar la eficiencia y eficacia de la empresa
(Becerra, 2012).

e Gestion por competencias

Es un enfoque de gestion de recursos humanos que se enfoca en identificar,
desarrollar y evaluar las competencias necesarias para el desempefio exitoso de un puesto
de trabajo en una organizacion. Este enfoque se basa en la idea de que las competencias
son mas importantes que los titulos o la experiencia laboral, ya que las competencias son
habilidades, conocimientos y comportamientos especificos que permiten a los empleados

desempeniarse efectivamente en su trabajo (Becerra, 2012).
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e Productividad laboral

Se refiere a la cantidad y calidad de trabajo realizado por un individuo o equipo
en un periodo de tiempo determinado. Es una medida de eficiencia que se utiliza para
evaluar la eficacia de un trabajador o equipo en cumplir con los objetivos y metas
establecidos. La productividad laboral puede ser influenciada por factores como el
ambiente laboral, la motivacion, la capacitacién y el nivel de habilidades de los
trabajadores (EcuRed, 2009).

¢ Relaciones interpersonales

Son las interacciones que ocurren entre dos 0 mas personas en un entorno social
o laboral. Involucran la comunicacion, el intercambio de ideas, la cooperacién y la
resolucion de conflictos. Las relaciones interpersonales saludables son esenciales para
una vida personal y profesional satisfactoria y exitosa, ya que fomentan la confianza, el

apoyo Y la colaboracién (Becerra, 2012).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipoy disefo de la investigacion

Este estudio de investigacion se clasifica como bésico o puro, ya que su objetivo
principal es ampliar el conocimiento en lugar de desarrollar tecnologias o resultados
aplicables a la sociedad en el futuro cercano. Ademas, se trata de un disefio no
experimental en el que el investigador no manipula deliberadamente las variables de
analisis, sino que simplemente observa los fendmenos en su entorno natural para

analizarlos (Hernandez et al., 2014).

3.2.  Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacion de estudio quedo conformada por 39 trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Tacna nombrados segin Decreto Legislativo N° 276 y 30
trabajadores con Contrato Administrativo de Servicios (CAS), (Ver Anexo 5), haciendo

un total de 69 trabajadores, seleccionados segun los criterios de inclusion y exclusion.



Tabla 1
Poblacién de estudio

N° Area F %

1 Direccion de gestion pedagdgica 15 21,74 %
2 Equipo de personal 9 13,04%
3 Direccion 2 290%
4 Equipo de patrimonio 2 290%
5 Tramite documentario - direccion 2 290%
6 Direccion de gestion institucional 5 725%
7 Numeracion y archivo 2 290%
8 Equipo infraestructura 2 290%
9 Equipo de tesoreria 3 435%
10 Area de asesoria juridica 4 580%
11 Equipo de contabilidad 3 435%
12 Area de almacén 2 290%
13 Equipo de presupuesto 2 290%
14 Organo de control institucional - OClI 1 1,45 %
15 Area de administracion 3 435%
16 Equipo de informatica 1 145%
17 Equipo de abastecimientos 4 580%
18 Area de planillas 3 435%
19 Oficina de escalafon 1 145%
20 Bienestar social 1 145%
21 Imagen institucional 1 145%
22 CCEEPAPP - direccion 1 145%

Total 69 100,00 %
Nota: Cuadro de distribucion del PAP analitico UGEL TACNA 2021 — régimen DL. 276; Planilla C.A.S.
— UGEL TACNA META-48 N° 00013_001; del mes de diciembre 2021. (VER ANEXO 5).

3.2.2. Muestra

p(1-p).Z>.N
D?.(N-1) +p(1-p) Z°

Tamafo de Muestra =

N Poblacion 69
p Proporcion de éxito 0,5
Z Nivel del Confianza 1,96 (95 % de confianza)
D Nivel de Precision 0,1 (5 %)
MUESTRA 59
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Tabla 2
Muestra de estudio

N° Area F %

1 Direccion de gestion pedagdgica 13 21,74 %
2 Equipo de personal 8 13,04%
3 Direccion 2,90 %
4 Equipo de patrimonio 2,90 %
5 Tramite documentario - direccién 2,90 %
6
7
8
9

Direccion de gestion institucional 7,25 %
2,90 %
2,90 %
4,35 %

2
2
2
4

Numeracién y archivo 2

Equipo infraestructura 2

Equipo de tesoreria 3
10 Area de asesoria juridica 3 580%
11 Equipo de contabilidad 3 435%
12 Area de almacén 2 290%
13 Equipo de presupuesto 2 290%
14  Organo de control institucional - OClI 1 1,45 %
15 Area de administracion 3 435%
16 Equipo de informatica 1 145%
17 Equipo de abastecimientos 3 580%
18 Area de planillas 3 435%
19 Oficina de escalafon 1 145%
20 Bienestar social 1 145%
21 Imagen institucional 1 145%
22 CCEEPAPP - direccion 1 145%

Total 59 100,00 %

Nota: Elaboracién propia.

Se tomara una muestra de 59 trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa

Local Tacna.

e Criterios de eleccion

Trabajadores Nombrados DL 276 con funciones administrativas.
Trabajadores CAS DL 1057 con funciones administrativas.

e Criterios de exclusion

Trabajadores Nombrados DL 276 con funciones operativas.

Trabajadores CAS DL 1057 con funciones operativas.
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3.2.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 3

Variables gestién por competencias y productividad laboral

. e L, . . . . Escala de
Variables Definicion conceptual  Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
Conocimiento del trabajo
Inteligencia general
Razonamiento deductivo
Atencion distribuida e inclusiva
Seleccion de Coordinacion
recursos Inclusion
humanos Iniciativa individual
Colaboracién y Cooperacion
. . La estion or Liderazgo de personas
Implica dedicar una g P .. g P
g competencias supone su Etica
atencion AL .,
S utilizacion como un Vocacion
., primaria a elementos .
Gestidn por - patrébn o norma para la Resultados logrados .
. cualitativos de la ., . . . Ordinal
competencias . - . seleccion de  recursos . Calidad de trabajo realizado
inversion en capital L Rendimiento . - -
humanos, rendimiento, Cantidad de trabajo realizado

humano
2004).

(Longo,

compensacion y desarrollo
de personas (Longo, 2004)

Compensacion

Desarrollo de
personas

Capacidad de auto organizacion
Salario

Gratificacion

Reconocimiento

Promocion

Competitividad

Aplicar la creatividad al trabajo
Aplicar la innovacion al trabajo
Pensamiento estratégico
Compromiso
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Escala de

Variables Definicion conceptual  Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
Las medidas de Ambos (eficacia y Utilizacion de recursos materiales.
productividad en el eficiencia) son criterios Eficiencia Utilizacién de recursos tecnologicos.
sector publico resultan cuya naturaleza es Utilizacién de recursos intelectuales.
aplicables, comparativa, establecen Tiempo empleado por labores encargadas
bajo ciertas una relacion de contraste
consideraciones, a entre los avances en la
cualquier clase de produccién ylo
actividad: distribucion de bienes y/o
adquisiciones; servicios de las diversas
Productividad invest@g_a,cién; ager}cia§, . programas .
laboral e_xped!uon o de o instituciones p’ubllcas Ordinal
licencias; actividades frente a los estandares L
. . Eficacia L -
regulatorias; definidos en su Cumplimiento de objetivos y metas
actividades programacion de
recaudatorias; actividades. Constituyen la
servicios de base para el
educacion, salud, establecimiento de sistemas
vivienda; servicios de monitoreo del logro de
vinculados con la las metas de
defensa, etcétera. produccién y/o distribucion

(Medina, 2005)

(Medina, 2005)

Nota: Modelo integrado de gestién estratégica de RR.HH., tomando los subsistemas de recursos humanos (Longo, 2004); Gestion por Procesos y Creacion de Valor
Puablico, (Medina, 2005) y el articulo cientifico de Modelo integral de la Productividad de (Medina, 2010).
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3.3.  Técnicas e instrumentos para recoleccion de datos

3.3.1. Técnicas

La técnica fue la encuesta para ambas variables de estudio.

3.3.2. Instrumentos

Validacion. Segun Hernandez (2014), la validacion se refiere a la medida en que
un instrumento realmente evalUa la variable que se pretende medir. Por lo tanto, ambos
instrumentos de investigacion fueron validados independientemente mediante la técnica
de "validez de contenido" a través del "juicio de expertos". Por otro lado, la confiabilidad
de un instrumento de medicion se relaciona con la consistencia de sus resultados cuando
se aplica repetidamente al mismo individuo u objeto. Para evaluar la confiabilidad interna
de ambos instrumentos de medicidn, se utilizo el estadistico Alfa de Cronbach, que mide

esta caracteristica del instrumento.

3.4.  Procesamiento y analisis de datos

Los items de los instrumentos empleados en este estudio, incluyendo gestion por
competencias y productividad laboral, fueron recopilados en el campo y medidos
mediante la escala de Likert. Los items fueron codificados numéricamente para facilitar
su procesamiento en una base de datos y analizados mediante el software estadistico SPSS
version 25. Para minimizar los sesgos de respuesta, se garantizara el anonimato de los
cuestionarios. Se aplicaron estadisticas descriptivas e inferenciales adecuadas al tipo de

variables que resulten después de realizar pruebas de normalidad.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Resultados de la variable gestion por competencias

Tabla 4
Frecuencia de la variable gestion por competencias

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 9,00 15,25

Medio 35,00 59,32

Alto 15,00 25,42

Total 59,00 100,00
Tabla 5

Escala de valoracion de la variable gestion por competencias

Niveles Puntaje
Gestion por competencias baja (<-70,28)
Gestion por competencias media (70,29 — 92,22)
Gestion por competencias alta (92,23 - >)

Figura 1. Frecuencia de la variable gestion por competencias
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La Tabla 4 y Figura 1 muestra la frecuencia de la variable "gestion por competencias de

los trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna, afio 2021" en una muestra de
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59 observaciones, desglosada por niveles de gestion (bajo, medio, alto), la frecuencia de
gestion por competencias es de 9 observaciones o el 15,25 % en el nivel bajo, 35
observaciones o0 el 59,32 % en el nivel medio, y 15 observaciones o el 25,42 % en el nivel
alto. La suma de las frecuencias da como resultado 59 observaciones, lo que representa
el 100 % de la muestra. Estos datos sugieren que la mayoria de los trabajadores del area
administrativa de la UGEL Tacna tienen un nivel medio de gestion por competencias,

mientras que menos trabajadores tienen un nivel bajo o alto.

4.1.1. Gestidn por competencias: seleccion de RR.HH.

Tabla 6
Frecuencia de la dimension seleccion de RR.HH.

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 9,00 15,25

Medio 34,00 57,63

Alto 16,00 27,12

Total 59,00 100,00
Tabla 7

Escala de valoracion de la dimensién seleccion de RR.HH.

Niveles Puntaje
Seleccion de recursos humanos bajo (<-34,14)
Seleccion de recursos humanos medio (34,15 - 45,16)
Seleccion de recursos humanos alto (45,17 - >)

Figura 2. Frecuencia de la dimensién seleccion de RR.HH.
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La Tabla 6 y Figura 2, muestra la frecuencia de la dimension "seleccién de RR.HH. de
los trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna, afio 2021" en una muestra de
59 observaciones, desglosada por niveles de seleccion (bajo, medio, alto). La frecuencia
de seleccion es de 9 observaciones o el 15,25 % en el nivel bajo, 34 observaciones o el
57,63 % en el nivel medio, y 16 observaciones o el 27,12 % en el nivel alto. La suma de
las frecuencias da como resultado 59 observaciones, lo que representa el 100 % de la
muestra. Estos datos sugieren que la mayoria de los trabajadores del area administrativa
de la UGEL Tacna tienen un nivel medio de seleccion de RR.HH., mientras que menos

trabajadores tienen un nivel bajo o alto.

