UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales

Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

“LAS COMPETENCIAS LABORALES Y SU RELACION CON LA
GESTION ADMINISTRATIVA DEL PERSONAL DE LA UNIDAD
DE GESTION EDUCATIVA LOCAL TACNA, REGION
TACNA, ANO 2021”

TESIS

Presentada por:

Bach. Maria Alexandra Maquera Churaira

Para optar el Titulo Profesional de:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

TACNA - PERU
2023



UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN

Facultad de Ciencias Juridicas y Empresariales

Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

LAS COMPETENCIAS LABORALES Y SU RELACION CON
LA GESTION ADMINISTRATIVA DEL PERSONAL DE
LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
TACNA, REGION TACNA, ANO 2021

Tesis sustentada y aprobada el 20 de octubre del 2023; estando el jurado
calificador integrado por:

\B:.\gértolomé Jorge/Anyosa Gutiérrez

PRESIDENTE — :‘Qﬁ ................... /

=

SECRETARIO
Dr. Miguel Frangisco Torres’Rebaza
A
MIEMBRO SRS SSRSTUR g 0.8 | A—
Mgr. Javier Fernando Mendoza Quispe
ASESOR T \ ... O s

Mgr. David Franklin Cajahuanca Giraldez



CERTIFICADO DE SIMILITUD

Yo, DAVID FRANKLIN CAJAHUANCA GIRALDEZ en mi condicién de asesor
acreditado por la Resolucién de Facultad N°9147-2021-FCJE/UNJBG de la tesis titulada:

“LAS COMPETENCIAS LABORALES Y SU RELACION CON LA GESTION
ADMINISTRATIVA DEL PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA

LOCAL TACNA, REGION TACNA. ANO 20217

Presentado por la Bachiller MARIA ALEXANDRA MAQUERA CHURAIRA, para
optar el titulo profesional de LICENCIADO EN ADMINISTRACION.

Habiendo cumplido con lo establecido en el reglanﬁento de originalidad y de similitud de trabajo
de investigacion y produccién intelectual, considerando que seglin la revision, evaluacion y
anlisis realizado a través del software de similitud textual TURNITIN cuenta con el nivel
de similitud permitido cuyo porcentaje es 5%. Por lo que, CERTIFICO LA
SIMILARIDAD de la TESIS enunciado lineas arriba, la cual esta expedita para continuar
con los trémites para la obtencion de LICENCIADO EN ADMINISTRACION, segiin

corresponda consiguientemente la publicacion en el repositorio institucional.

FIRMA ASESOR

MGR. DAVID FRANKLIN CAJAHUANCA GIRALDEZ
DNI N° 00506181

MARIA ALEXANDRA MAQUERA CHURAIRA
DNI N° 75589545 i
' Huella digital



DEDICATORIA

A Dios, por ser mi fortaleza, por cuidarme en todo momento y por

ensefiarme a luchar por mis suefos.

Dedico esta investigacion con todo mi amor y carifio a mis amados
padres, Jose Maquera y Nelly Churaira, por su sacrificio y esfuerzo, por
darme una carrera profesional para mi futuro y por creer en mi capacidad,
por su apoyo, comprension, amor, ayuda en los momentos dificiles, y por
ayudarme con los recursos necesarios para estudiar. Me han dado todo lo
gue soy como persona, mis valores, mis principios, mi caracter, mi

empefio, mi perseverancia, mi coraje para conseguir mis objetivos.

A mi Unico hermano Jose francisco que es la fuente de alegria de mi vida.



AGRADECIMIENTO
Primero agradecer a Dios por la vida, la salud y su presencia en mi vida.
A mi familia por su paciencia y apoyo infinito para poder culminar mi tesis.

A mi abuela Sofia le agradezco profundamente por haberme apoyado a

gue ingrese a esta casa de estudios.

Agradezco a mi asesor de tesis Dr. Lucio Guanilo, por la orientacién y
ayuda que me brindo para la realizacion de esta tesis, por su apoyo y

amistad, por ser parte de mi crecimiento profesional.

A mi casa de estudios por los conocimientos aprendidos para mi

desarrollo profesional.



INDICE GENERAL

DEDICATORIA L. nnaas \Y
AGRADECIMIENTO ... %
INDICE GENERAL......c.ctitiiiititiisisteisis et vi
INDICE DE TABLAS .....oiieitecteeteeee ettt IX
INDICE DE FIGURAS .......ooveiteieeteee et ettt Xii
INDICE DE ANEXOS ... .cviiiiiteeieiteeteeieee e eeeteete et se et ste st saesaestesae e sae e Xiii
RESUMEN ... Xiv
ABSTRACT ..t XV
INTRODUGCCION ..ottt 01
CAPITULO I: ASPECTOS DE LA PROBLEMATICA ......covoeeeeeeeeen. 04
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA .......c..cocu..... 04
1.2, JUSTIFICACION ....ooiiviieeiecece et 07
1.3. DELIMITACION DEL PROBLEMA ......coiiuiiieeeeeceeceee e e 09
1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION............... 09
1.4.1. Problema general...........ccoouiiiiiiiiiii 09
1.4.2. Problemas SeCUNUArIOS ...........uuuuuriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 09
1.5, OBJIETIVOS ...t 10
1.5.1. ODbjetivo GENEIAl ..........iieiiiii e 10
1.5.2. Objetivos ESPECIfiCOS ......cocvvuuiiiiii i, 10
1.6. HIPOTESIS ..ottt 11
1.6.1. HIipOteSiS GENEIAl........uuuuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeereeeeeerneenae e 11

vi



1.6.2. HipOtesis ESPECITICAS .......cccuuvuiiiiieeiiieeeiee e 11

1.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ......ccccooeieeveeeceeeenenns 12
1.7.1. Variables € INdICAAOIES ..........ouviiieeiiiiiiiiiiiiee e 12
1.7.2. Definicidbn Operacional de las variables ............cccccccvviiiiiiiieeiinnnnn, 12
CAPITULO 1l: MARCO TEORICO ...c.covuiiiiiisiiesisisisiseeeiei e 14
2.1. MARCO HISTORICO .....ooueeeeeeeeceeeeeeeeeee e 14
2.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION .....cccoeveiveeiececieceees 14
2.2.1. Anivel INternacional...........cc.uuviiiiiieiiiiiiieee e 14
2.2.2. ANIVEI NACIONAL......cciiiiiiiiiiiiiii e 17
2.2, BASES TEORICAS .....oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 20
2.2.1. Competencias [aborales...........ccoovvviiiiiiiiii e 20
2.2.2. Gestion Empresarial..........cccoooeeieiiiiiiiiiii e 36
2.3. GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS .......ccoeeeeeeeceeeeeeceeeeeeeas 53
CAPITULO 1Il: MARCO METODOLOGICO .....cocveveeecececeeeeeee e 57
3.1, ENFOQUE.... .. 57
3.2. DISENO DE INVESTIGACION. ..ottt 57
.30 NIVEL e 57
Bih. TIPO e 58
3.5. POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO.......cccceeveieeeiececeeeenn 58
3.6. METODOS Y PROCEDIMIENTOS ....cccoviiieieeeiecececeeee e 59
3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS .....ccocoviieeiececeecee e 59
3.7.1. Las fichas técnicas de las variables ............cccccciiiiniiiiiiiee 60

Vii



CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION .......ccooeiiieieieiieececiee, 62

4.1. RESULTADOS ... 62
4.1.1. Fiabilidad o Confiabilidad de los Instrumentos ..............cccvvveeeeeenn. 62
4.1.2. Prueba de Normalidad de las variables.............ccccccccnnniiiiiiinnnnenn. 63
4.1.3. Validez de contenido por €XPertos .......ccoeeeeeveeerivviiiiieeeeeeeeeeeiininnn 67
4.1.4. Analisis cruzado de las variables de estudio...........cccooecvvvviieeeennn. 72
4.1.5. Prueba de HIPOteSIS .........ceiiieieiiiieeeeee e 91
4.2, DISCUSION ....coiiiiiiiiiiiiititsiete sttt 99
CONCLUSIONES ... e e 104
RECOMENDACIONES..... .ot 107
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS........coooveieeeeeeeeeeeeeeeee e, 110
ANEX O S e 118

viii



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.

Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 9.

Tabla 10.

Tabla 11.

Tabla 12.

Tabla 13.

Tabla 14.

INDICE DE TABLAS

Operacionalizacion de variables ...........ccccccvvvvvviiiiiiiiiiiieiiiene, 12
Clasificacion de las competencias laborales genéricas (spencer y
spencer, 1993) facultad de educacion. uned. ...............cccvvennee 28

Competencias generales segun puesto ocupado (hooghiemstra,

1992) ..ot 29
Dimensiones de las competencias laborales ............................ 33
Ficha técnica cuestionario competencia laboral........................ 60
Ficha técnica cuestionario gestion administrativa ..................... 61
Escala alpha de cronbach............ccoooiii 62
Alpha de cronbach competencias laborales.......................o.... 62
Alpha de cronbach: gestion administrativa..............ccccooecveeeenne 63

Prueba de kolmogorov-smirnov para una muestra competencias

[ADOFAIES ... 64
Prueba de kolmogorov-smirnov para una muestra gestion
AAMINISIIALIVA ....eveiiee e e 66
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la
variable competencias laborales. ..........cccccvvviiiiiii e, 68

Calificacion instrumento para la variable competencias laborales

Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la

variable gestion administrativa..............ccccevvvvviiiiie e, 70



Tabla 15.

Tabla 16.

Tabla 17.

Tabla 18.

Tabla 19.

Tabla 20.

Tabla 21.

Tabla 22.

Tabla 23.

Tabla 24.

Tabla 25.

Tabla 26.

Tabla 27.

Tabla 28.

Tabla 29.

Tabla 30.

Tabla 31.

Tabla 32.

Tabla 33.

Tabla 34.

Tabla 35.

Calificacion del instrumento para la variable gestion

AdMINISITALIVA......ccoeiiiiieii e 71
Competencias laborales gestion administrativa...................... 72
Competencias laborales..........cccoooeviiiiiiiiiiiii e 73

Escala de valoracion de la variable competencias laborales .. 73

DIimension CONOCIMIENTOS ..........uuuviiiieeeeeeeeeeieie e 75
Escala de valoracion o baremos de la dimension ................... 75
Dimension habilidades y destrezas..........ccccccceeeeeeeeeeeeeeviinnnnnn. 77
Escala de valoracion de la dimensidn...........ccccooeeeeeevieeviinnnnnn. 77
Dimension caracteristicas personales...........cccceeeeeeeeeeeevinnnnnnn. 79
Escala de valoracion de la dimensidn...........ccccooeeeeeiveeiiiinnnnnn. 79
Gestidn administrativa............ccceeeeeeeeiiiieiice e 81
Escala de valoracion de la variable gestion administrativa ..... 81
Andlisis de la dimension planeacion ..............cccoeeeeeeeveeeiinnnnnnn. 83
Escala de valoracion de la dimensién planeacion................... 83
DImension organizacion...............cccceveeeeeeeeeeiiiicee e 85
Escala de valoracion de la dimensién organizacion................ 85
DIMeNnSion dir€CCION..........ccoiiiiiiicie e 87
Escala de valoracion de la dimensidn...........ccccooeeeeeieieiiininnnn.. 87
DIMENSION CONLIOL .....uvveiiieeeeieeecc e 89
Escala de valoracion de la dimension control .............cccc.veeee. 89
Prueba rho de spearman ............cccoiiiiiiiiiiiiiiiii e 92



Tabla 36. Prueba rho de spearman
Tabla 37. Prueba rho de spearman

Tabla 38. Prueba rho de spearman

Xi



Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.
Figura 10.

Figura 11.