4.1.2. Gestion por competencias: rendimiento

Tabla 8
Frecuencia de la dimension rendimiento

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 20,00 33,90

Medio 23,00 38,98

Alto 16,00 27,12

Total 59,00 100,00
Tabla 9

Escala de valoracion de la dimensién rendimiento

Niveles Puntaje
Rendimiento bajo (<-12,51)
Rendimiento medio (12,52 - 15,94)
Rendimiento alto (15,95 - >)
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Figura 3. Frecuencia de la dimension rendimiento
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La Tabla 8 y Figura 3, muestran la frecuencia de la dimension "rendimiento de los
trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna, afio 2021" en una muestra de 59
observaciones, desglosada por niveles de rendimiento (bajo, medio, alto), la frecuencia
de rendimiento es de 20 observaciones o el 33,90 % en el nivel bajo, 23 observaciones o
el 38,98 % en el nivel medio, y 16 observaciones o el 27,12 % en el nivel alto. La suma
de las frecuencias da como resultado 59 observaciones, lo que representa el 100 % de la
muestra. Estos datos sugieren que la mayoria de los trabajadores del area administrativa
de la UGEL Tacna tienen un nivel medio de rendimiento, mientras que menos

trabajadores tienen un nivel bajo o alto.

4.1.3. Gestion por competencias: compensacion

Tabla 10
Frecuencia de la dimension compensacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13,00 22,03
Medio 29,00 49,15
Alto 17,00 28,81
Total 59,00 100,00
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Tabla 11
Escala de valoracion de la dimension compensacion

Niveles Puntaje
Compensacion baja (<-8,57)
Compensacion media (8,58 - 13,13)
Compensacion alta (13,14 - >)

Figura 4. Frecuencia de la dimension compensacion
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La tabla 10 y Figura 4, muestra la frecuencia de la dimensién "compensacion de los
trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna, afio 2021" en una muestra de 59
observaciones, desglosada por niveles de compensacion (bajo, medio, alto), la frecuencia de
compensacion es de 13 observaciones o el 22,03 % en el nivel bajo, 29 observaciones o el
49,15 % en el nivel medio, y 17 observaciones o el 28,81 % en el nivel alto. La suma de las
frecuencias da como resultado 59 observaciones, lo que representa el 100 % de la muestra.
Estos datos sugieren que la mayoria de los trabajadores del area administrativa de la UGEL
Tacna tienen un nivel medio de compensacion, mientras que menos trabajadores tienen un
nivel bajo o alto.
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4.1.4. Gestion por competencias: desarrollo de personas

Tabla 12
Frecuencia de la dimension desarrollo de personas

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 11,00 18,64

Medio 36,00 61,02

Alto 12,00 20,34

Total 59,00 100,00
Tabla 13

Escala de valoracién de la dimension desarrollo de personas

Niveles Puntaje
Desarrollo de personas bajo (<-13,30)
Desarrollo de personas medio (13,31-19,72)
Desarrollo de personas alto (19,73 - >)

Figura 5. Frecuencia de la dimension desarrollo de personas
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La tabla 12 y Figura 5, muestra la frecuencia de la dimension "desarrollo de personas de

los trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna, afio 2021" en una muestra de

59 observaciones, desglosada por niveles de desarrollo (bajo, medio, alto), la frecuencia

de desarrollo es de 11 observaciones o el 18,64 % en el nivel bajo, 36 observaciones o el

61,02 % en el nivel medio, y 12 observaciones o el 20,34 % en el nivel alto. La suma de

las frecuencias da como resultado 59 observaciones, lo que representa el 100 % de la
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muestra. Estos datos sugieren que la mayoria de los trabajadores del &rea administrativa
de la UGEL Tacna tienen un nivel medio de desarrollo, mientras que menos trabajadores

tienen un nivel bajo o alto.

4.2.  Resultados de la variable productividad laboral

Tabla 14
Frecuencia de la variable productividad laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 14,00 23,73

Medio 36,00 61,02

Alto 9,00 15,25

Total 59,00 100,00
Tabla 15

Escala de valoracion de la variable productividad laboral

Niveles Puntaje
Productividad laboral baja (<-33,35)
Productividad laboral media (33,36 - 41,62)
Productividad laboral alta (41,63 - >)

Figura 6. Frecuencia de la variable productividad laboral
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La Tabla 14 y Figura 6, muestra la frecuencia y el porcentaje de la variable productividad

laboral de los trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna durante el afio 2021.
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Seguln latabla, el 61,02 % de los trabajadores tiene una productividad laboral considerada
como media, mientras que el 23,73 % de los trabajadores tiene una productividad laboral
baja y el 15,25 % tiene una productividad laboral alta. Es importante destacar que la
mayoria de los trabajadores tienen una productividad laboral media y que existe un

porcentaje significativo de trabajadores con una productividad laboral baja.

4.2.1. Productividad laboral: eficiencia

Tabla 16
Frecuencia de la dimension eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 12,00 20,34

Medio 33,00 55,93

Alto 14,00 23,73

Total 59,00 100,00
Tabla 17

Escala de valoracion de la dimensién eficiencia

Niveles Puntaje
Eficiencia baja (<-17,91)
Eficiencia media (17,92 - 22,48)
Eficiencia alta (22,49 - >)

Figura 7. Frecuencia de la dimension eficiencia
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La tabla 16 y Figura 7, muestran la frecuencia y el porcentaje de la dimension de
eficiencia de los trabajadores del &rea administrativa de la UGEL Tacna en el afio 2021.
Se puede observar que el nivel medio de eficiencia es el mas frecuente, con una frecuencia
de 33 trabajadores y un porcentaje del 55,93 %. El nivel alto de eficiencia es el segundo
mas frecuente, con una frecuencia de 14 trabajadores y un porcentaje del 23,73 %. Por
ultimo, el nivel bajo de eficiencia tiene una frecuencia de 12 trabajadores y un porcentaje
del 20,34 %. En resumen, la mayoria de los trabajadores del area administrativa de la

UGEL Tacna tienen un nivel medio de eficiencia.

4.2.2. Productividad laboral: eficacia

Tabla 18
Frecuencia de la dimension eficacia

Niveles Frecuencia Porcentaje

Bajo 9,00 15,25

Medio 40,00 67,80

Alto 10,00 16,95

Total 59,00 100,00
Tabla 19

Escala de valoracion de la dimensién eficacia

Niveles Puntaje
Eficacia baja (<-15,11)
Eficacia media (15,12 - 19,45)
Eficacia alta (19,46 - >)
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Figura 8. Frecuencia de la dimension eficacia
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La Tabla 18 muestra la frecuencia y el porcentaje de la dimension eficacia de los
trabajadores del &rea administrativa de la UGEL Tacna en el afio 2021. Se observa que el
nivel medio de eficacia es el mas frecuente con 40 trabajadores (67,80 %), seguido del
nivel bajo con 9 trabajadores (15,25 %) y del nivel alto con 10 trabajadores (16,95 %).
En general, el 84,75 % de los trabajadores se encuentran en los niveles medio y alto de
eficacia, mientras que el 15,25 % restante se ubica en el nivel bajo.

4.3. Prueba de normalidad de las variables en estudio:

De la variable: “Gestién por competencias”

Hipdtesis:

Ho: “Los datos provienen de una distribucion normal”
Hi: “Los datos no provienen de una distribucion normal”

Regla: “SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho; SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho”
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Tabla 20

Prueba de normalidad: gestion por competencias

Variablesy/o  Kolmogorov-smirnov®

dimensiones
Gestion por 0,085
competencias
Seleccion de 0,115
recursos

humanos

Rendimiento 0,226
Compensacion 0,124
Desarrollode 0,212
personas

Shapiro-wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
59 0.200* 0,968 59 0,12
59 0,051 0,974 59 0,236
59 0,000 0,914 59 0,000
59 0,025 0,948 59 0,013
59 0,000 0,890 59 0,000

*. Esto es un limite inferior de la S. verdadera.

Esta tabla 20, presenta los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov para cada una de las variables o dimensiones evaluadas en el estudio. El

estadistico de prueba indica cuanto se desvia la distribucion de cada variable de una

distribucion normal. Si el valor de p asociado con el estadistico es mayor que el nivel de

significancia establecido (0,05 en este caso), se acepta la hipétesis nula de que la variable

se distribuye normalmente. En este caso, la variable "Gestion por competencias" tiene un

estadistico de prueba de 0,085 y un valor de p de 0,200, lo que indica que no se puede

rechazar la hipdtesis nula y se puede asumir que esta variable sigue una distribucion

normal. Las otras cuatro variables tienen valores de p por debajo de 0,05, lo que indica

que se rechaza la hipotesis nula y se concluye que estas variables no siguen una

distribucién normal.

4.3.1. De lavariable de estudio: productividad laboral

De la variable: “productividad laboral”

Hipotesis: Ho: “Los datos provienen de una distribucion normal”; Hi: “Los datos no

provienen de una distribucion normal”

Regla: “SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho; SIG 0 p-valor < 0.05: Se rechaza Ho”
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Tabla 21

Prueba de normalidad: productividad laboral

Variables y/o
dimensiones

Productivida
d laboral

Eficiencia
Eficacia

Kolmogorov-smirnov? Shapiro-wilk

Estadistic Gl Sig. Estadistic Gl Sig.
0 0

0,188 59 0,000 0,922 59 0,001
0,139 59 0,007 0,931 59 0,002
0,168 59 0,000 0,919 59 0,001

*. Esto es un limite inferior de la S. verdadera.

La Tabla 21 muestra los resultados de la prueba de normalidad de tres variables o
dimensiones: Productividad laboral, Eficiencia y Eficacia, utilizando el estadistico de
Kolmogorov-Smirnov. Los resultados indican que todas las variables tienen valores
significativos en la prueba de normalidad, lo que significa que no siguen una distribucién
normal. La significancia de la prueba se muestra en la columna "Sig.", donde se observa
que para la Productividad laboral y la Eficacia, la significancia es igual a cero, lo que
indica que la probabilidad de que estas variables sigan una distribucion normal es muy

baja. Para la Eficiencia, la significancia es de 0,007, lo que indica que la probabilidad de

que esta variable siga una distribucion normal es baja pero no nula.

4.4.  Verificacion de las hipdtesis especificas

4.4.1. Hipotesis Especifica 1

a) Hipotesis

Ho: La gestion por competencias en la seleccion de recursos humanos, incide

significativamente en la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de

Gestion Educativa Local Tacna, afio 2021.
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Hi: La gestion por competencias en la seleccion de recursos humanos, incide
significativamente en la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de

Gestion Educativa Local Tacna, afio 2021.
b) Significancia

Alfa = 0,05.

c) Estadistico:

R — de Pearson.

d) Valor de P

Tabla 22

Prueba de hipdtesis para la seleccion de RR.HH y la productividad laboral de los
trabajadores de la UGEL, afio 2021.