INDICE DE FIGURAS

Ciclo del proceso administrativo .............cceeeieeeeeeeeeeiiiiiiineeeeenn, 39
Componentes de la gestién administrativa ...............cccceeeeeee. 46
Dimension competencias laborales..............cccccoevveeiiiiiiiiinnnnnn. 74
Niveles de dimension cONOCIMIENTOS ...........uuvvvvrrmmmmriiiiiiiinnnnns 76
Dimension habilidades y destrezas..........ccccccceeeeeeeeeeeeeeiiinnnnnn. 78
Dimension caracteristicas personales...........cccceeveeeeeeeeevinnnnnnn. 80
Variable gestidn administrativa .............ccccevvviiiieie e, 82
DImMension planeacion.................ieiiieeeeeeeeeee e 84
DImension organizacion...............cceeveeeeeeeeeeiiiiiee e 86
Niveles de dir€CCION ..........uuuuiuiiiiiiiiiiiiiiiii s 88
Escala de valoracion de la dimension control ..............ccc..ee.e. 90

Xii



INDICE DE ANEXOS

Anexo 1. Matriz de CONSIStENCIA .........cccevviiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 119
Anexo 2. Encuesta competencias laborales .................coovvviiiiiienn, 120
Anexo 3. Encuesta sobre gestion administrativa .............cccceevvvvieieeennn. 122
Anexo 4. Validacion de inStrumentos...........ccvvvviiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeee 123

Xiii



RESUMEN

Esta investigacion se propuso analizar exhaustivamente la relacion
entre las Competencias Laborales y la Gestion Administrativa del personal
en la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, situada en la Region
Tacna, durante el afio 2021. Adoptando un enfoque epistemoldgico
positivista de nivel correlacional, se llevo a cabo un estudio con una muestra
representativa de 76 trabajadores de dicha entidad. Con el objetivo de
garantizar la calidad y la confiabilidad de los datos recopilados, se
realizaron dos procesos fundamentales. Primero, se sometieron los
cuestionarios utilizados para medir las variables de Competencias
Laborales y Gestion Administrativa a una rigurosa validacion de contenido
a cargo de expertos en el campo. Los resultados de esta validacion
arrojaron coeficientes de alta confiabilidad, registrando valores de 0.951 y
0.946, respectivamente, lo que asegura la solidez de las mediciones. En
relacion con la distribucién de los datos y la percepcion de los encuestados,
los hallazgos del andlisis estadistico descriptivo revelaron que el 46.7% de
los participantes calificaron sus Competencias Laborales en un nivel
considerado regular. De manera similar, el 42.7% de los encuestados
percibio un nivel de gestion administrativa también calificado como regular.
Los resultados arrojaron una correlaciéon significativa de 0.447 entre las
Competencias Laborales y la Gestion Administrativa en la Unidad de
Gestion Educativa Local Tacna. Este hallazgo indica que existe una
relacion sustancial entre estas dos variables, y subraya la necesidad de
implementar medidas concretas para mejorar la conexién entre
competencias laborales y gestion administrativa. Este esfuerzo es
especialmente relevante en el contexto del sector educativo, donde la
eficiencia en la gestion administrativa y el desarrollo de competencias
laborales son factores cruciales para alcanzar los objetivos institucionales.

Palabras clave: Competencias Laborales, Gestion Administrativa,
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ABSTRACT

This research set out to comprehensively analyze the relationship
between Labor Competencies and Administrative Management of
personnel in the Tacnha Local Educational Management Unit, located in the
Tacna Region, during the year 2021. Adopting a positivist epistemological
approach of correlational level, a study was carried out with a representative
sample of 76 workers of said entity. In order to guarantee the quality and
reliability of the data collected, two fundamental processes were carried out.
First, the questionnaires used to measure the variables of Labor
Competencies and Administrative Management were subjected to a
rigorous content validation by experts in the field. The results of this
validation yielded coefficients of high reliability, registering values of 0.951
and 0.946, respectively, which ensures the soundness of the
measurements. In relation to the distribution of the data and the perception
of the respondents, the findings of the descriptive statistical analysis
revealed that 46.7% of the participants rated their Job Competencies at a
level considered fair. Similarly, 42.7% of the respondents perceived a level
of administrative management also rated as fair. The results showed a
significant correlation of 0.447 between Job Competencies and
Administrative Management in the Tacna Local Educational Management
Unit. This finding indicates that there is a substantial relationship between
these two variables, and underscores the need to implement concrete
measures to improve the connection between labor competencies and
administrative management. This effort is especially relevant in the context
of the education sector, where efficiency in administrative management and
the development of labor competencies are crucial factors for achieving
institutional objectives.

Keywords: Labor Competencies, Administrative Management, education.
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INTRODUCCION

El presente estudio tiene como objetivo principal demostrar de qué
manera las Competencias Laborales se relacionan con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacha,
Region Tacna, Afio 2021.

La educacion como se recoge de la literatura es y ha sido siempre
considerada como un elemento especial, una herramienta importante,
estrategia y uno de los medios para alcanzar mejores niveles de desarrollo
personal, familiar; y consecuentemente una palanca de desarrollo y
progreso local, regional, nacional e internacional.

En lo que respecta a la educacion en nuestro pais esta direccionada
por el Ministerio de Educacion, entidad que regula las politicas y actividades
del sector a nivel nacional, tiene como finalidad ofrecer y garantizar una
educacién de calidad para la poblacién peruana. Y para lograr este objetivo
el Ministerio de Educacién cuenta con érganos desconcentrados como las
Direcciones Regionales de Educacion - DRE, establecidas en cada region
y /o departamento y las Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL),
establecidas en cada jurisdiccién provincial

En la administracion gestidon de servicios en general y los educativos
en particular, la calidad del servicio educativo tiende a ser considerada

como la satisfaccién en quien lo reciben, y se convierte en una ventaja



considerable para el individuo o la institucion educativa; en esta légica las
Unidades locales de gestion pedagodgica como organizacion educativa,
ofrecen una diversidad de servicios educativos a los docentes, padres,
alumnos y publico en general, y como toda institucion estan expuesta al

reclamo del actores tanto internos como externos.

La UGEL Tacna tiene como mision, “asegurar ofertas educativas
pertinentes de calidad, sustentadas en el trabajo concertado con la
comunidad tacnefia y centradas en la formaciéon integral de todos los
agentes educativos, guiados con una perspectiva de interculturalidad,
equidad, cohesién social y desarrollo humano sostenible, que permita
formar personas capaces de desarrollar su identidad, autoestima y
capacidades, e integrarse adecuada y criticamente a la sociedad, en
armonia con su entorno”.

En presente estudio el primer capitulo esta referido a los aspectos
de la problematica de investigacion, en el cual se formula el problema que
donde se enmarca el presente estudio, se plantean los objetivos, las
hipétesis y la operacionalizacion de las variables.

El segundo capitulo corresponde al marco teérico, en el cual se
muestran los antecedentes de la investigacion, las bases tedricas y el
glosario de términos basicos. El tercer capitulo, esta referido al marco

metodoldgico, en el cual se precisa el enfoque, disefio, nivel, tipo, poblacién



y muestra, a su vez expone métodos y técnicas seguidos en el presente
estudio. El cuarto capitulo expone los resultados del estudio y a la discusion
de los resultados obtenidos luego del analisis de la informacion recopilada.

Finalmente, se muestran las conclusiones y las recomendaciones
gue podran ser puestas a los responsables de la unidad de estudio.

Concluyendo con los anexos respectivos.



CAPITULO |

ASPECTOS DE LA PROBLEMATICA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La educacion como se recoge de la literatura es y ha sido siempre
considerada como un elemento especial, una herramienta importante,
estratégica y uno de los medios para alcanzar mejores niveles de desarrollo
personal, familiar; y consecuentemente una palanca de desarrollo y
progreso local, regional, nacional e internacional.

En lo que respecta a la educacion en nuestro pais esta direccionada
por el Ministerio de Educacioén, quien regula las politicas y actividades del
sector a nivel nacional, tiene como finalidad ofrecer y garantizar una
educacién de calidad para la poblacidon peruana. Y para lograr este objetivo
el Ministerio de Educacién cuenta con 6rganos desconcentrados como las
Direcciones Regionales de Educacion - DRE, establecidas en cada region
y /o departamento y las Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL),
establecidas en cada jurisdiccion provincial

En la administracion gestidon de servicios en general y los educativos
en particular, la calidad del servicio educativo tiende a ser considerada
como la satisfaccion en quien lo reciben, y se convierte en una ventaja para
el individuo o la institucion educativa; en esta logica las Unidades locales

de gestibn pedagodgica como organizacion educativa, ofrecen una



diversidad de servicios educativos a los docentes, padres, alumnos y
publico en general, y como toda institucion estan expuesta al reclamo del
actores tanto internos como externos.

La UGEL Tacna tiene como mision, “asegurar ofertas educativas
pertinentes de calidad, sustentadas en el trabajo concertado con la
comunidad tacnefia y centradas en la formacion integral de todos los
agentes educativos, guiados con una perspectiva de interculturalidad,
equidad, cohesion social y desarrollo humano sostenible, que permita
formar personas capaces de desarrollar su identidad, autoestima y
capacidades, e integrarse adecuada y criticamente a la sociedad, en
armonia con su entorno”.

Asimismo, la UGEL Tacna tiene como Visidbn Regional: “La
educaciéon de la Region Tacna al 2016 tiene un alto nivel de calidad y
equidad con Optimos indicadores de aprendizaje, desarrollo intercultural
con la valoracion de su medio ambiente, su diversidad e identidad cultural
en un contexto de bienestar social”.

El estudio muestra que tanto las Direcciones Regionales de
Educacioén y las Unidades locales de Gestién Educativa, tienen dificultades
para responder a las necesidades educativas actuales, y esto se debe
principalmente por la carencia de una estructura organizativa moderna e
innovadora, enmarcada en la modernizacion de las entidades estatales,

teniendo en cuenta e incluyendo incluyan los objetivos, principios, vision y



mision de la educacién peruana y que recojan e incluya solicitudes de la
comunidad educativa regional y local.

Al respecto, Tacna en el aspecto educativo tiene resultados
positivos, segun el indice de Competitividad Regional. (INCORE, 2020: “La
region Tacna ocupa el primer lugar en competitividad educativa al alcanzar
un puntaje acumulado de 8.9, por encima de Lima con un puntaje global de
8.5 y Arequipa con 8.3 puntos. El documento destaca el liderazgo de Tacha
en tres indicadores: Rendimiento académico tanto en primaria (45.9%)
como en secundaria (21.1%), asi como el indice de Asistencia escolar
basica (96.1%) en nuestra regiéon”.

Los logros mencionados en el parrafo anterior son producto de
actores directos e indirectos que son el soporte administrativo que sustenta
estos logros, por lo que es necesario evaluar si una parte de sus recursos
estan organizados a través de la UGEL Tacna, cuenta, principalmente con
personal para asegurar la continuidad de los logros.

Con la finalidad de mejorar la calidad de la educacion, es necesario
transformar la gestién educativa, situandose en el tiempo. Este proceso de
cambio es sostenido y estratégico, cuenta con la administracién, donde
interactian y participan los directivos, los docentes, padres de familia,
alumnos y supervisores, el accionar armonioso y centrado en la misién o
razon de ser y dando al pais una de las principales ventajas competitivas

para alcanzar el crecimiento y desarrollo.



Por ello, la necesidad de ejecutar la presente investigacion: “Las
Competencias Laborales y su relacion con la Gestion Administrativa del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region Tacna,

Afo 2021

1.2.  JUSTIFICACION

La presente investigacion aborda un tema relevante y pertinente en
el &mbito educativo y administrativo. A continuacién, se proporciona una
justificacion en las diferentes dimensiones requeridas:
Justificacién Académica: La investigacion sobre la relacion entre las
competencias laborales y la gestion administrativa del personal en una
Unidad de Gestidon Educativa Local (UGEL) es académicamente relevante
debido a que aporta conocimiento sobre como las habilidades y aptitudes
del personal educativo influyen en la eficiencia y eficacia de la gestion
administrativa. Este enfoque permite ampliar la comprensién de cémo las
competencias individuales se traducen en un mejor desempeiio
organizativo y en una mejora en la calidad de la educacion.
Justificacidén Social: La educacién es un pilar fundamental en el desarrollo
de la sociedad, y la calidad de la misma depende, en gran medida, de la
formacion y capacidad del personal educativo. La gestion administrativa
adecuada es esencial para el funcionamiento eficiente de las instituciones

educativas y, por ende, para el proceso de ensefianza-aprendizaje. Esta



investigacion tendra un impacto directo en la mejora de la educacién en la
region de Tacna al haber identificado deficiencias en la gestion y en las
competencias del personal, lo que ha llevado a plantear recomendaciones
y cambios para optimizar los procesos educativos y administrativos.
Justificacion Metodolégica: La metodologia utilizada en esta tesis incluye
la recopilacion de datos a través de cuestionarios, entrevistas y
observaciones, asi como el analisis estadistico de los resultados. Los
procesos Yy rituales proporcionan una comprension mas completa de las
relaciones entre las competencias laborales y la gestion administrativa. La
metodologia empleada ha permitido la obtencién de datos confiables y
relevantes que respalden las conclusiones de la investigacion y puedan ser
utilizados como base para futuros estudios.

Justificacidn Practica: La gestion eficiente y efectiva de una UGEL tiene
un impacto directo en la calidad de la educacién que se brinda. La
identificacion de las deficiencias en las competencias laborales del personal
y en la gestiébn administrativa, ha permitido proponer recomendaciones
concretas para la mejora. Estas recomendaciones podrian incluir
programas de capacitacion y desarrollo profesional para el personal, asi
como cambios en los procesos administrativos para aumentar la eficiencia.
Los resultados de esta investigacion podrian ser utilizados por las

autoridades educativas locales y regionales para tomar decisiones



informadas que contribuyan a la optimizacién de la gestién y, en ultima

instancia, a la mejora del sistema educativo.

1.3. DELIMITACION DEL PROBLEMA

En el marco de la delimitacion es enfocar concretamente nuestro
dominio, especificar su area, determinar sus limites. Al respecto, nuestra
linea de investigacibn es el area administrativa, en sus variables
Competencias laborales y Gestion Administrativa, el objeto de estudio sera
el personal que labora en la entidad de estudio, siendo su delimitacién
espacial de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacha, Regién Tacna y
su delimitacion temporal es el afio 2021.

Por lo demas, se trata de una investigacién de enfoque cuantitativo,
transversal, binomial cuyo propdsito es encontrar la relacion entre sus

variables Competencias Laborales y la Gestion Administrativa.

1.4. FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.4.1. Problema general

¢, De qué manera las Competencias Laborales se relacionan con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestién Educativa Local Tacna,

Region Tacna, Afio 20217



1.4.2.

a)

b)

Problemas secundarios

¢De qué manera las Competencias Laborales en su dimension
Conocimiento se relacionan con la Gestion Administrativa del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Regién
Tacna, Aio 20217

¢De qué manera las Competencias Laborales en su dimension
Habilidades y destrezas se relacionan con la Gestion Administrativa
del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region
Tacna, Aio 20217

¢De qué manera las Competencias Laborales en su dimension
Caracteristicas personales se relacionan con la Gestidon
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, Region Tacna, Afo 20217

1.5. OBJETIVOS

1.5.1.

1.5.2.

a)

Objetivo General

Demostrar de qué manera las Competencias Laborales se
relacionan con la Gestion Administrativa del personal de la Unidad
de Gestién Educativa Local Tacna, Regién Tacna, Afio 2021.
Objetivos Especificos

Determinar de qué manera las Competencias Laborales en su

dimensidon Conocimiento se relacionan con la Gestion Administrativa
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b)

del personal de la Unidad de Gestidn Educativa Local Tacna, Region
Tacna, Ano 2021.

Analizar de qué manera las Competencias Laborales en su
dimension Habilidades y destrezas se relacionan con la Gestidn
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local
Tacna, Region Tacna, Afo 2021.

Evaluar de qué manera las Competencias Laborales en su
dimension Caracteristicas personales se relacionan con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, Region Tacna, Afo 2021.

1.6. HIPOTESIS

1.6.1.

1.6.2.

Hipotesis General

Las Competencias Laborales se relacionan significativamente con la
Gestidon Administrativa del personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local Tacnha, Region Tacna, Afio 2021.

Hipotesis Especificas

Las Competencias Laborales en su dimensién Conocimiento se
relacionan significativamente con la Gestion Administrativa del
personal de la Unidad de Gestiobn Educativa Local Tacna, Regién

Tacna, Ao 2021.
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b) Las Competencias Laborales en su dimensiéon Habilidades y
destrezas se relacionan significativamente con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local
Tacna, Region Tacna, Afo 2021.

c) Las Competencias Laborales en su dimension Caracteristicas
personales se relacionan significativamente con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local

Tacna, Region Tacna, Afo 2021.

1.7. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:
1.7.1. Variables e Indicadores
- Variable Independiente: Competencia laboral.
- Variable Dependiente: Gestion Empresarial.
1.7.2. Definicion Operacional de las variables
Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Escala

“Las competencias se definen Conocimientos

Variable 1: como la  combinacion  de Ordinal
Competencia conocimientos, habilidades vy
Laboral actitudes que las personas ponen

en juego en diversas situaciones Habilidades'y

reales de trabajo de acuerdo con destrezas Ordinal

los estandares de desempefio

satisfactorio propios de cada area Caracteristicas
profesional” (Plaza, 2008) personales Ordinal
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“Accion y el efecto de gestionar las

operaciones necesarias para g Ordinal
Planificacion

lograr alguna meta dentro de las

necesidades de la administracion

Variable 2 . L, .

- interna de una organizacion, por L Ordinal
Gestion S . Organizacion

. . tanto, la eficiencia y eficacia de
Administrati

dichas operaciones son atribuibles . L,
va e, Direccion
a los colaboradores y directivos”.

(Caldas, Herraez, & Heras, 2017) Ordinal

Control
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. MARCO HISTORICO:

El marco historico orienta para ubicarnos en qué etapa de desarrollo
se encuentra el problema materia de estudio. Destaca su importancia ya
gue determina la ubicacion tedrica a partir en el contexto histdrico donde se
realiza la investigacion, por tanto, las variables de estudio vienen del siglo
pasado XX y comprende la Teoria Cientifica de la administracion con su
representante Frederick Taylor, focalizados en la eficiencia, igualmente se
ubica Henry Fayol con la teoria clasica de la administracion, principios que
son de mucha valia hasta la fecha.

Por su parte la teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo, y
su aplicaciéon en las organizaciones, entre otros estudiosos cuyos aportes
a la epistemologia de las Ciencias administrativas son muy relevantes,
Considerando la importancia del talento humano, por considerar la mejor

ventaja competitiva que tienen las organizaciones.

2.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.2.1. A nivel Internacional
Gil ( 2007) en su articulo “la Evaluacion de Competencias

Laborales”, Universidad de Sevilla, la misma que trata de:



La evaluacion de competencias laborales en los procesos de gestion
de recursos humanos, tanto en la seleccion de personal como en la
gestion del desempefio. En el articulo se aborda el concepto de
competencias, la importancia de evaluarlas en las organizaciones y
se presentan diversas técnicas para llevar a cabo dicha evaluacion.
También se mencionan las posibles dificultades y se proponen
medidas para optimizar esta evaluacion.

Se destaca del articulo que la importancia para un buen desempefio
laboral, la competencia se ha descrito como una cualidad fundamental
presente en una persona que esta directamente relacionada con el éxito en
un puesto de trabajo.

Ruiz et al.(2005), en su articulo: "Competencias Laborales y la
Formacion Universitaria”, Ciudad del Norte Colombia. Al respecto:

Este articulo es el resultado de una revision tedrica sobre las

competencias laborales en la literatura actual, como preparacién para

una investigaciéon en la Universidad del Norte, Colombia. Para llevar a

cabo esta investigacion, fue necesario lograr una claridad y unificaciéon

tedrica en torno al concepto de competencias, lo cual se aborda
mediante la construccion de un marco conceptual que abarca diversas
definiciones existentes y mediante un analisis. A través de la revision
de la nocién de competencias, se concluye que no hay una definicion

clara o consenso sobre su significado.
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Algunas definiciones que se puede destacar del articulo
podrian ser: “Las competencias se refieren a caracteristicas de
fondo de un individuo que guardan una relacion causal con el
desempeiio efectivo o superior en el puesto, diferenciando un
desempefio superior de un desempefio promedio o pobre”. Otra
mucho mas resumida puede ser: “Capacidad real para lograr un

objetivo o resultado en un contexto dado”.

Llanos et al. (2022), en su articulo de investigacion: Administrative
Management of The National Storage Unit. Canton Quevedo, Los Rios
Province, Ecuador.

En la actualidad, es comUn encontrar empresas con trabajadores de

bajo rendimiento y comportamiento laboral variable debido a una

cultura organizacional deficiente y una gestion insuficiente. Este
articulo se basa en una investigacion realizada en la Planta Quevedo

Silos de la Unidad Nacional de Almacenamiento, donde se disefid

un Manual de Procedimientos para mejorar la administracion de los

recursos de la empresa. Se utilizaron cuestionarios de control
interno, encuestas a los agricultores beneficiarios y una entrevista
con el Gerente de Planta para recopilar informacion sobre el tema.

Se identificaron las causas y conclusiones sobre las deficiencias en
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2.2.2.

la gestion operativo-administrativa y se propuso una solucion para
guiar a la empresa hacia el cambio y desarrollo.

Se elaboré el Manual de Procedimientos como una guia para
las funciones diarias del area administrativa y operativa. En él se
establecen las actividades principales, objetivos, mision, medidas de
desempefio para cada puesto de trabajo, alcance y organigrama.
También se determina la supervision de cada administrativo por
parte de su jefe inmediato. Todo esto brinda a la empresa una guia
para lograr mayor eficiencia en su desempefio.

A nivel Nacional

Licas et al. (2022), en su articulo: Administrative Management And

Job Satisfaction of the Education Teacher in a Peruvian University. Se

puede resumir en lo siguiente:

Se realizd una investigacion descriptiva correlacional, de disefio no
experimental. La poblacién con 110 docentes de la Facultad de
Educacion. Se utilizd6 una encuesta con preguntas tipo Escala de
Likert y se analizaron los datos con el software SPSS. Los resultados
mostraron una relacion significativa y directa entre la gestién
administrativa y la satisfaccion laboral, con un nivel de significancia
p < .05 y un coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman de 0.731.
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Vega (2021) en su tesis para obtener su grado académico de
maestro titulado: Gestion administrativa y competencia laboral del personal
asistencial de la clinica San Miguel Arcangel, Lima 2021

“Su objetivo general fue determinar la relacién que existe entre la

gestion administrativa y la competencia laboral del personal

asistencial de la clinica. La investigacion fue de tipo basica, de
disefio no experimental con corte transversal, de enfoque
cuantitativo y con un nivel de investigacion descriptivo correlacional.

Los resultados fueron: existe correlacion positiva media, con valor

(Rho=0.398) y un valor de significancia de 0.002 por lo que se

concluye que la gestion administrativa se relaciona

significativamente con la competencia laboral en el personal
asistencial de la clinica San Miguel Arcangel, Lima-2021".

Ponce (2018) con la tesis para optar el grado de maestro en gestion
publica titulado: Gestion Administrativa y competencia laboral en la oficina
de recursos humanos del Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo,
Jeslis Maria, 2018. Esta investigacion, tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre las variables. Los resultados, obtenido usando
el rho de Spearman fue de una correlacion de 0.742, correlacion alta y
significativa por su p-valor = 0,000, demostrandose que si existe relacion

entre las variables Gestion administrativas y competencias laborales.
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Pinedo (2017) “Competencia y desempefo laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas. Periodo 2017”, o
tiene como Objetivo “Determinar la relacion entre competencia laboral en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Lamas. Periodo 2017 "ElI método utilizado fue el cuantitativo; de tipo
descriptivo correlacional, transversal; la muestra estuvo constituida por los
157 trabajadores de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de
Lamas. La competencia y desempefio laborales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Lamas. Periodo 2017, tienen una relacion. Es
decir, el coeficiente de correlacion es de 0.725, y el valor sigue igual.
Obtenido es de 0.000, lo cual indica que existe una relacién directa y
significativa, por lo tanto; se confirma la hipétesis, ya que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna”.

2.2.3. A nivel Regional

Linares (2013) “Analisis de las competencias laborales y su incidencia
en el rendimiento del personal de la institucién financiera INTERBANK —
AGENCIA TACNA, en el afio 2012”. “El tema de investigacion busca
analizar las competencias laborales del personal con la finalidad de
relacionarlo con su rendimiento laboral, para proponer alguna alternativa
de mejora, referida a la satisfaccién del cliente interno y externo de la
entidad financiera. El trabajo de investigacion abarc6 al total de

trabajadores de la entidad; es decir, 61 personas (en sus 03 oficinas). Se
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concluye que existe una incidencia de las competencias laborales sobre el
rendimiento del personal de la institucion financiera INTERBANK — Agencia
Tacna”.