Seleccién de Productividad
recursos humanos laboral
X1 Correlacion de 1 0.467"
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000
N 59 59

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

La Tabla 22 muestra los resultados de la prueba de hipdtesis para la seleccion de recursos
humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la UGEL en el afio 2021. Los
resultados muestran una correlacion positiva significativa entre las dos variables, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.467 y un valor p de 0.000 (bilateral). Esto
sugiere que hay una relacién estadisticamente significativa entre la seleccién de recursos
humanos y la productividad laboral de los trabajadores de la UGEL en el afio 2021, lo
que indica que la seleccion efectiva de personal puede tener un impacto positivo en la

productividad del personal.
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Figura 9. Diagrama de dispersion entre la seleccion de RR.HH y la productividad laboral
de los trabajadores de la UGEL.
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La Figura 9, indica que existe una relacion entre los puntajes directos de la seleccién de
RR.HH. y la "productividad del trabajo", ya que el coeficiente de correlacion de Pearson
(R) fue de 0,467 y fue significativo cuando el valor de p fue inferior a 0,05. Los pares

ordenados (X, y) muestran claramente un patrén de asociacion lineal ascendente.
e) Decision

La gestion por competencias en la seleccion de recursos humanos incide
significativamente en la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de

Gestion Educativa Local Tacna, afo 2021.
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4.4.2. Hipotesis especifica 2

a) Hipotesis

HO: La gestion por competencias en el rendimiento, incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, afo 2021.

H1: La gestion por competencias en el rendimiento, incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, afo 2021.
b) Significancia
Alfa = 0,05.

c) Estadistico

R — de Pearson.
d) Valor de P

Tabla 23
Prueba de hipo6tesis para el rendimiento y la productividad laboral de los trabajadores de
la UGEL, afio 2021.

Rendimiento Productividad
laboral
X2 Correlacion de 1 0.396™
Pearson
Sig. (bilateral) 0,002
N 59 59

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

La tabla 23 presenta los resultados de la prueba de hipotesis para evaluar la relacion entre
el rendimiento y la productividad laboral de los trabajadores de la UGEL en el afio 2021.
Los resultados indican que hay una correlacion positiva significativa entre ambas

variables, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.396 y un valor de
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significancia bilateral de 0.002. Esto sugiere que los trabajadores que tienen un mejor
rendimiento también tienden a tener una mayor productividad laboral en la UGEL.

Figura 10. Diagrama de dispersion entre el rendimiento y la productividad laboral de los
trabajadores UGEL.
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En la Figura 10, la correlacion de Pearson de 0.396 indica que hay una relacién
positiva moderada entre las puntuaciones directas del rendimiento y la productividad
laboral de los trabajadores. EI hecho de que el valor p sea menor a 0,05 indica que la
correlacion es significativa, es decir, existe una relacion real entre estas variables y no se
debe al azar. Ademas, el patrén de asociacion lineal ascendente entre los pares ordenados
(X, y) sugiere que a medida que aumenta la puntuacion en la dimension de rendimiento,

también aumenta la productividad laboral.
e) Decision

La gestiobn por competencias en el rendimiento incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local
Tacna, afio 2021.
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4.4.3. Hipotesis especifica 3

a) Hipotesis

HO: La gestion por competencias en la compensacion, incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, afio 2021.

H1: La gestion por competencias en la compensacion, incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, afio 2021.
b) Significancia
Alfa = 0,05.

c) Estadistico

R — de Pearson.
d) Valor de P

Tabla 24
Prueba de hip6tesis para la compensacion y la productividad laboral de los trabajadores
de la UGEL, afio 2021.

Compensacion Productividad laboral
Correlacion de Pearson 1 0.351"
Sig. (bilateral) 0,006
N 59 59

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

La tabla 24 muestra los resultados de la prueba de hipdtesis para la relacion entre la
compensacion y la productividad laboral de los trabajadores de la UGEL en el afio 2021.
La correlacién de Pearson entre ambas variables fue de 0,351, lo que indica una relacién
positiva moderada. El valor p bilateral fue de 0,006, lo que significa que la relacion es
estadisticamente significativa al nivel de significacion del 0,05. Se concluye que existe
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evidencia de una relacion positiva moderada entre la compensacion y la productividad

laboral de los trabajadores de la UGEL en el afio 2021.

Figura 11. Diagrama de dispersion entre la compensacion y la productividad laboral de
los trabajadores de la UGEL.
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La Figura 11, se encontr6 una relacion entre la compensacion y la “productividad
laboral” de los trabajadores del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, afio 2021, siendo la correlacion R de Pearson de 0.351, y significativa, ya
que el valor p es menor a 0,05. Los pares ordenados (X, y), se aprecia con claridad un

patrén de asociacion lineal ascendente.
e) Decision

La gestion por competencias en la compensacion incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, afio 2021.
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4.4.4. Hipotesis especifica 4

a) Hipotesis

HO: La gestion por competencias en el desarrollo de personas, incide significativamente
en la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afio 2021.

H1: La gestion por competencias en el desarrollo de personas, incide significativamente
en la productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa

Local Tacna, afio 2021.
b) Significancia

Alfa = 0,05.

c) Estadistico

R — de Pearson.

d) Valor de P

Tabla 25
Prueba de hipoétesis para el desarrollo de personas y la productividad laboral de los
trabajadores de la UGEL, afio 2021.

Desarrollo de personas Productividad laboral
Correlacion de Pearson 1 0.344™
Sig. (bilateral) 0,008
N 59 59

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

En la Tabla 25 se presenta la prueba de hipotesis para evaluar la relacion entre la
variable "Desarrollo de personas" y la variable "Productividad laboral™ de los trabajadores
dela UGEL en el afio 2021. Los resultados muestran una correlacion positiva significativa
entre ambas variables (r = 0.344, p = 0.008), lo que indica que a medida que aumenta el
nivel de desarrollo de personas en los trabajadores, también aumenta su productividad
laboral. Ademas, se observa que la muestra utilizada para el analisis es de 59 trabajadores

para ambas variables.
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Figura 12. Diagrama de dispersion entre el desarrollo de personas y la productividad
laboral de los trabajadores de la UGEL, afio 2021.
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En la Figura 12, se encontrd una relacion entre las puntuaciones directas del
desarrollo de personas y la “productividad laboral” de los trabajadores de la UGEL, afio
2021, siendo la correlacion R de Pearson de 0.344, y significativa ya que el valor p es
menor a 0,05. Los pares ordenados (X, Y), se aprecia con claridad un patron de asociacion

lineal ascendente.
e) Decision

La gestion por competencias en el desarrollo de personas incide significativamente en la
productividad laboral del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, afio 2021.
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4.5.  Hipotesis general

a) Hipotesis

HO: La gestion por competencias incide significativamente en la productividad laboral

del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, afio 2021.

H1: La gestion por competencias incide significativamente en la productividad laboral

del Area Administrativa de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, afio 2021.
b) Significancia
Alfa =0,05.

c) Estadistico: Regresion lineal simple.

d) Valor de P
Tabla 26
Resumen de regresion lineal de gestion por competencias versus productividad laboral
Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
estimacion
1 0.479? 0,229 0,216 5,68662

a. Predictores: (Constante), gestion por competencias

La tabla 26 presenta un resumen del modelo de regresion lineal simple entre la
variable independiente "gestibn por competencias" y la variable dependiente
"productividad laboral". Los resultados indican que el coeficiente de correlacion (R) es
de 0.479, lo que indica una relacion positiva moderada entre ambas variables. El
coeficiente de determinacion (R cuadrado) es de 0.229, lo que indica que el 22.9 % de la
variabilidad en la productividad laboral puede ser explicada por la gestion por
competencias. El R cuadrado ajustado es de 0.216, lo que indica que el modelo no mejora
significativamente al agregar mas variables. El error estandar de la estimacion es de
5.68662, lo que indica la cantidad de error que se espera en la estimaciéon de la

productividad laboral basada en la gestion por competencias.
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Tabla 27

Anova
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 547,975 1 547,975 16,945 0.000P
Residuo 1.843,246 57 32,338
Total 2.391,220 58

a. Variable dependiente: productividad laboral

b. Predictores: (Constante), gestién por competencias

La tabla 27 muestra los resultados del analisis de varianza (ANOVA) para el
modelo de regresion lineal de gestion por competencias versus productividad laboral. El
ANOVA compara la suma de cuadrados entre los grupos (regresién) y la suma de
cuadrados dentro de los grupos (residuos), para determinar si la varianza explicada por el
modelo es significativamente mayor que la varianza no explicada. En este caso, el valor
de F obtenido es de 16.945 con un p-valor de 0.000, lo que indica que la regresién es
estadisticamente significativa y que el modelo es til para predecir la productividad
laboral a partir de la gestion por competencias. Ademaés, la suma de cuadrados de la
regresion (547,975) es mucho mayor que la suma de cuadrados de los residuos
(1.843,246), lo que sugiere que la regresion explica una cantidad significativa de la

variabilidad en la productividad laboral.

Tabla 28
Coeficientes
Modelo Coeficientes Coeficientes t Sig.
no estandarizados
estandarizados
B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 27,254 4,054 6,723 0,000
Gestion por 0,195 0,047 0,479 4,116 0,000

competencias

a. Variable dependiente: productividad laboral
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En la Tabla 28 muestra los coeficientes resultantes del modelo de regresién lineal entre
la variable independiente "Gestidbn por competencias” y la variable dependiente
"Productividad laboral”. La columna "Coeficientes no estandarizados” muestra los
valores de los coeficientes de regresion para la constante (27,254) y la variable
independiente "Gestion por competencias” (0,195). La columna "Coeficientes
estandarizados" muestra los valores de los coeficientes de regresion estandarizados para
la variable independiente "Gestidn por competencias™ (0,479). La columna "t" muestra el
valor del estadistico t para cada coeficiente, que se utiliza para calcular el valor de p
(mostrado en la columna "Sig."). La constante y la variable independiente "Gestidn por
competencias™ son significativas a un nivel de confianza del 95 %, ya que el valor de p
asociado es menor gque 0,05. En resumen, el modelo de regresion lineal muestra que la
variable independiente "Gestion por competencias"” tiene un efecto positivo significativo
sobre la variable dependiente "Productividad laboral”. Por lo tanto, se puede afirmar que
una buena gestién por competencias se relaciona positivamente con la productividad

laboral de los trabajadores de la UGEL en el afio 2021.

Figura 13. Diagrama de dispersion entre la gestion por competencias y productividad
laboral.
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En la Figura 13, se encontré una relacion entre las puntuaciones directas de la
“Gestion por competencias” y la “productividad laboral”, siendo la correlacion R de
Pearson de 0.479, y significativa ya que el valor p es menor a 0,05. Los pares ordenados

(x, y) evidencian con claridad un patrén de asociacion lineal ascendente.
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DISCUSION

La gestion por competencias es una herramienta cada vez mas utilizada en la
gestidn gerencial de las empresas, ya que permite evaluar y desarrollar las habilidades y
competencias de los trabajadores. Los resultados indican que la mayoria de los
trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna tienen un nivel medio de gestion
por competencias, ya que el 59,32 % de los trabajadores se encuentra en este nivel. Estos
datos son relevantes porque sugieren que la mayoria de los trabajadores tienen un nivel
aceptable de gestion por competencias, lo que podria indicar una buena gestion de los
recursos humanos en la organizacién. Sin embargo, es importante destacar que adn existe
una parte significativa de los trabajadores que se encuentra en el nivel bajo de gestion por

competencias, lo que puede ser un area de mejora para la institucion.

En este sentido segun Lora (2020), sefiala que la aplicacion de modelos de gestion
por competencias puede ser una herramienta Util para la organizacién, ya que permite
evaluar y desarrollar las habilidades y competencias de los trabajadores, disminuyendo el
indice de rotacion y generando un valor agregado en el aporte de los empleados a la
mision y vision de la institucion. Ademas, los resultados presentados por Santos (2022),
en la tabla 4 y figura 1 sobre la gestion por competencias en docentes universitarios
también muestran un mayor porcentaje en el nivel medio de gestion por competencias.
Esto podria ser una indicacion de que el nivel medio de gestion por competencias es el

mas comun en el &mbito laboral en general.