Sanchez (2018) “Gestion por Competencias y Desempefio Laboral
del Personal de la Corte Superior de Justicia De Tacna, 2017”, esta
orientado a determinar la relacion que existe entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral del personal de la Corte Superior de
Justicia de Tacna, 2017. La investigacion centr6 su metodologia, bajo un
enfoque cuantitativo, tipo aplicada, disefio no experimental de nivel de
contraste de hipoétesis descriptiva — correlacional. Existe relacion directa
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del personal de
la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017. En la Corte Superior de
Justicia no se toman la debida consideracién los procesos de seleccién de
personal, formacién y desarrollo, y sistemas de compensacion; aspectos
gue inciden en la aptitud, comportamiento y actitud personal; y el
rendimiento del personal.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Competencias laborales

La extensa y variada gama de definiciones que actualmente rodea
el concepto de competencias a nivel general requiere una mirada
retrospectiva. Desde una perspectiva etimoldgica, la palabra 'competencia’

deriva del verbo latino 'competere’, que en espafol se tradujo como
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‘competer' y ‘competir’, denotando una rivalidad entre dos o0 mas
contendientes. Con el tiempo, su significado se amplié al ser interpretado
como responder a, corresponder a, ser propio de o ser aplicable a. A partir
del siglo XV, este término ‘competere’ empezd a connotar 'pertenecer a' o
‘incumbir’, dando origen al sustantivo ‘competencia’ y al adjetivo
‘competente’, utilizados para expresar 'apto’ o '‘adecuado™ (Leboyer, 1997).

Marelli (1999) "La competencia es una capacidad laboral, medible,
necesaria para realizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir los
resultados deseados por una organizacién. Son capacidades humanas,
susceptibles de ser medidas, que se necesitan para satisfacer con eficacia
los niveles de rendimiento exigidos en el trabajo" (p15).

“Caracteristica subyacente en una persona que esta causalmente
relacionada con la actuacion exitosa de un puesto de trabajo” (Boyatzis,
1982 citado en (HayGroup, 1996).

Soto (2013) En la investigacion efectuada por Carrasco Paul indica
como la implantacion de un modelo de evaluacién al desempefio basado
en competencias para el Personal de Friday s-Quito puedo mejorar
directamente en la ejecucion de las tareas al ser establecidas y evaluadas
de manera clara y acorde a las necesidades del restaurant es asi como el
desemperio laboral pudo elevarse, la investigacion propone el disefio del
manual de evaluacién del desempefio basado en competencias para sus

colaboradores.
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“Capacidad para responder exitosamente a una demanda compleja
y llevar a cabo una actividad o tarea exitosamente, en un contexto particular
a través de la movilizacion de recursos incluyendo tanto aspectos
cognitivos como no cognitivos” (Fundacion Chile, 2004, p. 27).

“Las competencias laborales son los conocimientos, habilidades,
experiencias y actitudes que poseen los colaboradores y que intervienen
en su desempefio dentro de la organizacion. Estos son inherentes a las
personas y pueden ser evaluados y desarrollados con el fin de optimizar el
rendimiento del trabajador y la empresa” (Conexion esan, 2015).

Cobo (2005) “El desarrollo de competencias parte de considerar la
formacion tradicional no constituye la via para formar competencias en los
individuos, ya que ésta no considera el rol que juegan experiencias de este
proceso. Se supone ademas que en una misma experiencia pueden
desarrollarse varias competencias y que a su vez, toda competencia puede
ser desarrollada por experiencias diversas. Finalmente, se destaca el
importante rol de la organizacién en la creacién de condiciones favorables
para todo este proceso”.

Urbina et al. (2008) “Las competencias identificadas a partir de la funcion
asistencial que realizan los profesionales de enfermeria del servicio de
referencia, se presentan por primera vez en el pais como resultado de una
investigacioén cientifica. Este producto establece una mejor disposicion para

la evaluacion de las competencias laborales en estos profesionales”
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Badillo (2007) “No toda competencia es desarrollable a través de
capacitacion u otros procesos; por tanto, aquéllas que se han identificado
como fundamentales deberan ser objeto de identificacion en los procesos
de seleccion de personal, como: rasgos de personalidad, autoconcepto,
valores, etc.”

CONOCER (2010) segun el Consejo Nacional para la Normalizacion
y Certificacion de competencias laborales define: “la competencia es la
capacidad para responder a demandas externas, lo que necesariamente
implica que genera resultados eficaces con requisitos de calidad
previamente establecidos. Competencia laboral es la capacidad para
desempefiar una funcion laboral con las caracteristicas de calidad
requeridas por el cliente o empleador de acuerdo a las expectativas de
competitividad del mercado”.

Por lo expresado en parrafos anteriores se puede concluir:

e No existe una definicion precisa que permita delimitar o
definir competencias. Estas pueden ser muy generales o
muy especificas, muy amplias o muy estrechas.

e Las definiciones estan referidas a procesos psicoldgicos no
medibles.

e Estan referidas a actividades, funciones, tareas,
desempeinios.

e EIl concepto de competencia esta ligado a:
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- Ambientes laborales mas que ambientes educativos.

e La sociedad de la informacion.

e Es uno de los términos basicos en la sociedad de la
informacion dado que los conocimientos se vuelven
obsoletos en el tiempo.

e Los elementos comunes a las varias definiciones que se han
dado son:

- Hacer algo con eficiencia, rapidez.

- Enfasis en la medicion

- Hacer algo con flexibilidad; ajustandose a las
circunstancias.

- Es un'Saber hacer’, mas que un saber.

“Competencias Laborales se comprende como el “conjunto de
actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos requeridos para ejecutar
con calidad determinadas funciones productivas en un ambiente de trabajo”
(INTECAP, 2001).

‘La competencia laboral ha ido surgiendo como un marco de
referencia para la administracién y desarrollo del personal, es por ello que
la formacion, calificacion y mejoramiento en general de la fuerza de trabajo
desde diferentes latitudes conduce a la atencion de las competencias
laborales” (Tablon, 2004).

De acuerdo con las ideas expuestas por Diaz (2005), se pueden
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identificar diversas categorias de competencias laborales:

1. Fundamentales: Estas competencias son esenciales para alcanzar un
nivel minimo de empleabilidad al ingresar a un trabajo. Se adquieren
durante la educacion basica y abarcan habilidades como la comprension
de lectura, la redaccibn de mensajes y la capacidad para expresar
opiniones.

2. Genéricas: Estas competencias se manifiestan en comportamientos
laborales que son relevantes en una variedad de campos de trabajo.
Incluyen aptitudes como el trabajo en equipo y la comunicacién efectiva,
gue son aplicables en distintos contextos laborales.

3. Especificas: Este tipo de competencias estan directamente ligadas a
los aspectos técnicos y especializados de un puesto laboral. Ejemplos de
estas competencias incluyen la operacion de maquinaria, el dominio de
tecnologias y el entendimiento de aspectos financieros.

Siguiendo la perspectiva presentada por Bunk (1994), podemos
identificar una clasificacion de competencias profesionales que engloba la
competencia técnica, la competencia metodoldgica, la competencia social
y la competencia participativa. Estas categorias convergen en la
competencia de accidn, que se presenta como un conjunto indivisible. En
consonancia con este autor mencionado, es relevante destacar lo siguiente:

1. Unindividuo demuestra competencia técnica cuando domina de

manera experta las labores y los contenidos propios de su campo
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laboral, asi como los conocimientos y habilidades necesarios para
llevarlos a cabo.
2. La competencia metodologica se refleja en aquel que sabe
como reaccionar aplicando los procedimientos adecuados a las
tareas asignadas y a las situaciones irregulares que puedan surgir.
Ademas, tiene la capacidad de encontrar soluciones de manera
autdénoma y transferir las experiencias adquiridas a otros problemas
laborales.
3. En el caso de la competencia social, una persona demuestra
habilidades para colaborar de manera comunicativa y constructiva
con otros individuos, exhibiendo un comportamiento orientado al
grupo y un entendimiento interpersonal.
4. La competencia participativa se evidencia en quienes pueden
contribuir en la organizacion tanto de su puesto de trabajo como de
su entorno laboral. Estas personas son capaces de organizar y
tomar decisiones, ademas de estar dispuestas a asumir
responsabilidades.
Las Competencias Laborales segun la Organizacion Internacional de
Trabajo
Segun (COREGLOBAL, 2020), La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) proporciona una definicion de competencias laborales como

la capacidad efectiva para llevar a cabo de manera exitosa una tarea laboral
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especifica y claramente identificada. No se trata de una mera posibilidad
de tener éxito en la realizacion de un trabajo, sino de una capacidad real y
demostrada. Las competencias laborales se analizan desde tres
perspectivas distintas: la primera se refiere a la capacidad para llevar a
cabo las tareas requeridas (conocimiento); la segunda se enfoca en los
rasgos personales necesarios (actitudes, aptitudes); y la tercera, llamada
"holistica”, abarca ambas dimensiones anteriores.

En otras palabras, las competencias laborales pueden ser
comprendidas como el conjunto de conocimientos y habilidades necesarios
para satisfacer de manera efectiva las demandas de una tarea o actividad
especifica. Esto implica alcanzar los objetivos establecidos por una
institucion o empresa, respaldado por la actitud y determinacion

adecuadas.

2.2.1.1. Teorias de la competencia laboral

A la fecha encontramos numerosas tipologias y clasificaciones de
competencias laborales que han propuesto varios autores tratando de
involucrar aquéllas que en mayor medida responden a las necesidades
derivadas de la competencia laboral.

El esquema planteado por (Spencer, 1993) muestra seis grupos de

competencias genéricas que aparece en la siguiente tabla:
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Tabla 2
Clasificacion de las competencias laborales genéricas (Spencer y Spencer,

1993) Facultad de Educacién. UNED.

Grupos Competencias genéricas

e Orientacion al resultado.

_ B e Atencion al orden, calidad y
Competencias de desempefio y y
_ perfeccion.
operativas . S
e Espiritu de iniciativa.

e Busqueda de la informacion.

Competencias de ayuda y

servicio

Sensibilidad interpersonal.

Orientacion al cliente.

Competencias de influencia

Persuasion e influencia.
Conciencia organizativa.

Construccioén de relaciones.

Competencias directivas

Desarrollo de los otros.

Actitudes de mando: asertividad y
uso del poder formal.

Trabajo en grupo y cooperacion.

Liderazgo de grupos.

Competencias cognitivas

Pensamiento analitico.

Pensamiento conceptual.

Capacidades técnicas, profesionales

y directivas.

Competencias de eficacia

personal

Autocontrol.
Confianza en si mismo.
Flexibilidad.

Habitos de organizacion.

Fuente: (Spencery Spencer, 1993)

Visto la tabla 2, las competencias se adecuaran a la diversidad de

funciones de los diferentes puestos que cuentan las organizaciones y de
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acuerdo también con las funciones y tareas especificas definidas para los
mismos. En esta direccion, (Hooghiemstra, 1992) sugeria una serie de
competencias genéricas diferenciando entre distintos niveles de
responsabilidad dentro de una organizacion, al tiempo que establecia un
proceso para la definicion del perfil de competencias especificas de cada
organizacién. En el siguiente cuadro se recoge la clasificacion realizada en
funcién de los puestos de ejecutivo, director o empleado”.

Tabla 3

Competencias generales segun puesto ocupado (Hooghiemstra, 1992)

Puesto Competencias

e Razonamiento estratégico.
Ejecutivos e Liderazgo del cambio.
e Gestion de las relaciones.
e Flexibilidad.

e [ntroduccién del cambio.

e Sensibilidad interpersonal.
Directores e Delegacion de responsabilidades.
e Trabajo en equipo.
e Transferibilidad a diferentes entornos
geograficos.
e Flexibilidad.

e Motivacién para buscar informacion y
capacidad de aprender.
e Orientacion hacia el logro.
Empleados L . _ .
e Motivacion para el trabajo bajo presion del
tiempo.
e Colaboracién en grupo multidisciplinares.

e Orientaciéon hacia el cliente.
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Aun asi, “la definicibn de competencias exigibles a quienes van a
desempeiiar una determinada tarea ha de descender a niveles de
concrecion mayores. La identificacion de las competencias propias de un
puesto de trabajo constituye una de las primeras actuaciones que deben
cubrirse en el ambito de la gestién de los recursos humanos, y que forma
parte de la descripcion de los puestos de trabajo de la organizaciéon. Esa
descripcion del perfil competencial propio de un puesto de trabajo sera
precisamente la referencia comun a la hora de llevar a cabo la evaluacion

de competencias” (Hooghiemstra, 1992).

2.2.1.2. Modelos y teorias de la variable competencia laboral

Se recoge de la literatura que existen diversos modelos de
instrumentos de competencia laboral, basandose en el enfoque de
aprendizaje de personal o de las funciones que desempefia. Segun

(Mertens, 1997) tenemos los siguientes modelos:

e Modelo Funcional “La aproximacion funcional se refiere a desempefos
o resultados concretos y predefinidos que la persona debe demostrar,
derivados de un andlisis de las funciones que componen el proceso
productivo. Generalmente se usa este modelo a nivel operativo y se
circunscribe a aspectos técnicos. Las evidencias que modelos de este
tipo piden son: de producto; los resultados de las observaciones de la

ejecucion de una operacion; y, de conocimientos asociados. Por
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ejemplo, en la industria del vestido, una evidencia de producto es el
ensamble de una pieza con dobleces, botones y que cumple con la
calidad en el acabado; una evidencia de desempefio es la observacion
en el manejo de la maquina y del orden y limpieza que la operadora
mantiene en su lugar de trabajo; una evidencia de conocimiento es la
identificacion de las partes de la maquina de coser y sus funciones, y la
explicacion de cémo asegurar la calidad en su puesto de trabajo”
(Mertens, 1997).

Modelo Conductista: “El modelo conductista se centra en identificar las
capacidades de fondo de la persona que conlleva a desempefios
superiores en la organizacion. Generalmente se aplica a los niveles
directivos en la organizacion y se circunscribe a las capacidades que le
hacen destacar ante circunstancias no predefinidas. Por ejemplo,
capacidad analitica, toma de decisiones, liderazgo, comunicacion
efectiva de objetivos, creatividad, adaptabilidad. En este caso los
desempeiios a demostrar por la persona no se derivan de los procesos
de la organizacion sino de un andlisis de las capacidades de fondo de
las personas que se han destacado en las organizaciones. Por ejemplo,
capacidades a demostrar en Liderazgo pueden ser: a) Plantear objetivos
claros; b) Estimular y dar direccion a equipos de trabajo; ¢) Tomar
responsabilidad y adjudicar sus acciones; d) Identificar las fortalezas de

otros y delegar tareas adecuadamente; entre otras” (Mertens, 1997).
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En ese sentido, con mayor especificidad, Plaza propone que: “Las
competencias se definen como la combinacion de conocimientos,
habilidades y actitudes que las personas ponen en juego en diversas
situaciones reales de trabajo de acuerdo con los estandares de desempefio
satisfactorio propios de cada area profesional” (Plaza, 2008).

-El conocimiento: “capacidad del hombre para comprender por medio de

la razon la naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas”.

-Las habilidades: “capacidades desarrolladas que permiten ejecutar de

manera efectiva una actividad fisica o mental”.

-Las actitudes: “conjunto de aspectos motivacionales responsables de que

la persona quiera o0 no realizar los comportamientos propios de la

competencia”.

e Modelo Constructivista: “En el modelo constructivista no se define a
priori las competencias del personal, sino las construye a partir del
analisis y proceso de solucion de problemas y disfunciones que se
presentan en la organizacion. En esta perspectiva, las competencias
estan ligadas a los procesos en la organizacion: es el desarrollo de las
competencias y la mejora de los procesos. Por ejemplo, en una empresa
se hace conciencia entre el personal directivo y operativo, que no se
tienen definidas rutinas de mantenimiento preventivo, ni las técnicas
para el predictivo. A la vez que se disefian estas rutinas y técnicas, las

competencias del personal implicado van emergiendo. Desde esta
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perspectiva no interesa identificar como competencia las capacidades
existentes y predeterminadas, sino las que emergen en los procesos de
mejora” (Mertens, 1997). A continuacién, se muestra a través de la tabla
3.

Tabla 4

Dimensiones de las competencias laborales

N° Dimension

01 Conocimientos

02 Habilidades y destrezas
03 Caracteristicas personales

Nota: (Mertens, 1997)

- Conocimientos: Los conocimientos corresponden al saber hacer. Tiene
que ver con todo aquello que necesitas saber para poder desplegar una
determinada competencia. Tanto técnicos como las relaciones
interpersonales.

- Habilidades: es la capacidad personal para realizar un determinado tipo
de actividad; por ejemplo, razonamiento numérico, habilidad para hacer
presentaciones etc.

- Caracteristicas personales: éstas son aspectos distintivos de cada una
de las personas, varian en cada individuo, por lo que cada persona se

diferencia por contar con distintivos fisicos y distintivos mentales que
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forman al individuo pleno en lo particular. Tenemos: motivos, formas de

pensar; rasgos de personalidad, la predisposicion general a comportarse o

reaccionar, resistencia al estrés; actitudes valores, etc.

2.2.1.3. Clasificacién de Competencias Laborales segun Corvallan y
Hawes (2005)

Las competencias pueden clasificarse segun el ambito de aplicaciéon
como general y especifica. Las competencias generales engloban los
conocimientos fundamentales, habilidades y actitudes minimas
indispensables para desenvolverse en el entorno laboral y las capacidades
necesarias tanto para el empleo como para una vida ciudadana plena. Por
otro lado, las competencias especificas se refieren a los conocimientos,
habilidades y destrezas particulares que se requieren para llevar a cabo
una tarea o funcion especifica.

En esta linea, una persona se considera competente cuando integra
estas tres cualidades para ejecutar de manera satisfactoria las actividades
gue desempefa. Por ejemplo, contar con las actitudes apropiadas en el
momento oportuno, poseer los conocimientos necesarios para cumplir con
las tareas asignadas y gestionar de forma efectiva los recursos
proporcionados. Esto se resume en la capacidad de saber hacer, querer
hacer y hacerlo con un sentido de motivacion.

-Aspecto cognitivo (el saber)
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El aspecto cognitivo abarca el nivel de conocimientos adquiridos que
resultan utiles y relevantes para que el empleado pueda llevar a cabo sus
funciones de manera efectiva en un entorno laboral real. Adicionalmente,
no se limita solo al proceso de aprendizaje adquirido mediante la instruccion
formal, sino que también abarca el conocimiento empirico obtenido a través
de la experiencia acumulada en su ambito de trabajo. Dentro de esta
dimensién, se encuentra una subcategoria o sub aspecto conocida como
el aspecto procedimental. Este sub aspecto abarca todas las habilidades
necesarias para llevar a cabo una tarea especifica. Se trata de las aptitudes
adquiridas para ejecutar procedimientos y técnicas particulares que se
requieren para que una persona se desenvuelva en un ambito laboral
especifico.

-Aspecto actitudinal (el querer)

No es suficiente tener la capacidad de realizar una tarea; el aspecto
actitudinal se refiere a la disposicion para llevar a cabo dicha tarea. Por
tanto, aborda las disposiciones que cada empleado debe poseer y ser
capaz de aplicar en el momento oportuno y adecuado; estas disposiciones
estan estrechamente ligadas con la obtencion de logros en un puesto
especifico.

Las actitudes también delinean la manera en que una persona se
comporta y actla al llevar a cabo sus responsabilidades laborales, y en

especial, cdmo reaccionan bajo presién en el ambito de trabajo.
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-Elemento espiritual o emocional (ser)

Es crucial considerar la dimension humana de cada empleado. En el
proceso de desarrollar competencias laborales, no se puede obviar la
faceta emocional de la persona. Este aspecto se entrelaza estrechamente
con las estrategias dentro del ambito de la gestion de recursos humanos.
La planificacion para el crecimiento profesional y el fomento del liderazgo
entre los colaboradores no puede prescindir del elemento humano: cémo
se sienten los trabajadores al desempenfar sus responsabilidades y en su
entorno laboral.

Tal como hemos mencionado en escritos previos, durante el proceso
de seleccién, los cazatalentos priorizan las actitudes y disposiciones, a
veces incluso por encima de las competencias ligadas al conocimiento
técnico. Las actitudes y disposiciones son en Ultima instancia las que
facilitaran la integracion exitosa del candidato en la empresa, asi como una
identificacion rapida con los valores y la cultura organizacional. Esto, en

definitiva, le permitira alcanzar los objetivos y metas establecidos.

2.2.2. Gestién Empresarial

Concepto de gestion:

La palabra gestion proviene del latin “gestio-onis” que significa
accion de llevar a cabo, conducir una accion o un grupo. De una manera

mas concreta podriamos decir que, es un conjunto de operaciones o
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acciones que se efectian para dirigir y administrar una empresa 0 negocio
(Uranga, 2001).

Desde una perspectiva epistemologica, el enfoque de la gestidon
tiene sus raices en la antigua Grecia. Se distingue el conocimiento de la
necesidad de la accién, y esta distincion se referia al arte de aprender a
través de la practica y la experiencia. En el contexto de los negocios, la
gestion se percibe como una metodologia, que en el siglo XX se conocia
como la administracion de los procesos empresariales. A medida que el
tiempo avanzd, los estudios en el ambito de la ciencia y las empresas
evolucionaron, adoptando nuevas perspectivas. Este cambio se debe en
parte a la revolucion en la manera en que las empresas deben operar,
ejemplificado por la reingenieria empresarial.

Para Hérnandez y Pulido (2011) el proceso intelectual creativo que
permite a un individuo disefiar y ejecutar las directrices y procesos
estratégicos y tacticos de una unidad productiva empresa, negocio o
corporacion mediante la comprensién, conceptualizacién y conocimiento de
la esencia de su quehacer, y al mismo tiempo coordinar los recursos o
capitales econdmicos, humanos, tecnolégicos y de relaciones sociales,
politicas y comerciales para alcanzar sus propositos u objetivos.

Segun Tapia et al. (2019), “definen la gestion administrativa como el

proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las actividades de los
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miembros de la organizacion y el empleo de todos los demas recursos
organizacionales, con el propdsito de alcanzar las metas establecidas”.

Ramirez (2010) “sefala que, en relacion con la administracion
sefala que debe entenderse como el conjunto de principios y técnicas que
configuran una teoria o ciencia o un arte que el hombre aplica en las
actividades de planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar”.

Caldas et al. (2009) en relacion con la Gestion Administrativa en la
Empresa sefiala: “Toda empresa necesita en su funcionamiento diario, ya
sea por exigencias legales o por propia organizacion interna, llevar a cabo
una serie de procesos que se reflejan en la documentacién administrativa”.
El Ciclo del Proceso Administrativo

Segun Chiavenato (2019), “el proceso administrativo esta
constituido por la planeacion, la organizacion, la direccion (liderazgo) y el
control como las cuatro funciones basicas del administrador: planear,
organizar, dirigir (liderar) y controlar”.

Segun el autor, visto en forma integral, las funciones administrativas:

la planeacion, la organizacion, la direccién y el control.
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Figura 1

Ciclo del proceso Administrativo

Planeacion

Formular objetivos
y los medios para
alcanzarlos.

Resultados
Recursos

Organizacion -
o HiTErEs Control g » Desempeno.
. Modelar el trabajo, - Objetivos.
- Financieros. 1 Monitorear las
- o asignar recursos  —3 « Productos.
- Materiales. actividades y .
+ Tecnolégicos SRR TEdTaaEE y coordinar « Servicios
: . actividades. - Eficiencia.

« Informacién. T
= Eficacia.

Direccion
Designar personas,
dirigir sus esfuerzos,
motivarlas, liderarlas
y comunicar.

Fuente: (Chiavenato I., 2019)

Tipos de Gestion:

Hérnandez & Pulido ( 2011) algunas categorias de gestion
relevantes son las siguientes:
1. Gestion de carteras: implica la toma de decisiones en relacion a
inversiones y su ejecucién en un grupo especifico de activos, de manera
planificada y personalizada.
2. Gestién empresarial: comprende una serie de acciones destinadas a
establecer un plan estratégico de negocios que afiada valor al crecimiento
de la empresa.
3. Gestién ambiental: engloba un conjunto de acciones disefiadas para
promover el desarrollo sostenible de una compafia o proyecto, reduciendo

su impacto en el entorno.
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4. Gestion de proyectos: abarca la administraciéon de recursos con el
propésito de llevar a cabo un proyecto, independientemente de su
naturaleza, en un marco temporal establecido.