Por otro lado, la investigacion de Llanque (2022), encontr6 que el nivel
predominante de la gestion por competencias en la Municipalidad Distrital de Calana es
regular. Esto puede indicar que, aungue la gestion por competencias se esta utilizando,
aun hay margen de mejora para adaptarla a las necesidades especificas de la organizacion
y los trabajadores. Aungue los resultados de la investigacion de la UGEL Tacna y la
Municipalidad Distrital de Calana son diferentes en cuanto al nivel de gestion por
competencias, ambas coinciden en que aun existe espacio para mejorar la gestion de las

competencias de los trabajadores y optimizar su rendimiento en la organizacion.



Es importante que las organizaciones contintien evaluando y mejorando sus
procesos de gestion de competencias para mantenerse competitivas y eficientes en el
mercado laboral actual. Por otro lado, la investigacion de Navarrete (2019), realizada en
la Municipalidad Distrital de Sondorillo, reporta un valor predominante de nivel medio o
regular en cuanto a la gestion por competencias. Este resultado es similar al obtenido en
la muestra de trabajadores de la UGEL Tacna, lo que sugiere que la gestion por

competencias se encuentra en un nivel similar en ambas organizaciones.

Los resultados de la dimension de seleccion de RR.HH. de los trabajadores del
area administrativa de la UGEL Tacna en el afio 2021. En general, se puede observar que
la mayoria de los trabajadores tienen un nivel medio de seleccion de RR.HH., con un
57,63 % de las observaciones. Esto indica que la organizacion tiene un buen nivel de
seleccion, pero aun puede mejorar. Es importante tener en cuenta que la seleccion de
personal es una funcion critica en cualquier organizacion, ya que tiene un impacto directo
en la calidad del trabajo, la satisfaccion de los empleados y, en Gltima instancia, en el

éxito de la empresa.

Segun los datos presentados por Advincula (2019), se puede apreciar que en su
estudio el 66 % de los colaboradores consider6 que el nivel de seleccion de personal en
la empresa era regular, lo que sugiere que hay margen para la mejora. Es fundamental que
la UGEL Tacna y cualquier otra organizacion se asegure de que su proceso de seleccion
de RR.HH. esté alineado con los objetivos estratégicos de la empresa y que permita la
contratacion de personal altamente calificado y competente. Una seleccion adecuada de
RR.HH. puede mejorar significativamente la eficiencia, eficacia y productividad de una
organizacion, lo que se traduce en una ventaja competitiva. Por lo tanto, es importante
que la organizacion continle monitoreando y mejorando su proceso de seleccion de

RR.HH. para asegurar el éxito a largo plazo.

Los resultados indican que la mayoria de los trabajadores del area administrativa
de la UGEL Tacna tienen un nivel medio de rendimiento, ya que el 38,98 % de los
trabajadores se encuentra en este nivel, resultados que difieren de los datos
proporcionados por Mendieta et al (2020), que parecen sugerir que hay una discrepancia

entre la evaluacion de rendimiento realizada por los jefes inmediatos y la percepcion de
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los trabajadores. El hecho de que el 60 % de los trabajadores no esté de acuerdo con la
calificacion obtenida indica que existe un descontento significativo en la forma en que se
evalUa el rendimiento en esta organizacion. Es posible que este descontento pueda afectar
negativamente la motivacién y el compromiso de los trabajadores, lo que a su vez puede
tener un impacto en su rendimiento. Por lo tanto, seria importante que la UGEL Tacna
considerara la posibilidad de revisar su sistema de evaluacion del rendimiento y
considerar la retroalimentacion de los trabajadores al respecto. Segun la investigacion de
Diaz (2021), hay una discrepancia en la percepcion del rendimiento de los trabajadores
del area administrativa de la UGEL Tacna. Mientras que en la presente investigacion la
mayoria de los trabajadores tienen un nivel medio de rendimiento, la fuente de Diaz
(2021), indica que un porcentaje significativo de los encuestados percibe el rendimiento

como regular o eficiente.

Ambas investigaciones coinciden en que la mayoria de los trabajadores
encuestados tienen una percepcion de nivel medio en la dimension de compensacion, el
49,15 % de los trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna tienen un nivel
medio de compensacion, mientras que en la investigacion de Llanque (2022), se indica
que el 62,1 % de los trabajadores encuestados de la Municipalidad Distrital de Calana
consideran que la gestion por competencias en la dimensidn de compensacion es media.
Es importante destacar que la compensacién es una variable relevante para los
trabajadores. Por tanto, es necesario que las organizaciones, tanto la UGEL Tacna como
la Municipalidad Distrital de Calana, tomen en cuenta las percepciones de los trabajadores
en cuanto a la dimension de compensacién, con el fin de mejorar su gestion y aumentar

el compromiso y desempefio de los trabajadores.

La frecuencia de la dimension "desarrollo de personas" de los trabajadores del
area administrativa de la UGEL Tacnha, y se puede observar que la mayoria de los
trabajadores tienen un nivel medio de desarrollo. En este sentido, segin Fonseca (2021),
sefiala que es importante destacar que la gestion del talento es fundamental para mantener
a los empleados motivados y comprometidos con la organizacion. La gestion del talento
no solo se trata de identificar y contratar a los empleados mas talentosos, sino también de
desarrollar personas y retener a estos empleados para que puedan crecer y contribuir al

éxito de la organizacion. Los gerentes de talento deben asegurarse de que los empleados
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se sientan valorados en la organizacion y que tengan oportunidades para crecer y

desarrollarse en su carrera profesional.

Los trabajadores del area administrativa de la UGEL Tacna tienen una
productividad laboral media, con un porcentaje del 61,02 %. Esto sugiere que la mayoria
de los trabajadores estan cumpliendo con los objetivos y tareas establecidos para sus roles,
pero aun hay margen para mejorar su desempefio y alcanzar una productividad laboral
mas alta. Por otro lado, la valoracién de la productividad laboral segin Juérez y Silupu
(2021), muestra que el 70,2 % de los encuestados la califica en un nivel alto. Es posible
que esta valoracion esté basada en criterios diferentes a los utilizados en la presente
investigacion, lo que podria explicar las diferencias en los resultados. Por lo tanto, es
importante considerar que la percepcion de la productividad laboral puede variar entre
diferentes grupos y contextos. La informacién presentada en la presente investigacion y
la investigacion de Choque (2021), muestran una similitud en cuanto al nivel
predominante de productividad laboral. En ambos casos se observa que la mayoria de los
trabajadores tienen una productividad laboral considerada como media. En general, se
puede decir que la informacidon presentada en la presente investigacién y la investigacion
de Choque (2021), sugieren que la productividad laboral de los trabajadores del sector
publico en la region de Tacna podria ser mejorada, en particular en aquellos trabajadores

que tienen una productividad laboral considerada como baja.

La diferencia entre los resultados obtenidos la presente investigacion y lo sefialado
por Juarez y Silupu (2021), respecto a la eficiencia de los trabajadores del area
administrativa de la UGEL Tacna es notable. Mientras que en la presente investigacion
el nivel medio de eficiencia es el mas frecuente, con un porcentaje del 55,93 %, Juarez y
Silupu (2021), sefialan que el nivel alto de eficiencia es predominante, con un 57,1 %. Es
importante tener en cuenta que estos resultados pueden ser explicados por diferentes
factores, como el tamafio y la composicion de la muestra, la metodologia utilizada para
medir la eficiencia y la interpretacion de los resultados. En cualquier caso, es importante
destacar que la eficiencia es una dimension clave en cualquier organizacion y que su
medicion y analisis son fundamentales para mejorar el desempefio y la productividad de

los trabajadores.
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Por otro lado, la investigacion de Flores y Egovail (2021), proporciona
informacion adicional sobre la percepcién de los trabajadores de la municipalidad en
relacién con la productividad laboral en la dimension de eficiencia. Segun los resultados,
una gran parte de los trabajadores perciben que la productividad laboral en esta dimension
es media, lo que coincide con el nivel medio de eficiencia observado en la presente
investigacion. Sin embargo, es importante destacar que un porcentaje significativo de
trabajadores percibe que la productividad laboral es baja, o que indica la necesidad de
mejorar las condiciones laborales y la capacitacion de los trabajadores para mejorar su
desempefio. En general, estos hallazgos pueden ser Utiles para la implementacion de
politicas y estrategias para mejorar el desempefio laboral en el area administrativa de la

UGEL Tacna y en otras organizaciones similares.

La dimensidn de eficacia es esencial para medir el rendimiento de los trabajadores
en cualquier organizacion. En este caso, la presente investigacion muestra que el nivel
medio de eficacia es el mas comun entre los trabajadores del area administrativa de la
UGEL Tacna, lo que indica que estdn cumpliendo con las metas y objetivos establecidos
en su trabajo diario. Sin embargo, es preocupante que el 15,25 % de los trabajadores estén
en el nivel bajo de eficacia, lo que sugiere que estan teniendo dificultades para cumplir
con sus responsabilidades y objetivos. Es importante destacar que, aungue el estudio de
Juarez y Silipu (2021), no coincide exactamente con los resultados de la presente
investigacion, ambos muestran que el nivel medio es el mas comin en términos de
eficacia. Es posible que las diferencias se deban a las metodologias utilizadas en cada
estudio o a las caracteristicas especificas de los trabajadores y organizaciones evaluadas.
En cualquier caso, estos resultados sugieren que es necesario que la UGEL Tacnha preste
atencion a los trabajadores con niveles bajos de eficacia y busque estrategias para
ayudarles a mejorar su rendimiento. Ademas, es importante mantener y fomentar el nivel
alto y medio de eficacia en los trabajadores para garantizar un buen rendimiento de la

organizacion en su conjunto.
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CONCLUSIONES

1. Segun el coeficiente de relacion R de Pearson con un indice de 0,479 nos indica una
correlacion positiva entre la “gestion por competencias” y “productividad laboral”,
también se observa un “R cuadrado” = 0,229; podemos decir que la “productividad
laboral” esta influenciada por la “gestion por competencias™ en un 22,9 % con eso
podemos afirmar que si existe incidencia de la variable gestion por competenciasy en
la variable productividad laboral. Asi mismo segun lo manifestado por los
encuestados que son un total de 59 trabajadores de la UGEL Tacna, cuando se alcanza
un nivel alto de gestion por competencias con un 25,4 %, se alcanzan niveles de

productividad laboral en la categoria medio con 16,9 % y alto con 8,5 %.

2. Segun la dimension de “seleccion de RR.HH.” y la variable “productividad laboral”,
se encuentran correlacionadas, con una fuerza de correlacion de 46,7 %; ademas dicho
correlacion es significativa ya que el valor p = 0,000 es menor a 0,05. Asi mismo
segun lo manifestado por los encuestados que son un total de 59 trabajadores de la
UGEL Tacna, cuando se alcanza un nivel alto de “seleccion de RR.HH.” con un 27,1
%, se alcanzan niveles de productividad laboral en la categoria medio con 16,9 %y
alto con 10,2 %.

3. Segun la dimension de “rendimiento” y la variable “productividad laboral”, se
encuentran correlacionadas, con una fuerza de correlacion de 39,6 %; ademas dicho
correlacion es significativa ya que el valor p = 0,002 es menor a 0,05. Asi mismo
segun lo manifestado por los encuestados que son un total de 59 trabajadores de la
UGEL Tacna, cuando se alcanza un nivel alto de “rendimiento” con un 27,1 %, se
alcanzan niveles de productividad laboral en la categoria medio con 22,0 % y alto con
3,4 %.



4. Segun la dimension de “compensacion” y la variable “productividad laboral”, se
encuentran correlacionadas, con una fuerza de correlacion de 35,1 %; ademaés dicho
correlacion es significativa ya que el valor p = 0,006 es menor a 0,05. Asi mismo
segun lo manifestado por los encuestados que son un total de 59 trabajadores de la
UGEL Tacna, cuando se alcanza un nivel alto de “compensacion” con un 28,8 %, se
alcanzan niveles de productividad laboral en la categoria medio con 18,6 % y alto con
8,5 %.

5. Seguln la dimension de “desarrollo de personas” y la variable “productividad laboral”,
se encuentran correlacionadas, con una fuerza de correlacion de 34,4 %; ademés dicho
correlacion es significativa ya que el valor p = 0,008 es menor a 0,05. Asi mismo
segun lo manifestado por los encuestados que son un total de 59 trabajadores de la
UGEL Tacna, cuando se alcanza un nivel alto de “desarrollo de personas” con un 20,3
%, se alcanzan niveles de productividad laboral en la categoria medio con 13,6 %y
alto con 5,1 %.
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RECOMENDACIONES

1. El Area de Administracion de la UGEL, tras haber demostrado que la "gestion por
competencias™ tiene un impacto positivo en la productividad laboral, sefialar pautas
que las entidades publicas en el ambito de las Oficinas de Recursos Humanos puedan
seguir administrando el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos de
manera estandarizada y alineada, segun EI Peruano, (2014), este enfoque contribuira
a fortalecer el servicio civil y a mejorar continuamente la administracion publica,
puesto que el Sistema Administrativo de Gestidn de Recursos Humanos es el conjunto
de normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por las
entidades del sector publico para establecer, desarrollar y ejecutar la politica de Estado

sobre el servicio civil.

2. El Area de Administracion de la UGEL, tras haber demostrado que la "seleccion de
recursos humanos" tiene una relacién directa con la "productividad laboral™, que tome
en cuenta la gestion del empleo como base de un subsistema que engloba politicas y
practicas para administrar el flujo de servidores civiles en el sistema de gestion de
recursos humanos desde su incorporacién hasta su desvinculacién, segun El Peruano,
(2014), este subsistema contiene dos grupos de procesos: la gestion de la
incorporacion, que abarca la seleccién, vinculacién, induccion y periodo de prueba, y
la administracion de personas, que comprende la gestion de la normativa,
procedimientos y herramientas relacionados con la administracion y control de los

servidores civiles en la administracion publica.

3. El Area de Administracion de la UGEL, tras haber demostrado que el "rendimiento”
esta relacionado con la "productividad laboral”, que tome en cuenta el subsistema de
gestion del rendimiento, ya que este subsistema segun El Peruano, (2014), identifica,

reconoce y promueve el aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas



institucionales, y evidencia las necesidades de los servidores civiles para mejorar el
desempefio en sus puestos, lo que a su vez beneficia a la entidad. Por lo tanto, es
importante considerar el proceso de evaluacion del desempefio, que es integral,
sistematico y continuo, y que implica una apreciacién objetiva y demostrable del
rendimiento del servidor civil en cumplimiento de los objetivos y funciones del

puesto.

El Area de Administracion de la UGEL, tras haber demostrado que "la compensacion”
estd relacionada con la "productividad laboral”, considere la gestion de la
compensacion como un subsistema segln EI Peruano (2014), este subsistema incluye
la gestion del conjunto de ingresos y beneficios que la entidad otorga al servidor civil
en contraprestacion a su contribucion a los fines de la organizacion, de acuerdo con
el puesto que ocupa. El subsistema se compone de dos procesos: la administracion de

compensaciones y la administracion de pensiones.

El Area de Administracion de la UGEL, tras haber demostrado que el "desarrollo del
personal” esta relacionado con la "productividad laboral", considere el subsistema de
gestién del desarrollo y capacitacion, que segun EI Peruano (2014), aborda politicas
de progresion en la carrera y el desarrollo de habilidades, destinadas a garantizar la
adquisicién de conocimientos individuales y colectivos necesarios para alcanzar los
objetivos organizacionales, y promover las competencias de los empleados y su
crecimiento profesional. Este subsistema incluye dos procesos: Capacitacion,
mejorando sus competencias y habilidades para contribuir a mejorar la calidad de los

servicios y la planificacion de la formacion laboral y profesional.
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ANEXOS

ANEXO 1- MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL AREA DE ADMINISTRACION DE LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TACNA, ANO 2021”

< VARIABLES Y -
PROBLEMAS | OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES | METODO | INSTRUMENTOS
Problema Objetivo Hipotesis
general General: General Variable 1: | Conocimiento del | Tipo: Cuestionario:
_ _ _ Gestion por | puesto Bésica gestion por
¢De qué manera | Determinar de | La gestion por | competencias Inteligencia competencias
la gestion por | qué manera la | competencias general Nivel: Autores
competencias gestion  por | incide Dimensiones: Razonamiento El nivel es| Llanque Alicia
incide en la competenCIas Slgnlflcatlvamente inductivo exp"cativo Procedencia
productividad incide en la|en o la]+ Gestion por |deductivo Propuesta por el
laboral del Area | productividad | productividad | competencias en | Atencién Poblacién: investigador
Administrativa | laboral ~ del | laboral del Area||a seleccién de | dispersay amplia | Trabajadores
de la Unidad de | Area Administrativa de recursos Facilidad para | nombrados y
Gestion Administrativa | la  Unidad  de | humanos coordinar contratados del
Educativa Local | de la Unidad de | Gestién Educativa Espiritu de | Decreto
Tacna, afio | Gestion Local Tacna, afio integracion Legislativo N°
20217 Educativa 2021. Iniciativa propia | 276 y Contrato
Local  Tacna, Cooperacion Administrativo
afio 2021. Liderazgo  de|de Servicios
personas (CAS) de la
L s Etica Unidad de
Probl,efmas Objet/lf\'/os ElpOt(:,‘fS_IS Vocacion de | Gestion
especificos especificos specifica . Gestion por | Servicio Educativa
competencias en Local ~ Tacna
a) Establecer el rendimiento conformado 6
a) ¢Como la | cémo la gestion o por
gestion por | por a) Lagestion por personas.
. . competencias en
competencias en | competencias -
la seleccion de | en la seleccion | 12 Seleccion de Muestra:
recursos de recursos :’ﬁg:ldrzos humanos, Ir_ec;%;?a dos de | 59 .
humanos, incide | humanos, A , trabajadores
L significativamente Calidad de
en la | incide en la en la trabajo ejecutado | Técnica:
productividad productividad productividad Cantidad de Encuesta{

laboral del Area
Administrativa
de la Unidad de
Gestion

laboral del
Area

Administrativa
de la Unidad de

laboral del Area
Administrativa de
la  Unidad de
Gestién Educativa

Educativa Local | Gestion =
Tacna, afio | Educativa Iz_gzcil Tacna, afio
20217 Local Tacna, '

afio 2021.

b) Evaluar
b) ¢De qué |cémo la gestion -
forma la gestion | por b) La gest_lon por

. competencias en

por competencias

competencias en
el rendimiento,
incide en la
productividad

laboral del Area
Administrativa

de la Unidad de

Gestion
Educativa Local
Tacna, afio
20217

en el
rendimiento,
incide en la
productividad
laboral del
Area
Administrativa
de la Unidad de
Gestion
Educativa
Local Tacna,
afio 2021.

el  rendimiento,
incide
significativamente
en la
productividad
laboral del Area
Administrativa de
la  Unidad de
Gestién Educativa
Local Tacna, afio
2021.

* Gestion por
competencias en
la compensacion

* Gestion por
competencias en
el desarrollo de
personas

trabajo ejecutado
Capacidad de
autoorganizacion

Retribucion
salarial
Aguinaldo
Reconocimiento
Promocion
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VARIABLES Y

PROBLEMAS | OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES | METODO | INSTRUMENTOS
) .| ) Demostrar -
;:Tzedid(fn ql:: cémo la gestion ¢) La tgest!on por Inteligencia
- por competencias  en competitiva
gestion por la  compensacion,

competencias en
la
compensacion,
incide en la
productividad
laboral del Area
Administrativa
de la Unidad de
Gestion

competencias
en la
compensacion,
incide en la
productividad
laboral del
Area
Administrativa
de la Unidad de

incide
significativamente
en la
productividad
laboral del Area
Administrativa de
la  Unidad de
Gestion Educativa
Local Tacna, afio

Creatividad para
aplicar a la tarea
Innovacién para
aplicar a la tarea
Pensamiento
estratégico
Compromiso con
los valores
organizacionales

. Gestion
_IIE_g(l:Jr(]::tlva L(;cﬁacl‘ Educativa 2021.
2021?’ L9cal Tacna,

afio 2021.

d) ¢De qué|d) Comprobar |d) La gestion por | Variable 2: | Eficiencia en la
forma la gestién | como la gestion | competencias en | Productividad utilizacion de
por por el desarrollo de | laboral recursos
competencias en | competencias | personas, incide naturales
el desarrollo de | en el desarrollo | significativamente | Dimensiones: Eficiencia en la
personas, incide | de  personas, | en la utilizacion de
en la|incide en la| productividad « Eficiencia recursos
productividad productividad | laboral del Area tecnolégicos
laboral del Area | laboral del | Administrativa de Eficiencia en el
Administrativa | Area la  Unidad de rendimiento  de

de la Unidad de

Gestion
Educativa Local
Tacna, afio
20217

Administrativa
de la Unidad de
Gestion
Educativa
Local Tacna,
afio 2021.

Gestion Educativa
Local Tacna, afio
2021.

* Eficacia

recursos
intelectuales

Eficiencia en el
tiempo empleado
por labores
encargadas

Eficiencia en el
cumplimiento de
objetivo y metas
programadas

Cuestionario:
productividad
laboral
Autores
Llanque
Procedencia
Propuesta por el
investigador

Alicia
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ANEXO 2 - instrumentos

GESTION POR COMPETENCIAS

ESTIMADO SR. SRA. SRTA.:

Es muy grato presentarme ante usted, la suscrita Bach. Diana Carolina Tuso Quispe, aspirante al grado de Maestro en Ciencias con

mencién en Gerencia Publica.

Me encuentro realizando un estudio, respecto a “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL

TACNA, ANO 2021”.

El presente instrumento forma parte de un trabajo de investigacion el cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendra

absoluta reserva.

Por favor lea detenidamente las preguntas del cuestionario de GESTION POR COMPETENCIAS, segun el criterio de la tabla,

marcando con un aspa (X) el digito que corresponda para cada afirmacion.

La informacion que proporcione es completamente CONFIDENCIAL.

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga

expresamente que puede seleccionar varias.

Cada opcidn tiene un nimero, marque con un aspa (X) a la opcion elegida, de la siguiente forma.