5. Gestion publica: se refiere a la administracion de los recursos estatales,
buscando optimizar los beneficios para la ciudadania. Esta responsabilidad
recae en el Poder Ejecutivo.

6. Gestion del conocimiento: se aplica en el ambito empresarial,
abarcando el intercambio de conocimientos entre los miembros de una
organizacion y la transferencia de experiencias con el fin de lograr un
beneficio ampliado.

7. Gestion social: involucra la implementacibn de proyectos vy
herramientas que promueven la inclusién social. Esto implica mejorar el
acceso a servicios como salud, educacion, seguridad, empleo y vivienda,
asi como fomentar una mejor comunicacion dentro de una comunidad.

8. Gestidn institucional: se refiere al conjunto de procesos, estrategias y
actividades dirigidas a administrar y dirigir eficazmente una organizacion o
institucion en pos de alcanzar sus objetivos y metas. Esta gestion abarca
una amplia gama de areas y aspectos dentro de una institucioén, incluyendo
la planificacion estratégica, la asignacion de recursos, la toma de
decisiones, la supervision de operaciones y la implementacion de politicas

y programas.
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2.2.2.1. El Proceso Administrativo

Segun Minch Galindo (2015) nos dice “Son pasos que debemos
sequir para realizar el proceso”.

Asimismo (Koontz, 2003) indica: “existen 4 funciones basicas de la
administracion; la cual un administrador la debe de saber. Por tanto, nos
mencionan que son pasos para seguir y que es muy 0til para el
administrador”.

Segun Gulick (1993), propone siete elementos de la administracion:

- Planeacion

- Organizacion

- Asesoria

- Direccion

- Coordinacion

- Informacién

- Presupuesto

a) Planeacion:

Segun (Minch Galindo (2015) menciona que “la planeacion es emplear la
medida mas adecuada para cada aspecto, reduciendo el conflicto. Es
basico para el trabajo de cualquier colectivo, puesto que vemos los cambios
y las medidas que podemos enfrentar en un futuro”. Al respecto, la
planeacion se define como la toma de decisiones correcta para el

mejoramiento de la empresa en un futuro.
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Importancia de la planeacion
Para Miinch Galindo (2015) nos dice que “Es primordial obtener un buen
funcionamiento de los colaboradores, porque evitaremos que en el futuro
haya problemas en la empresa y lo cual necesita un plan de como afrontar”.
Seleccién de objetivos
Segun Chiavenato (2009) nos dice “La organizacion decreta sus metas
colectivas para que todos se sientan identificados. Y dichas metas
contarian con objetivos que serian su razén de ser de dicha empresa.”
Toma de decisiones
Segun Hampton (2011), “Existen situaciones donde se debe elegir la mejor
opcion de solucion. Ejerciendo una decision oportuna y concreta.” Es la
eleccion de la mejor opcion para resolver una situacion de la empresa.
Acciones futuras
Segun (Hernandez, Fernandez, & Batista, 2014), define asi “Es un
componente donde la organizacién tiene que visualizar el futuro para
suponer con situaciones en la que se puede encontrar, sin perder los
objetivos ya trazados.”

b) Organizacion
Para Koontz (2003) sostiene que “Es la fase en donde la entidad distribuye
los papeles a cada colaborador sobre su desempeiio laboral; en otras

palabras, la tarea que deben ejercer.”
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En la organizacion se establece la estructura y se fija la descripcion
de los puestos de la empresa.
Importancia de la organizacion

“Los fundamentos basicos que demuestran la importancia de la
organizacién son de modo estable, es un intermediario donde se establece
una buena conexion entre los objetivos, reduce costos y hace aumentar la
productividad” (Minch Galindo, 2015).

En el parrafo anterior, la importancia recae en que los objetivos se
logran de la mejor manera y se debe establecer la eficiencia y eficacia de
los trabajadores.

Estructura organizacional

Para (Porter, 2006), “la forma que tendra la organizacion, es decir
el establecimiento de los distintos puestos y cargos, los cuales pueden
estar plasmados mediante organigramas y manuales de funciones de cada
colaborador, la importancia de la estructura se dara ya que podamos evitar
la duplicidad de funciones y determinar correctamente quienes son los jefes
inmediatos y la jerarquia superior.”

Descripcién de puestos

Pérez (2015) consiste en definir las funciones y responsabilidades

de cada uno de los puestos laborales segln la estructura organizacional

de la empresa.
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c) Direccion
Segun Koontz (2003) dice que “Establecemos el cumplimiento de metas
colectivas de la entidad; de manera personal midiendo el desempefio.”
Importancia de la direccion
La direccion es trascendental porque pone en practica lo establecido en
la planeacion y la organizacion, su calidad refleja el éxito de los objetivos
y se establece la comunicacion para que la organizacién funcione (Minch
Galindo, 2015).
En el parrafo anterior, en la direccién se aplica lo que se dijo en la
planeacién y la organizacién, formando una buena conducta y logrando la
productividad.
Ayala (2016) “La direccién en la administracion, es la aplicacion de los
conocimientos en la toma de decisiones; para la discusion de este papel
se debe saber cdmo es el comportamiento de la gente, como individuo y
como grupo para de manera apropiada alcanzar los objetivos de una
organizacion”.

d) Control

Para Koontz (2003), “Cada colaborador tiene que contar con el mejor
desempefio posible y asi reducir las metas individuales que cada jefe le
dice que cumpla, pero basandose en las normas institucionales.”

College (2016) “El control es la etapa del proceso administrativo que

incluye todas las actividades que se realizan en la blusqueda por asegurar
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gue las operaciones reales coincidan con las operaciones planificadas. El
control es considerado como una labor gerencial basica, siendo una de las
mas importantes para una éptima gestion”.

Importancia del control

“El control es de vital importancia dado que se aplica todo lo establecido
anteriormente, informa sobre la situacién de la empresa, ahorra el proceso
y minimiza errores” (Munch Galindo, 2015).

Desempefio individual

Segun Alles (2002) establece: “Una evaluacion de trabajo debe
relacionarse siempre con relacién al perfil de puesto, s6lo se podra decir
que un individuo se desempeia bien o mal”.

El Desempefio individual permite reconocer los méritos y resultados
positivos obtenidos por los trabajadores, conocemos si esta haciendo bien
su trabajo y que es lo que se espera de ellos y valoramos sus fortalezas y
debilidades.

Reduccion de errores

Segun Juran (2005), “el error es funcién de la variabilidad humana. No hay
nada mas variable que el ser humano; nadie hace la misma cosa dos veces
igual, lo que significa que cada accién es una fuente de potenciales errores.
Aunque los errores nunca puedan ser totalmente eliminados, aquellos que

provengan de inadecuaciones de la situacion laboral pueden reducirse”.
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Las reducciones de errores se van a generar de parte del trabajador dado
que siempre sera el ser humano variable y propenso a errores, esto va
condicionado a la situacion laboral en la cual se encuentra.

Figura 2

Componentes de la gestion administrativa

- Decisién sobre los objetivos
PLANIFICACION P - Definicion de planes para alcanzarios
- Programacion de Actividades

y - Recursos y Actividades para alcanzar los objetivos
ORGANIZACION P

- Organos y Cargos
- Atribucién de autoridades y responsabilidad

Y - Designacién de cargos
DIRECCION H- Comunicacion, liderazgo y motivacion de Personal.

l - Direccion para los objetivos
- Definicion de estandares para medir el desempefio.
CONTROLAR - Corregir desviaciones y garantizar que se realice la
planeacion

Nota: (Chiavenato, 2009)

2.2.2.2. Objetivos de la Gestion Administrativa

Para el sector gubernamental, la definicion de control comprende:
“acciones efectuadas por el titular y servidores de un organismo, disefiado
para hacer frente a los riesgos y asegurar la consecucion de objetivos
gerenciales”. (El Instituto de Investigacion y Capacitacion Municipal —
INICAM, 2011)

Los objetivos gerenciales que persigue la gestion gubernamental

son los siguientes:
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“Suscitar la eficacia, transparencia y economia en las actividades de la
entidad, asi como la obtencién de niveles de calidad del servicio publico
que brinda.

- Mantener

- Desempefiar cabalmente y cumplir los efectos de las normas y leyes que
rigen sobre la entidad y a sus operaciones.

- Procurar garantizar la razonabilidad y oportunidad de la informacién
gue se suministre.

- Promover la practica de valores beneficiosos para la institucion.

- Promover el cumplimiento de rendicion de cuentas por parte de los
funcionarios o servidores publicos, asi como la exhibicion de informes
sobre los fondos y bienes publicos asignados para el desempefio de sus
funciones”.

2.2.2.3. Funcién de la Gestion Administrativa

Para Caldas et al. (2017) Los beneficios que persiguen los procesos
de gestidon administrativa son:

“El control interno contribuye al logro efectivo de los objetivos
institucionales: los objetivos institucionales de las entidades publicas
forman el motivo de su existencia operativa; si no tomaramos en cuenta
estos, tanto las acciones como los recursos que destinamos no tendrian

una ni finalidad. El control interno facilita las tareas de comprobacién de los
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objetivos y la forma en como estos se cumpliran en la medida de lo
disefiado y conforme con las necesidades del publico objetivo”.
“El control interno permite un mejor uso de los recursos limitados: al
prevenir riesgos y plantear medidas a fin de corregir los desperfectos, antes
y después de la realizacion de los procesos y operaciones técnicas, la labor
de control interno ayuda a tener una mayor eficacia en el uso de los
recursos insuficientes en los organismos municipales. Un buen control
preventivo tiene capacidad de prevenir, por ejemplo, el estancamiento de
una obra en ejecucién; los procesos de seleccion declarados desiertos; los
contratos mal elaborados; la defectuosa calidad de los bienes adquiridos;
los pagos hechos sin el adecuado sustento o sin la autorizacion
correspondida; entre otros casos, los cuales generan sobrecostos a la
entidad” Caldas et. al. (2009).
2.2.2.4. Importancia de la gestion administrativa
La importancia de la gestion administrativa se expresa segun Tejeda
(2014):
“La tarea de construir una sociedad econdmicamente mejor; normas
sociales mejoradas y un gobierno mas eficaz y eficiente, es un reto de
la gestion administrativa moderna”

- “La supervision de las empresas esta en funcion de una administracion
efectiva; en gran medida la satisfaccion de objetivos econdmicos,

sociales y politicos descansan en la competencia del administrador”.
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“Toda organizacion depende de la administracién para llevar a cabo sus
perspectivas, la administracion es fundamental, ya sea en lo social

religioso, politico o econémico”.

2.2.2.5. Tipos de Indicadores de Gestion

La definicion de indicadores es diversa: “dato que evidencia cuales
fueron los efectos de acciones adoptadas en el historial de una
organizacion. La idea es que estos indicadores proporcionen las bases para
acciones adoptadas en el futuro” (Camejo, 2012).

“Segun Camejo, los indicadores de gestion evidencian la informacion
evidente e integra, ya que el analisis de la situacién, a contrario sensu, no
ser4 correcta. Asimismo, si los indicadores son poco claros, la
interpretacion sera excesivamente compleja. Lo que permite un indicador
de gestion es la determinacién de si un proyecto esta siendo exitoso, asi
como la consecucion de los objetivos. El lider de la entidad es quien
predetermina los indicadores de gestion, los cuales son empleados de
manera recurrente para evaluar el desempefio y los resultados”.

Benavides y Ramirez (2012), menciona en su informe que un
indicador representa un atributo observable que favorece la descripcion de
las caracteristicas de determinados fenomenos mediante la evolucion de
una variable, la que comparada con periodos anteriores favorecera la
evaluacion del desempefio y su evolucién temporal. Los indicadores son

Utiles para trazar el logro y el alcance de la mision. Por otra parte, ayuda en
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la elaboracion de los objetivos o politicas de un determinado proceso o

estrategia”.

“De esta forma, sefialamos que es informacién que incorpora valor,
puesto que los datos corresponden a unidades de informacion que llevan
insertos valores numéricos, observaciones o cifras, pero si no desligadas
del contexto de referencia estan viciadas por la ausencia de sentido. Por
otra parte, la informacién es un conjunto organizado de informacién y datos,
gue evidencian la naturaleza y atributos de un fenémeno y de esta manera
dan coherencia a los fendmenos de la realidad” (p. 17).