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
Ne | ltems 1 2 4
GESTION POR COMPETENCIAS EN LA SELECCION DE RECURSOS
HUMANOS
1 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el conocimiento del puesto
permanentemente
2 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de inteligencia general
permanentemente
3 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de razonamiento
inductivo o deductivo para el desarrollo de sus labores de forma permanente
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N°

items

La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de atencion dispersa y

4 amplia de forma permanente

5 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de facilidad para
coordinar de forma permanente

6 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el espiritu de integracién de
forma permanente

7 La UGEL Tacna selecciona personal considerando la iniciativa propia de forma
permanente

8 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de colaboracién de
forma permanente

9 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de cooperacién de
forma permanente

10 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de liderazgo de forma
permanente

11 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de ética de forma
permanente

12 La UGEL Tacna selecciona personal considerando el grado de vocacion de servicio
de forma permanente
GESTION POR COMPETENCIAS EN EL RENDIMIENTO

13 Los trabajadores de La UGEL Tacna han contribuido con el logro de resultados de
la entidad en forma permanente

14 Los trabajadores de Unidad de Gestion Educativa Local Tacna han ejecutado su
trabajo con calidad frecuentemente

15 Los trabajadores de La UGEL Tacna han logrado incrementar su trabajo de forma
permanente

16 Los trabajadores de La UGEL Tacna poseen la capacidad de autoorganizacién para
las labores encomendadas en forma permanente
GESTION POR COMPETENCIAS EN LA COMPENSACION

17 La UGEL Tacna les brinda una retribucion salarial acorde a sus competencias en
forma permanente

18 La UGEL Tacna les brinda un aguinaldo acorde a sus competencias en forma
permanente

19 La UGEL Tacna le otorga un reconocimiento por las competencias demostradas en

forma frecuente
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N°

items

20

la entidad le otorga una promocion de linea de carrera por las competencias
demostradas en forma permanente

GESTION POR COMPETENCIAS EN EL DESARROLLO DE PERSONAS

21

La UGEL Tacna desarrolla en usted su inteligencia competitiva de forma constante

22

La UGEL Tacna desarrolla en usted su creatividad para aplicarla en las tareas
asignadas de forma constante

23

La UGEL Tacna desarrolla en usted su innovacion para aplicarla en las tareas
asignadas de forma constante

24

La UGEL Tacna contribuye con el desarrollo de su pensamiento estratégico
permanentemente

25

La UGEL Tacna contribuye con el desarrollo de su compromiso con los valores
organizacionales de forma permanente
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PRODUCTIVIDAD LABORAL

ESTIMADO SR. SRA. SRTA.:

Es muy grato presentarme ante usted, la suscrita Bach. Diana Carolina Tuso Quispe, aspirante al grado de Maestro en Ciencias con
mencion en Gerencia Publica.

Me encuentro realizando un estudio, respecto a “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
TACNA, ANO 2021”.

El presente instrumento forma parte de un trabajo de investigacion el cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendra
absoluta reserva.

Por favor lea detenidamente las preguntas del cuestionario de PRODUCTIVIDAD LABORAL, segun el criterio de la tabla,
marcando con un aspa (X) el digito que corresponda para cada afirmacion.

La informacion que proporcione es completamente CONFIDENCIAL.

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga
expresamente que puede seleccionar varias.

Cada opci6n tiene un nimero, marque con un aspa (X) a la opcién elegida, de la siguiente forma.

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

N© items 1 2 3 4 5

EFICIENCIA

Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficientes en la utilizacién de los recursos
materiales que le brinda la entidad de forma permanente

Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficientes en la utilizacion de recursos
tecnoldgicos que le brinda la entidad de forma permanente

Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficientes en el manejo de sus
conocimientos para el desarrollo de sus funciones de forma permanente

Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficientes en el manejo de sus habilidades
para el desarrollo de sus funciones de forma permanente
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ND

ftems

Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficientes en el manejo de sus destrezas

5 para el desarrollo de sus funciones de forma permanente

6 Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficientes en el manejo de sus actitudes
para el desarrollo de sus funciones de forma permanente
EFICACIA

7 Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficaces respecto al tiempo utilizado para
el desarrollo de las funciones encargadas en su oficina de forma permanente

8 Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficaces respecto al tiempo utilizado para
el desarrollo de actividades adicionales a sus funciones de forma permanente

9 Es eficaz respecto al cumplimiento de metas programadas en su oficina de forma
permanente

10 Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficaces respecto al cumplimiento de
metas programadas en la entidad de forma permanente

1 Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficaces respecto al cumplimiento de
objetivos programados en su oficina de forma permanente

12 Los trabajadores de la UGEL Tacna son eficaces respecto al cumplimiento de

objetivos programados en la entidad de forma permanente
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ANEXO 3 - VALIDEZ DE CONTENIDO DE EXPERTOS

Validez de Contenido de la Variable Gestion por competencias

Segun la validez efectuada por 3 expertos, resultados que aparecen en el anexo 04 la
validez del instrumento para la variable Gestion por Competencias, se puede apreciar en
la tabla adjunta

Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable Gestion por
competencias

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3
1.CLARIDAD Esta  formulado  con
lenguaje  apropiado vy
comprensible. 4 4 4
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en
conductas observables. 4 4 4
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
cienciay la tecnologia 4 5 3

4.ORGANIZACION Existe una organizacion
I6gica. 4 4 4

5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad
suficiente. 4 4 5

6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos

planteados. 5 5 5
7.CONSISTENCIA  Basado en aspectos
tedricos-cientifico. 4 3 4

8.COHERENCIA Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones. 4 5 4

9.METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito de la
investigacion. 5 4 5

10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico
pertinente 5 4 4

Nota: encuesta los tres jueces
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Calificacion del instrumento para la variable Gestién por competencias

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0.000 2298 A Adecuacion total

2.299 4597 B Adecuacidn en gran medida
4.598 6.895 C Adecuacion promedio
6.896 9194 D Adecuacion escasa

9.195 11.493 E Inadecuacion

Interpretacion:

Los procesos que figuran en el anexo 04, la Distancia de Puntos Multiples (DPP) es 1.60
y cae dentro del Intervalo A, de Adecuacion total. Por tanto, el instrumento Gestion por
competencias supera la prueba de validez.

Validez de Contenido de la VVariable Productividad laboral

Segun la validez efectuada por 3 expertos, resultados que aparecen en el anexo 04 la
validez del instrumento para la variable productividad laboral se puede apreciar en la tabla

adjunta:
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable
Productividad laboral
INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3
1.CLARIDAD Estd  formulado  con
lenguaje  apropiado vy
comprensible. 4 4 3
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en
conductas observables. 5 5 4
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
cienciay la tecnologia 4 5 4
4.ORGANIZACION Existe una organizacion
I6gica. 4 4 3
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5.SUFICIENCIA

6.PERTINENCIA

7.CONSISTENCIA

8.COHERENCIA

9.METODOLOGIA

10.APLICACION

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad
suficiente. 4 4 4

Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos

planteados. 5 4 5
Basado en  aspectos
tedricos-cientifico. 4 3 3
Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones. 4 5 4
La estrategia responde al
proposito de la
investigacion. 5 4 5

Los datos permiten un
tratamiento estadistico
pertinente 4 5 4

Nota: encuesta los tres jueces

Calificacion del instrumento para la productividad laboral

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0.000 2.298 A Adecuacion total

2.299 4,597 B Adecuacion en gran medida
4,598 6.895 C Adecuacion promedio
6.896 9.194 D Adecuacion escasa

9.195 11.493 E Inadecuacion

Interpretacion:

Los procesos que figuran en el anexo 04, la Distancia de Puntos Multiples (DPP) es 1,53
y cae dentro del Intervalo A, de una Adecuacién Total. Por tanto, el instrumento
productividad laboral supera la prueba de validez.
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I.- DATOS GENERALES: i
1.1. Apellidos y nombres del juez: .. \l/uenTd. ko').b ?'6055 i I/i AR o,
1.2. Cargo e institucién donde labora: . ES5§SCIAUSTD  gw.  Finwzas - \Jeec Thwn
1.3. Nombre del instrumento evaluado: GESTION POR COMPETENCIAS
1.4. Autor (es) del Instrumento: Mgr. Alicia Gabriela Lianque Catari

1L.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS ' Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
1 | 2 3 4 5
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado y comprensible. <
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de Ia
ciencia y tecnologia. 4
4.0RGANIZACION Presenta una organizacién
iogica. *
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente. X
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivas >
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- i
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los dimensiones, ot
indicadores y las items.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la >*
investigacion.
10.APLICACION Es Gtil, adecuado y los datos
permiten un tratamiento <
estadistico pertinente. )

1il. OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable ()

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS:
Lugar y fecha: A 270, 03, 05 Haus 2020

Teléfono Ne: ... 334, 011338
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1.2. Cargo e institucién donde labora: ... . SISGALLSTO. S0 sy = et Tamn

1.3. Nombre del instrumento evaluado: PRODUCTIVIDAD LABORAL
1.4. Autor (es) del instrumento: Mgr. Alicia Gabriela Llanque Catari

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado y comprensible. b
2.0BJETIVIDAD Esté expresado en conductas
observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. X
4.0RGANIZACION Existe una organizacién
légica. =
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente. ¥
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos X
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico. X
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores o
y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito de la X
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico .
pertinente.

1il. OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable (x ) Desfavorable ( )
IV. DATOS COMPLEMENTARIOS:

>
Lugar y fecha: ... 250, O3 &5 +foy0. Wi

Teléfono Ne: ... 337011335 .
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1.2. Cargo e institucién donde labora: .... 2.1 elor —Uée L Tacna
1.3. Nombre del instrumento evaluado: GESTION POR COMPETENCIAS
1.4. Autor (es) del Instrumento: Mgr. Alicia Gabriela Llanque Catari

1l.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS ' Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
1 2 3 4 5

1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X

apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas

observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y tecnologia. 5
4.0RGANIZACION Presenta una organizacion

logica. X
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad suficiente. 'Y
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de

acuerdo a los objetivos !

planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-

cientifico. X
8.COHERENCIA Entre ios dimensiones,

indicadores y las items. ,}/
9.METODOLOGIA La estrategia responde al

propésito de la )/

investigacién. :
10.APLICACION Es (til, adecuado y los datos

permiten un tratamiento /}/

estadistico pertinente.

1. OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable (,L) Desfavgfa

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS: : "
Lugar y fecha: . [e Y8, O3 052021 iema el R s PR SRR S CASTRS
D UNIDAD DE GESTIgINRE%L‘JTcOA;WA LOCAL-TACNA

Teléfonone: . 752884201 DNI: 00667422
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
ESCUELA DE POSGRADO
Maestria en Gerencia Pablica

“LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL
AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TACNA, ANO 2021”

I.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez: ...[7 oz &SI Yo, Ure %r%/fr—o
1.2. Cargo e institucion donde labora: Director - ez L Tacng

1.3. Nombre del instrumento evaluado: PRODUCTIVIDAD LABORAL
1.4. Autor (es) del Instrumento: Mgr. Alicia Gabriela Llanque Catari

IL.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
3 2 3 4 ¥
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado y comprensible. X
2.0BIJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion %
légica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos ¥
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
y las dimensiones. ’l/
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propdsito de la X
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico X
pertinente.

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable (X) Desfavorable { )

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS:

. VICFOR PEDRO FRANGO CA.
IDAD OF GESTION EDUCATVA LOCALTACKS

Teléfono N2: 9528820/ =064 22
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
ESCUELA DE POSGRADO
Maestria en Gerencia Piblica

I.- DATOS GENERALES: ? Fhn
1.1. Apellidos y nombres del juez: Ay240S CLelp CENTEND Hi e Lepbes

e et e —
1.2. Cargo e institucién donde labora: bfealide. 22 /WCW” Yete Tama
1.3. Nombre del instrumento evaluado: éESTIéN POR COMPérENCIAS

1.4. Autor (es) del Instrumento: Mgr. Alicia Gabriela Lianque Catari

11.- ASPECTOS DE EVALUACION:

“LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL
AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TACNA, ANO 2021”

INDICADORES CRITERIOS ' Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
1 2 3 4 5

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje

apropiadc y comprensible. )(
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas

observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y tecnologia. )(
4.0RGANIZACION Presenta una organizacion

logica. X
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad suficiente. )/
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de

acuerdo a los objetivos /(

planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto teérico- g

cientifico. X
8.COHERENCIA Entre los dimensiones,

indicadores y las items. /t/
9.METODOLOGIA La estrategia responde al

propésito de fa )(

investigacion.
10.APLICACION Es Gtil, adecuado y los datos

permiten un tratamiento }(

estadistico pertinente.