Indicadores de Gestion

Segun Camejo (2012) son:

“Mecanismos evaluativos que permiten conocer cOmo se estan logrando
los objetivos estratégicos”.

- “Reporta utilidad para poder ser tomada como medida de referencia a
la gerencia; de esta forma, se hace viable la evaluacién del desempefio
de una organizacion frente a sus metas, objetivos y responsabilidades
con otros grupos”.

- Producen informacion util para el analisis del desempefio de un area
determinada de la organizacion.

- Implica comunicar alertas sobre las posibles desviaciones del plan de
accion, bajo el supuesto de que la organizacion esta perfectamente

vinculada con el plan.
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2.2.2.6. Atributos de los indicadores y tipos de indicadores
Camejo (2012), manifiesta que cada indicador poseer las siguientes
caracteristicas:
- Medible: que la caracteristica descrita debe ser cuantificable sea en
frecuencia o en grado.
- Entendible: debe ser reconocido por el operador de la organizacion.
- Controlable: El indicador debe ser manipulable dentro de la estructura

organizacional de la entidad.

La Gestion y la Administracién:

Gestionar se refiere a llevar a cabo acciones y actividades
especificas para lograr un objetivo determinado, enfocandose en la
ejecucion y el seguimiento de tareas. En resumen, la gestion implica la
ejecucion efectiva de acciones para lograr resultados exitosos.

Administrar, es una ciencia compuesta de principios, técnicas y
practicas cuya aplicacion a conjuntos humanos permite establecer sistemas
racionales de esfuerzos cooperativos, a través de los cuales se pueden
alcanzar propoésitos comunes que individualmente no se pueden lograr en
las organizaciones sociales. (Wilburg y Jimenez, 1980)

Administrar, es la actividad humana encargada de organizar y dirigir
individual o colectivo efectivo en términos de objetivos predeterminados

(Hernandez, 2020)
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La administracion implica la planificacién, la organizacion, direccion
y control; la toma de decisiones, asignacion de recursos, supervision y
control de actividades para alcanzar metas establecidas.

La gestion, por otro lado, se enfoca en coordinar y ejecutar tareas
especificas dentro de un proceso administrativo mas amplio. La gestion se
enfoca mas en la ejecucion y coordinacion de tareas especificas, mientras
qgue la administracion abarca un enfoque mas amplio e incluye la toma de
decisiones estratégicas
2.2.2.7.De la Entidad de Estudio: Unidad de Gestion Educativa Local

De Tacna
Breve resefia Historica:

“La Unidad de Gestion Educativa Local de Tacna, es una instancia
de ejecucion descentralizada del Gobierno Regional con autonomia en el
ambito de su competencia, que depende administrativa, normativa y
técnicamente de la Direccion Regional de Educacion de Tacna”.

“Su propdsito fundamental es implementar las politicas educativas
regionales y nacionales en su ambito territorial, conduciendo la gestion y
provision de los servicios educativos de Educacion Basica, Educacion
Técnico Productiva, Educacién Comunitaria y Educacién Superior, de
manera articulada con los Gobiernos Locales, asi como concertadamente
con los diversos actores sociales gubernamentales y privados de su

respectivo ambito”.
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“La norma que respalda esta celebracion es la Ordenanza Regional
N° 022-2013, firmada por el Consejo del Gobierno Regional de Tacna el 13
de agosto del afio 2013, la misma que resuelve aprobar la creacion de la
Unidad Ejecutora denominada” “Unidad de Gestion Local - UGEL Tacna”,
como integrante del Pliego Presupuestal 460 - Gobierno Regional del
Departamento de Tacna”.

Su jurisdiccién territorial abarca los distritos de: Tacna, Alto de la
Alianza, Ciudad Nueva, coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, Calana,

Pachia, Palca, Pocollay, Inclan, Sama y La Yarada-Los Palos.

2.3. GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS

Administracién: Segun Caldas et. al (2017) “se trata de la actividad que
consiste en orientar, dirigir y controlar los esfuerzos de un grupo de
individuos u organizaciones para alcanzar un objetivo comun”. (pag. 154).
Actitudes: “Actitudes o principios personales para desempenarse con éxito
en el cargo, las entidades publicas y su entorno” (Abanto, 2018).
Liderazgo: “Es la capacidad para influir en otros con base en valores para
orientar su accionar al logro de objetivos” (Whittaker, 2006).

Control: Para (Koontz, 2003) “Cada colaborador tiene que contar con el
mejor desempefio posible y asi reducir las metas individuales que cada jefe

le dice que cumpla, pero basandose en las normas institucionales”.
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Competencia laboral: “Es aquello que distingue el rendimiento
excepcional de lo normal y que se observa directamente a través de las
conductas de cada empleado, en la ejecucion diaria de su cargo” (Dalziel,
1996)

Direccion: Taylor (1911) define que “La direccidn es el mejor medio para
lograr que ambas partes (Empresario y Empleado) pongan en accion todas
sus facultades y que después se haga una equitativa distribucion de los
beneficios obtenidos por el esfuerzo comun”.

Dimensiones: “Pueden denominarse como subvariables. En conjunto
detallan el comportamiento de la variable en estudio; se recomienda que
las dimensiones provengan de teorias, las cuales deben estar detalladas
en el marco teérico” (Abanto, 2018).

Eficacia: “es decir, la capacidad para cumplir objetivos y alcanzar
resultados. En términos globales, significa la capacidad de una
organizacién para satisfacer necesidades del ambiente o el mercado. Se
refiere a los fines deseados”.

Eficiencia: “es la relacion entre costos y beneficios, entre entradas y
salidas; es decir, entre lo que se consigue y lo que se quiere conseguir.
Significa hacer las cosas correctamente y resaltar los medios con los cuales

son ejecutadas. Se refiere a los medios, es decir, los métodos utilizados”.
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Gestion: Segun Meléndez (2016) “se trata del conjunto de acciones de
planificacion, coordinacion y ejecuciones de las operaciones dentro de una
entidad”.

Gestion Administrativa: Segun Caldas, Herraez, & Heras (2017) “es la
accion y el efecto de gestionar las operaciones necesarias para lograr
alguna meta dentro de las necesidades de la administracion interna de una
organizacién, por tanto, la eficiencia y eficacia de dichas operaciones son
atribuibles a los colaboradores y directivos” (p.51).

Habilidades: “Conjunto de destrezas o capacidades para desempenarse
con éxito en el cargo” (Koontz, 2003).

Indicador: “Es la cuantificacion o la traduccibn numérica de las
dimensiones. Deben estar representados de forma clara, de tal forma que
nos permita entender el como se comportan las dimensiones y por ende la
variable de interés, permitiéndonos saber en qué situacion se encuentra
nuestra problematica de estudio”. (Abanto, 2018)

Objetivos: Segun Meléndez (2016) “son las metas o resultados futuros que
pretende alcanzar la organizacion”.

Organizacion: Segun Meléndez (2016) “es la funcién administrativa que
sigue a la planeacién, que determina y agrupa las actividades necesarias
para alcanzar los objetivos y las asigna a los correspondientes puestos y

personas”.
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Planeacion: (Munch Galindo, 2015) menciona que “la planeacion es
emplear la medida mas adecuada para cada aspecto, reduciendo el
conflicto. Es basico para el trabajo de cualquier colectivo, puesto que
vemos los cambios y las medidas que podemos enfrentar en un futuro”.
Proceso Administrativo: “un conjunto de las funciones administrativas o
elementos de la administraciébn, a saber: planeacion, organizacion,
direccion y control. Se trata de un proceso ciclico y sistémico” (Chiavenato,
2009).

Rendimiento: “La idea de rendimiento esta asociada al vinculo existente
entre los medios que se utilizan para obtener algo y el resultado que se
logra finalmente. De este modo, puede relacionarse el rendimiento con
el beneficio o con el provecho” (Gardey, 2010).

Recursos: “Son los medios que se emplean para realizar las actividades.
Por lo general son seis; humanos, financieros, materiales, mobiliario y

equipo, planta fisica y tiempo” (Gardey, 2010).

56


https://definicion.de/rendimiento/

CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1. ENFOQUE

La presente investigacion es de enfoque cuantitativo, “porque utiliza
la recoleccién y el andlisis de datos para contestar preguntas de
investigacion y probar hipotesis establecidas previamente y confia en la
medicién numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica
para establecer con exactitud patrones de comportamiento de una

poblacién” (Hernandez et al., 2014)

3.2. DISENO DE INVESTIGACION

“Se trata de un disefio no experimental. Estudio que se realiza sin la
manipulacion deliberadas de variables en analisis por parte del
investigador, es en el que solo se observan los fendmenos en su ambiente

natural para analizarlos” (Hernandez et al., 2014)

3.3. NIVEL

Se trata de una investigacion de Nivel Relacional “porque estudia la
relacion entre la variable 1y 2, es decir estudia la correlacion entre las dos
variables: Competencias laborales y la Gestion administrativa” (Hernandez

et al. 2014).



X1

M R
X2
Donde:
M : Muestra
X1 : Variable Competencias Laborales
X2 : Variable Gestion Administrativa
R : Relacion entre ambas variables

3.4. TIPO

La presente investigacion “es basica o pura, tiene por objeto
mejorar el conocimiento, mas que generar resultados o tecnologias que
beneficien a la sociedad en el futuro inmediato”. Segun (Hernandez et al.,
2014).
3.5. POBLACION Y MUESTRA DE ESTUDIO

La poblacion lo conforman 93 colaboradores: personal

administrativo, personal de especialistas y personal CAS.

Tamafo de la muestra = p(1-p).Z2.N

D2 .(N-1) + p(1l—p).Z2
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N Poblacion 93

P Proporcion de éxito 0,5

Z Nivel de Confianza 1,96 (95% de confianza)

D Nivel de Precision 0,1 -5%
Muestra 76

Siendo la muestra de 76 trabajadores.

3.6. METODOS Y PROCEDIMIENTOS:
El método que corresponde a la presente investigacion de enfoque
cuantitativo es el hipotético deductivo.
“‘En las ciencias sociales, naturales y técnicas no basta con la
realizacion de las mediciones, sino que se hace necesaria la
aplicacion de diferentes procedimientos que permitan revelar las
tendencias, regularidades, y las relaciones en el fendmeno objeto de
estudio”. Para ello se aplicara los métodos estadisticos, tanto

descriptivos como inferenciales (Abanto, 2018.)

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS
Por su naturaleza la presente investigacion utilizé las encuestas y
los instrumentos fueron dos cuestionarios de cada una de las variables

Competencias laborales y Gestion Administrativa.
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Los instrumentos fueron sometidos a la prueba de fiabilidad y

validez de los expertos. Estos son:

e EI Cuestionario de Competencia Laboral, con 17

posibilidades de

respuesta: Totalmente en desacue

items, 5

rdo, En

desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente

de acuerdo.

e FEl Cuestionario de Gestion Administrativa: consta de 21 items, con

5 posibilidades de

respuesta: Totalmente en desacuerdo, en

desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo, Totalmente

de acuerdo.