11i. OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable ( X) Desfavorable ( )

IV. DATOS COMPLEMENTARIOS: / é
LuBarVIethat s Firma del Experto ... &k
5266160 4y
Teléfonone:  §32664/6 pni: .. 7432 (=
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
ESCUELA DE POSGRADO
Maestria en Gerencia Pablica

“LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL
AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TACNA, ANO 2021”

l.- DATOS GENERALES: c p ) E%
; FHTEN cie vt
1.1. Apellidos y nombres del juez: Avatos Cotla W o

s R e
1.2. Cargo e institucién donde labora: /}W/}f@ 2% /'ZW?&O@W’
1.3. Nombre del instrumento evaluado: PRODUCTIVIDAD LABORAL
1.4. Autor {es) del instrumento: Mgr. Alicia Gabriela Llanque Catari

11.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS ' Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables. X
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. X/
4.0RGANIZACION Existe una organizacion
logica. X
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente. X
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos X
planteados. ‘
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propdsito de la )(
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico X
pertinente.

Ili. OPINION DE APLICABILIDAD:  Favorable () Desfavorable { )

iV. DATOS COMPLEMENTARIOS:

Lugar y fecha: Firma del Experto

Teléfonone; 752447/ 0 DK 0YYCI2 LD
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ANEXO 4 - PRUEBA PILOTO
MATRIZ DE DATOS - PRUEBA PILOTO (MICROSOFT EXCEL)

EFICACIA

EFICIENCIA

DESARROLLO DE
PERSONAS

ION

RENDIMIENT = COMPENSAC

SELECCION DE RECURSOS HUMANOS
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MATRIZ DE DATOS — PRUEBA PILOTO (SPSS. V. 26)

n]
X

Prueba Piloto en SP5S.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos -

Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Grificos Utilidades Ampliaciones Ventana Ayuda

SR & e Bl H E@Jﬁ'@

‘WSIDIB, 37 de 37 variables

400 300 400 400 400 300 200 200 200 300 300 400 400 400 300 400 200 200 200 200 300 300 300 200 300 400 300 400 400 400 500

SLil| L L3 L £i5| L5 Lit L8| Lia LinFinLi2 L3 i L i15 & i6| L7 Litg| £ 19 £ iz0| Li21| L2 L3 F s Lins| Lin| Lie Liiza Lid Liis| Liie
1
2 400 300 400 400 300 300 400 400 400 400 400 400 400 300 300 300 200 300 300 200 400 300 400 400 400 400 400 500 500 500 5.00
3 400 400 400 500 500 500 600 500 500 500 400 400 500 500 500 400 300 100 300 100 400 600 500 400 500 400 400 400 400 400 4.00
4 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 400 400 400 400 200 200 200 200 300 300 300 300 300 400 300 400 400 400 4.00
5 400 400 400 300 400 300 400 400 400 300 400 300 400 400 400 500 500 300 300 400 400 500 500 400 500 300 300 300 300 400 4.00
6 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 300 400 400 400 400 400 500 200 200 400 400 400 400 400 300 300 300 300 300 3.00
7 400 500 500 500 500 400 400 400 400 300 400 300 400 400 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 3.00
8 400 200 300 200 200 300 100 100 100 100 100 200 400 400 400 400 500 100 100 100 100 100 100 100 100 400 400 500 500 400 5.00
9 500 400 400 400 400 400 500 400 400 400 400 400 500 500 500 500 400 100 300 300 300 300 300 300 400 400 400 400 400 400 3.00
10 300 200 300 200 300 200 300 300 200 300 300 300 300 300 300 300 400 400 400 200 300 300 300 300 300 200 200 300 300 300 3.00
1 100 300 400 300 300 300 300 300 300 200 300 300 300 200 300 200 200 100 200 300 200 300 200 200 200 400 400 400 400 400 4.00
12 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 300 400 400 400 400 400 500 400 400 500 500 4.00
13 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 100 100 500 500 400 400 500 400 400 400 300 300 3.00
1 500 400 400 300 300 400 500 400 400 500 500 400 500 500 400 400 500 500 500 6500 500 400 400 500 500 500 500 500 500 400 5.00
15 300 200 300 200 200 200 200 100 100 200 300 400 500 400 400 400 400 400 400 300 300 300 200 400 400 400 400 400 300 400 4.00
16 300 400 300 400 400 300 300 300 400 300 400 400 400 300 400 400 300 300 300 400 300 300 400 300 400 400 300 400 400 400 3.00
17 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 300 500 500 500 500
18 500 100 400 400 300 400 300 100 300 400 200 400 500 500 500 400 100 100 400 100 500 300 400 400 500 400 400 400 400 300 3.00
19 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 400 500 500 500 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4.00
20 400 300 300 300 400 300 300 300 300 300 300 200 300 200 200 200 400 400 400 400 300 300 400 400 400 400 400 400 400 400 4.00
21
2
23
24
25
26

[ 21|
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CONFIABILIDAD ALPHA DE CRONBACH DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS - PRUEBA PILOTO

Confiabilidad de los instrumentos
Entre mas cerca de 1 est& a, m&s alto es el grado de confiabilidad
CONFIABILIDAD:

Se puede definir como la estabilidad o consistencia de los resultados obtenidos, es decir,
se refiere al grado en que la aplicacion repetida del instrumento, al mismo sujeto u objeto,
produce iguales resultados.

CONFIABILIDAD

Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada

t

0 1
0% de confiabilidad en la 100% de confiabi-
medicion (la medicién esta lidad en la medi-
contaminada de error) cién (no hay error)

Para el instrumento “gestion por competencias” a través del software estadistico SPSS.
V. 26

Estadisticas de
fiabilidad

» Alfa de N de
Cronkbach elementos

9449 25

De acuerdo, con los resultados del analisis de fiabilidad, que dio como resultado 0,949, y
segun la tabla categdrica, se determinar que el instrumento de medicién es de consistencia
interna con tendencia a muy alta.

Para el instrumento “productividad laboral” a través del software estadistico SPSS. V. 26

Estadisticas de
fiabilidad

» Alfa de N de
Cronbach elementos

951 12

De acuerdo, con los resultados del analisis de fiabilidad, que dio como resultado 0,951, y
segun la tabla categorica, se determina que el instrumento de medicion es de consistencia
interna con tendencia a muy alta.
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REGIONAL DE eoucgc»bﬂ
de Gestidon Institucional

| 5 MAR 2022

-sReTARIA
: ;ss"E'JE .10
PRUEBA PILOTO A LA DIRECETBR-BE GESTION

DIRECCION
“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES
“ARO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL

DE EDUCACION TA

SENOR DIRECTOR DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION TACNA.

Atencién.-
Econ. Felipe Luis Vasquez Altamirano
Director de Gestion Institucional de la Direccién Regional de Educacion Tacna

Yo, Diana Carolina Tuso Quispe, con DNI 70439122, en mi
condicion de egresada de la Maestria de Gerencia
PUblica de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann - Tacna, identificada
con cédigo 2020-369186, ante usted con el debido respeto
me presento y expongo lo siguiente:

Previo cordial saludo, manifestarle que como parte del proceso de estudio que estoy llevando
a cabo, me es necesario realizar una Prueba Piloto del proyecto de investigacién de tesis
titulado “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL
AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TACNA, ANO 2021". Que
habiendo coordinado con la asesora Mgr. Otilia Carmen Quispe Catti, se ha visto conveniente
realizar la prueba piloto en la Direccidén de Gestién Institucional de la Direccién Regional de
Educacién Tacna en el mes de Marzo 2022 en el horario 9:00 horas.

En tal sentido, solicito la autorizacién para poder aplicar los instrumentos para la Prueba Piloto,
que estan dirigidos al personal administrativo de la Direccién a su cargo, recolectando
informacién para fines estrictamente académicos con el compromiso de no alterar el normal
desarrollo de las actividades del personal.

Cabe mencionar, que se respetaran los criterios éticos de confidencialidad, anonimato y
libertad de participacion.

POR LO EXPUESTO:
Segura de contar con vuestra amable atencién y comprensién, pido acceder a mi peticiéon.

Tacna, 09 de Marzo del 2022

Atentamente,
VEID! E: DGI /DRET
FRO \ oD N Reg. No... Sulonnes bres y AQ:;eIIidos: Diana Carolina Tuso Quispe
rﬁzm‘::! ones ] Trémite gaueo Electronico: diana.tuso@unjbg.edu.pe
Proyectar respuesta =3 Informar
[ Proyectar Resolucién [ Aschivar
Observaciones:

S5 BIONER 15 550 R0 N A

Y ECY TR - -
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“EG"’D{‘C%N *Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

kantos poretdeswrasie | EDUI

\J
.)\/ ,'Fx’” DIRECCIGN “DECENIQ DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA HOMBRES Y MUJERES"
[ )

Calana, 15 MAR. 2022

OFICIO N° 3 ___ -2022-EM-DGI-DRET/GOB.REG.TACNA

Seforita
Diana Carolina Tuso Quispe
Correo Electrénico: diana.tuso@unjbg.edu.pe

Presente. -

Asunto : AUTORIZACION DE APLICACION DE PRUEBA PILOTO

Referencia : CUD N°20220031006298 / Solicitud S/N (15.03.2022)

Tengo el agrado de dirigirme a usted y en atencién al documento de
referencia, sobre su solicitud de autorizacién para la aplicacion de Prueba Piloto del proyecto
de tesis denominado “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INCIDENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL TACNA, ANO 2021” dirigido al personal administrativo de

la Direccion de Gestion Institucional de la Direccién Regional de la Educacion Tacna.

Sobre el particular, y estando a la evaluacién de su solicitud, se ha
dispuesto AUTORIZAR la aplicacién de los instrumentos de investigacion, conforme a

vuestro requerimiento.

Sin otro particular, quedo a usted.

Atentamente,

O. FELIPE VASQUEZ ALTAMIRANO

" Director de Gestion Institucional
-Tacna-

FVA/DGI
Int.
Arch.

Carretera a Calana KM 11- Teléfono 054 351045

Tacna - Peru
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1513122, 13:45 Correo de Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann - Fwd: OFICIO N° 077-2022-EM-DGI-DRET/GOB.REG.TACNA

u NJ B G Diana Carolina Tuso Quispe <diana.tuso@unjbg.edu.pe>
4 S

Fwd: OFICIO N° 077-2022-EM-DGI-DRET/GOB.REG.TACNA

2 mensajes
Notificaciones Unidad de Tramite Documentario 15 de marzo de 2022,
<notificacionesutd@educaciontacna.edu.pe> 13:24

Para: diana.tuso@unjbg.edu.pe

Buen Dia, se remite OFICIO N° 077 -2022
Favor de confirmar recepcién de documento

Notificaciones Virtuales

Tramite Documentario - DRET

Esta cuenta de correo sélo es para NOTIFICACIONES.

Para la presentacion de sus expedientes utilizar Mesa de Partes Virtual: Mesa de Partes Virtual
Pagina Web Mesa de Partes Virtual

b OFICIO N° 77 - DGI -DRET -15032022_0001.pdf
1346K

Diana Tuso Quispe <diana.tuso@unjbg.edu.pe> 15 de marzo de 2022, 13:22
Para: Notificaciones Unidad de Tramite Documentario <notificacionesutd@educaciontacna.edu.pe>

RECIBIDO CONFORME.

[El texto citado esta oculto]

https://mail.google.com/mail/u/1/?ik=01ac6116fe8view=pt&search=all&permthid=thread-f%3A1727391096167895842& simpl=msg-f%3A1727391... 11
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ANEXO 5 - PAP ANALITICO UGEL TACNA Y PLANILLA UNICA DE REMUNERACIONES

PAP ANALITICO UGEL TACNA 2021 - REGIMEN DL 276

N* COCIGO DE PLAZA AP PATERNO AP MATERNO NOMBRES AREA
1 23FV0IR12775 Al ARCON ALIAGA NFELLY JOSFFINA DIRFCCION DF GESTION PEDAGOGICA
2 119001101028 CHIRI ALE MARITZA CRISTINA DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
3 119001102021 COLQUE NINAJA DELMA LUZ DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
4 23EVCIR12870 CONC:ORI GUTIERREZ ALFREDO MARCELINO DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
5 119001102024 GONZALLS CHAVEZ PCRCY FRANCISCO DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
5] 119001101026 LIRA LEVANO JAVIER FERNANDO DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
7 119001101C27 IMANANI MAMANI YANETH CECILIA DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
g 119001102023 MANANI SOTO EDITA VICTORIA DIRECCION DE GESTIOM PEDAGOGICA
S 119001102076 MAMANI PINTO MARISA |7 DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
10 119001101028 IMAYTA QUISFE RUBEN ARMANDO DIRECCION DE GESTIOM PEDAGOGICA
11 119001102072 FAIARES COHAILA AYDEF DAYS| DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
12 23EV01812823 FAREDES CAPURRO KARINA DEL CARMEN DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
13 119001102025 RAMOS ALF DF CERRATO ANA MARIA DIRECCION DF GESTION PEDAGOGICA
14 119001101020 VARGAS GUTIERREZ WILLY ARTURD DIRECCION DE GESTION FEDAGOGICA
15 119001104028 MANANI DURAN MONICA DE LA CRUZ EQUIPO DE PERSONAL
16 119001101022 TRANC CASTRO VICTOR FEDRO DIRECCION
17 119001104021 ABARCA ARRAMEBIDE ELSA ANANI LIZANCREA EQUIPO DE PATRIMONIO
18 119001104023 ARA SANCIIEZ IMARIA CCCILIA TRAMITC DOCUMENTARIO - DIRCCCION
15 119001102028 AVALOS CUELA CENTENO ROSA ELVIRA DIRECCION DE GESTION INSTITUCIONAL
20 119001105023 BARAI ONA CORAS JION PCRCY DIRCCCION DE GESTION INSTITUCIONAL
21 1190011041024 CABRERA QUICAND GUILLERMO OSCAR EQUIPO DE PERSONAL
72 119001102077 CANDFIA NAJAR GUSTAVO DIOGENFS FQUIPO DF PERSONAI
23 112001104028 CHIPAMNA CONDORI TEODORA DEYCI NUMERACION Y ARCHIVO
74 119001101074 CONDORI | ALURA Wi MFR FOUIPO INFRAFSTRUCTURA
25 119001103027 FLORES SURCO ANGELICA EQUIPO DE TESORERIA
76 119001105075 MAIAGA CALIZAYA CFSAR ROGGFR ARFA DF ASFSORIA IURIDICA
27 119001103026 MANMANI ROMERO THELMATEOFILA EQUIPO DE CONTABILIDAD
28 119001103029 IMANANI NAVARRO CATALINA ROXANA NUMERACION Y ARCHIVO
29 119001103028 MARCA QUINONEZ JORGE JULIO AREA DE ALMACEN
30 119001101023 MAYORGA PAUCAR HERMELINDA TRAMITE DOCUNMENTARIO - DIRECCION
31 119001102020 IMCNDOZA HUAYTA CLOY AMIBAL DIRECCION DE GESTION INSTITUCIOMAL
32 119001103021 PARI DE QUISPE FELICITA JUANA EQUIPO DE PRESUPUESTQ
33 119001103024 RAMOS PACHECO CARMEN NORA DIRECCION DE GESTION PEDAGOGICA
34 119001103073 RIVERA SALINAS ELIAMA SADID FOUIPO DE INFRAFSTRUCTLIRA
35 119001103020 RUIZ LLANCO MECRCEDLS BLATRIZ CQUIPO DE PCRSONAL
36 119001103022 SALAS BALLON ROBERTO RONALD DIRECCION DE GESTION IMSTITUCIONAL
37 119001105072 SAlAZAR GODINEZ CECILIA ORTELINA ORGANO DF CONTROL INSTITUCIONAL - OCI
38 119001105024 TORRES PACHECO JORGE ALBERTO ADMINISTRACION
39 119001104022 LISCA RAMOS MARIBFL | OURDES FQUIPO DE PERSONAL
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UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE TACNA - UGEL TACNA ) Pégina: 1 .
Fecha1312/2021

Ruc 20633025057
- LANILLA UNICA DE REMUNERACIONES
PLANILLA C.A.S. - UGEL - TACNA META-48 N° 000013_001; DEL MES DE DICIEMBRE DEL 2021

FTE. FTO. : 001: RECURSOS ORDINARIOS
- it oy et | agean - tegresos e B e
a-.m: et ; Vocsckess | Rsinsgres Gires Inprane e tre otres Besnentas
1| 42720374 | APAZA TURFO PE hmmr a .uoI 100.00 166,67 25667| 4466 4L07 142.40
DAVID WILSOCN [
2| 41293108 | ARCAYA PORGO PE | Ley 19990 an 20| 300.00 b 234.00 234,00
308 | L Lex viaLTER | I
— e
3| 46664148 | AVALOS ALAY PE |Ley19eso |31 | 300.00 169.00 189.00
YAMILET AL IANORA i |
AYCA RDUVIRE |
4| 71980722 P leyiogso |3t 37| 100,00 409.72 1447 314147
JOSE ALONSO | !
|
5| co797760 | CARDENAS LOPEZ PE AN 3 26| 30000 ) )| 260 17810
JORGE FERRER | i
e Aol PR | it | [
6 | 43542605 | CHURA GOKZALES PE AT INCM a 12| 30000 G| 40t 2332
DIANA RAQUEL e g
COA CONDORI 5
7| 44671 re 19950 |9t 0| 300.00 0 )
Lo e | ey 233,03 13.03
ascL | L [
CUABROS TAMAYD |
0| roseery PE Ley19990 3L | 1 300.00 == 208.00 0
* | Liuova uzasemt hid 208,00
9| 72803132 | FLORES VIGNATTL BT Ley 19950 i Cveeus | 300,00 234.00 234,00
CHRIS MARILIA i
10| 16862309 | GAMARIA CORREA PE Ley19990 |3t 4| 30000 232.83 23183 QERTTRT]
PEORD JESUS G ‘ | <4
11 | 43356483 | GIL LOZA PE | A%PrF I 0| 300,00 » 3480, 1380 26880 ) 18000
DAYANA DARIELA ‘
12| 42101368 | GOMEZ RAHUS PE ApPOMN 3t ; 300.00 S| e aas 19232 Lol 14400
MARDEN DANY 7
12 | 0518300 | HUANCA MAMANE e ApIntm n eeed| 30000 32 ESTIF [
MARLENE ALICIA
14| 4305114 | LOPEZ SAMERD P AmINEE 3 3 30000 3 L3 2ne0 23022
LIS MIGUEL
15| 47077568 | MAMANT JAEN PE ApiIntN 3 300.00 ) s| &% asn ser.32| ©NE
SORAYA MALENY
MAMANT SALCEDO [
A4865514 e ADIMN 3 3 10000 482,78 SRS a6.08 11408
™ 514 | Gerov maner [
MANCHEGO NINA PE ARpPRM 3 3 300.00 27.88 288 190.2,
17| 47285318 | FAMCHEEC B |a%p ! 50.22
MARCA LLACA | :
750871 ve  lapeiF 3t J0a) 30000 | R L2 2080 02| EHIEH
18| 417508 i [ aeo S ¥
19| 48075128 | MERLIN CONDORI PE | MsbitstM n | Laow! 30000 T 2.62 2.5 155,63
GABRIELA 25 LMIRA | |
TICONA { | =4
20| 43256130 | MULLO TICOM PE A% antm 3t | Le-o/| 30000 et 34.00 2.2
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Fecha: 131272021 .
FLANILLA UNICA DE REMUNERACIONES -
PLANILLA C.A.S. - UGEL - TACNA META-48 N° 000013_001; DEL MES DE DICIEMBRE DEL 2021

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE TACNA - UGEL TACNA ( ) Pégina: 2
Ruc ‘20533025057 y

FTE. FTO. : 001: RECURSOS ORDINARIOS

Grese & Aeqwen Dl Ingresss Tekal Seve er vda s A —~——
L el Apeitien y Mombres
Catipuria: [ . Otres Tnaresns | Agsrte Obip. [Comiion Var. | Prire Sepe ore ower [r— Py
21| 47109943 | NUNTON MAQUERA PE | Afp Hab M 1 3| 30000 2 2262 29 156.61 )
KEILY MILAGROS |
|
22| 45060270 | POHA CHATA PE |AlpoAM n = 100.00 366.47 | aass 462 305.95 "
SANDY IREDIA
23| 10106250 | QUENTA LOZA e Loy 19490 n 1 10000 6047 364,00 364.00| st
RIGOBERTD MARTIN
24| 71396039 | RAMIREZ YUCRA e |AfpEim 1 Rl 30000 | 0 | 00| === 22.62 235 15e.98| CREEEY
EMILT EMAIN e nsnt [} (S
706 RAMOS ALFARQ e Hab M kT .| 300.00 30 4.60 239.40 =0
25| 70636326 | | 1 ITH ANGELA ok b s MBS
26| 70749721 | TAMIA VILCA » Alp Hab M 31 | Soii| 100.00 416,47 s y $0.75 6.71 349,13
LUCIA MILAGROS
27| 70439122 | TUSO QUISPE vE Habitat M n [ I sov.00 | e 3.68 101.52| | 4
DIANA CAROLINA
28| 73059302 | VEULAVICENCIC CORZO PE |AfpIntm n 3| 300.00 ) | 3480 234.80 -
DEBRA MARIAIRENEA ]
29| 44012475 | YACUL PARINUANA Lpp Afp Int 31 | Livee.es| 300.00 3| es3| 35| 27 238,72 3
HELA NARA e
10| ooesasen | YAREZ GUERRA SPE AP INEF n +| 300.00 .10 23.25| a00.00|  599.35 135.00
SANORO ALFREDD | - 4
TOTAL IMPORTE -> 7,800.00 0.00 2,509.18 0.00 _41 S 1u.z)§ 217.9% 1,989.03 40000 7,439.80 ° T 49355
" AFECTACION PRESUPUESTAL CONCEPTOS REMUNERATIVOS T oesy  Y/O RE RESUMEN
FtePartida  Descripcion Importe Remuneracién Importe Concepte Importe Total Remuneracion &%
00 2.3.2.8.1.2  Contrib Essalud 4,893.55  <Fssalud 4,083.55 - SPP - AFES 5,050.77 )
00 2328.1.1  CAS, __5514185  \pemunaradon 54,312.67 “Ley 19990 1,989.03 Total Descuentos i“
APORYE $PP - AFPS Total -> 70,03540  aqguinaldos 7,800.00 “Judickal 400,00 Neto a Pagar -~
Aporte Comisién Total +vacaciones tru 2,508.18 Total ~> 7,439.80
-Af2 Prima 983.34 250.81 1,234.15 Totol -> 70,035.40
-Afp Integra 1,861 54 4p2.89 2,264.43
-Af9 Profuturo 360.00 100.92 460.92
“Hanitat 911.67 179.60 1,091.27
Total == 4,116.55 93422 5,050.77 A i {

UNID EDUCATIVA LOCAL
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