3.7.1. Las fichas técnicas de las variables

Tabla 5

Ficha técnica cuestionario Competencia Laboral

Autores

Mc Clelland, (1973)

Procedencia

Propuesta por el investigador

ARo

2016

Tiempo de

Administracion

12 minutos

Tipo de Instrumento

Cuestionario Estructurado con escala de
Likert

Finalidad

Determinar el nivel de competencia

laboral

Dimensiones

Conocimientos, Habilidades y Destrezas,

Caracteristicas personales.
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Tabla 6

Ficha técnica cuestionario Gestién Administrativa

Autores

Procedencia

Robbins y Coutler (2014)

ARo

2014

Tiempo de

Administracién

10 minutos

Tipo de Cuestionario Estructurado con escala de
Instrumento Likert
items 21

Dimensiones

Planeacion, organizacion, direccion y

control
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS
4.1.1. Fiabilidad o Confiabilidad de los Instrumentos

Para determinar su validez interna se efectud la prueba de fiabilidad
por medio de la herramienta Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctua
entre - 1 y 1 como se muestra en la Tabla siguiente:
Tabla 7

Escala de Alpha de Cronbach

Escala Significado

-1a 0 No es confiables
0,01 -0,49 Baja Confiabilidad
0,50 - 0,69 Moderada Confiabilidad
0,70 -10,89 Fuerte Confiabilidad
0,90 - 1,00 Alta Confiabilidad

a) Fiabilidad de la variable Competencias laborales:
Tabla 8

Alpha de Cronbach Competencias laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,951 17




Interpretacion:
El resultado de la fiabilidad lo apreciamos en la tabla 08 el coeficiente
obtenido tiene el valor de 0,951 lo cual significa que el instrumento aplicado

a la variable “Competencias laborales”, es de Alta confiabilidad

b) Fiabilidad de la variable Gestién administrativa:
Tabla 9
Alpha de Cronbach: Gestion administrativa

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,946 21

Interpretacion:
El resultado de la fiabilidad lo apreciamos en la tabla 9 el coeficiente
obtenido tiene el valor de 0,946 lo cual significa que el instrumento aplicado
a la variable “Gestion administrativa” es de Alta confiabilidad.
4.1.2. Prueba de Normalidad de las variables:
A. Prueba de Normalidad para la variable Competencias laborales
a) Planteamiento de hipétesis
Ho: La distribucion de la variable Competencias Laborales tiene una
distribucion normal.
Hi: La distribucion de la variable Competencias Laborales no tiene una

distribuciéon normal.
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b) Nivel de significancia: 0,05

c) Estadistico de prueba: Prueba de Kolmogdérov-Smirnov

Tabla 10
Prueba de Kolmogérov-Smirnov para una muestra Competencias
Laborales

Prueba de Kolmogérov-Smirnov para una muestra

COMPETENCIAS LABORALES

N 75
Parametros normales®® Media 1,84
Desv. Desviacion 0,717
Méaximas diferencias Absoluta 0,242
extremas Positivo 0,226
Negativo -0,242
Estadistico de prueba 0,242
Sig. asin. (bilateral)® <0,001
Sig. Monte Carlo Sig. 0,000
(bilateral)? Intervalo de confianza  Limite 0,000
al 99% inferior
Limite 0,000
superior

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de
inicio 2000000.
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d) Regla de decision
P (sig. asint6t) < 0,05: rechazar la Ho
P (sig. asint6t) > 0,05: No rechazar la Ho
e) Decision estadistica:
SIG o P-valor : 0,000
0,020 <0,05; por tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna.
f) Interpretacion:
En latabla 10, la variable Competencias laborales sus datos no presenta
una distribucién normal, es decir los datos de la variable Competencias
laborales no tiene una distribucion normal. Por tanto es una variable

cualitativa.

B. Prueba de Normalidad para la variable Gestion Administrativa
a) Planteamiento de hipétesis
Ho: La variable Gestién Administrativa tiene una distribucion normal
Hi: La variable Gestion Administrativa no tiene una distribucién normal
b) Nivel de significancia: 0,05

c) Prueba de Hipoétesis: Prueba de Kolmogorov-Smirnov.
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Tabla 11

Prueba de Kolmogoérov-Smirnov para una muestra Gestion
Administrativa
Prueba de Kolmogdérov-Smirnov para una muestra
N 75
Parametros normales®® Media 2,15
Desv. Desviacion 0,748
Maximas diferencias Absoluta 0,233
extremas Positivo 0,218
Negativo -0,233
Estadistico de prueba 0,233
Sig. asin. (bilateral)® <0,0001
Sig. Monte Carlo Sig. 0,000
(bilateral)d Intervalo de confianza  Limite 0,000
al 99% inferior
Limite 0,000
superior

a. La distribucién de la prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de

inicio 299883525.

d) Regla de decisién

P (sig. asintot) < 0,05: rechazar la Ho

P (sig. asintot) > 0,05: No rechazar la Ho

SIG o P-valor: 0,000
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e) Decision estadistica:

0,000 <0,05; por tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

f) Interpretacion:

En la tabla 11, la variable Gestion Administrativa sus datos no presenta
una distribucion normal, es decir los datos de la variable Gestion
Administrativa no tiene una distribucion normal. Por tanto es una

variable cualitativa.

4.1.3. Validez de contenido por expertos
A. Validez de Contenido de la Variable Competenciales laborales

De la calificacion desarrollada por 3 expertos, sus resultados que
aparecen en la tabla 12, primeramente, para la variable competencias

laborales, siendo sus resultados:
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Tabla 12

Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable

Competencias laborales.

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje

apropiado y comprensible. 4 5 5
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en

conductas observables. 3 4 4
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y la tecnologia 4 5 4
4.0RGANIZACIO  Existe una organizacion
N l6gica. 4 5 5
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad suficiente. 4 4 5
6.PERTINENCIA  Permite conseguir datos de

acuerdo a los objetivos

planteados. 3 5 5
7.CONSISTENCI Basado en aspectos
A tedricos-cientificos. 5 4 5
8.COHERENCIA  Entre los indices,

indicadores y las

dimensiones. 4 4 5
9.METODOLOGI La estrategia responde al
A propdsito de la investigacion. 5 5 4
10.APLICACION Los datos permiten un

tratamiento estadistico

pertinente 4 5 5

Nota: encuesta tres jueces
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Tabla 13

Calificacion del instrumento para la variable Competencias laborales

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

0,000 2,474 A Adecuacion total
Adecuacion en gran
2,475 4,949
4,950 7,424
7,425 9,898
9,899 12,373

medida
Adecuacion promedio

Adecuacion escasa

m O O @

Inadecuacion

Interpretacion:

Como se puede apreciar en las tablas 12 y 13 la Distancia de Puntos
Multiples (DPP) es 1.56 y cae dentro del Intervalo A (0.000 - 2.474). Por
consiguiente, el cuestionario de competencias laborales tiene una validez

de: “Adecuacion Total”, superando la prueba de validez.

B. Validez de Contenido de la Variable Gestion administrativa
Segun la validez efectuada por 3 expertos, resultados que aparecen a
continuacion, la validez del instrumento para la variable Gestidn

Administrativa.
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Tabla 14

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

administrativa

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje

apropiado y comprensible. 5 5 5
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en

conductas observables. 4 5 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y la tecnologia 4 4 5
4.0RGANIZACION  Existe una organizacion

l6gica. 3 4 5
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad suficiente. 4 4 4
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de

acuerdo a los objetivos

planteados. 5 4 4
7.CONSISTENCIA  Basado en aspectos

teoricos-cientificos. 4 5 5
8.COHERENCIA Entre los indices,

indicadores y las

dimensiones. 4 4 5
9.METODOLOGIA La estrategia responde al

propésito de la investigacion. 4 4 4
10.APLICACION Los datos permiten un

tratamiento estadistico

pertinente 4 5 5
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Tabla 15

Calificacion del instrumento para la variable Gestion administrativa

INTERVA

NUEVA ESCALA LO SIGNIFICADO

0,000 2,417 A Adecuacioén total
Adecuacion en gran

2,418 4,834 B medida
4,835 7,252 C Adecuacion promedio
7,253 9,669 D Adecuacion escasa
9,670 12,087 E Inadecuacioén

Interpretacion:

Como se puede apreciar en las tablas 14 y 15 la Distancia de Puntos
Multiples (DPP) es 1.63 y cae dentro del Intervalo A). Por consiguiente, el
cuestionario de Gestion administrativa tiene una validez de: “Adecuacion

Total”, superando la prueba de validez
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4.1.4. Analisis cruzado de las variables de estudio
Tabla 16

Competencias Laborales Gestidbn Administrativa

Tabla cruzada COMPETENCIAS LABORALES*GESTION ADMINISTRATIVA

Total
Regular
Mala gestion gestion Buena gestion
administrativa administrativa  administrativa
COMPETENCIA Bajas Recuento 10 13 3 26
S LABORALES competencias 9 del total 13,3% 17,3% 40% 34,7%
laborales
Regulares Recuento 6 14 15 35
competencias 9 del total 8,0% 18,7% 20,0% 46,7%
laborales
Altas Recuento 0 5 9 14
competencias 9 del total 0,0% 6,7% 12,0% 18,7%
laborales
Total Recuento 16 32 27 75
% del total 21,3% 42, 7% 36,0% 100,0

%

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestién Educativa Local Tacna, Regién Tacna,
Ao 2021”

Interpretacion:

Segun la Tabla 16, la variable Competencias laborales, y de acuerdo a la
apreciacion de los encuestados el 46,7% calificaron de regulares
competencias laborales; y con respecto a la Variable Gestion administrativa
los encuestados aprecian que el 42.7% como una Gestion administrativa

regular.
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A. Andlisis descriptivo de la variable Competencias laborales

Tabla 17

Competencias Laborales

COMPETENCIAS LABORALES

Porcentaj  Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e vélido acumulado

Vélido Bajas competencias 26 34,7 34,7 34,7

laborales

Regulares 35 46,7 46,7 81,3

competencias

laborales

Altas competencias 14 18,7 18,7 100,0

laborales

Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region
Tacna, Afio 2021”.

Tabla 18

Escala de valoracion de la variable competencias laborales

Niveles Puntaje
Bajas competencias laborales [6-14]
Regulares competencias laborales [15-21]
Altas competencias laborales [22 -30]
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Figura 3
Dimension Competencias laborales

COMPETENCIAS LABORALES

50

40

30

Porcentaje

20

10

EBajas competencias laborales Regulares competencias Altas competencias laborales
laborales

COMPETENCIAS LABORALES

Nota: Tabla 12

Interpretacion:

Los resultados de la Tabla 12 y Figura 2, representan las
competencias laborales. El analisis revela que la mayoria del personal de
la UGEL poseen competencias laborales que se ubican en el nivel
"Regulares”, representando casi la mitad de la muestra con un 46.7%. Esto
muestra que existe una considerable proporcion de individuos con
habilidades laborales intermedias. Por otro lado, un 34.7% se encuentra en
el nivel de "Bajas competencias laborales", lo que indica una presencia
significativa de personas con deficiencias en sus competencias. El nivel de
"Altas competencias laborales” comprende el 18.7% restante, lo que
demuestra que una minoria del personal destaca por su experiencia y

aptitudes laborales superiores.
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a) Analisis de la Dimension conocimientos
Tabla 19
Dimension Conocimientos

Dimension Conocimientos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo nivel de 24 32,0 32,0 32,0
conocimientos
Regular nivel de 43 57,3 57,3 89,3
conocimientos
Alto nivel de 8 10,7 10,7 100,0
conocimientos
Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region Tacna,
Afo 2021”

Tabla 20

Escala de valoracion o baremos de la dimension

Niveles Puntaje
Bajo nivel de conocimientos [6-14]
Regular nivel de conocimientos [15-21]
Alto nivel de conocimientos [22 -30]
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Figura 4

Niveles de Dimensién conocimientos

Dimension Conocimientos
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Nota: Tabla 19

Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 19 y Figura 4, representan los resultados de
la “Dimension conocimientos” de la variable Competencias Laborales,
cuyos resultados son en primer lugar con un 57,33% perciben de “Regular
nivel de conocimientos”; sin embargo, existe un 32.00% que se admite que
hay un “Bajo nivel de Conocimientos”, lo cual debera tener en cuenta la

institucion para disponer las acciones correctivas.
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b). Anélisis de las Dimensiones habilidades y destrezas

Tabla 21

Dimension habilidades y destrezas

Dimension habilidades y destrezas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Habilidades y destrezas 12 16,0 16,0 16,0
bajas
Habilidades y destrezas 44 58,7 58,7 74,7
regulares
Habilidades y destrezas 19 25,3 25,3 100,0
altas
Total 75 100,0 100,0
Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region Tacha,
ARo 2021”.
Tabla 22

Escala de valoracion de la Dimensiéon

Niveles Puntaje
Habilidades y destrezas bajas [5-11]
Habilidades y destrezas regulares [12-18]
Habilidades y destrezas altas [19 — 25]
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Figura5
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Nota: Tabla 21

Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 21 y Figura 5, representan la “Dimensién
Habilidades y Destrezas” de la variable “Competencias laborales”. El
resultado muestra que el 58,67%, son de un nivel de “Habilidades y
destrezas regulares”, con un 58,67%, seguido de un nivel alto de

habilidades y destrezas con el 25,33%.
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c). Analisis de las dimensiones caracteristicas personales

Tabla 23
Dimension caracteristicas personales

Dimension caracteristicas personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Caracteristicas 23 30,7 30,7 30,7

personales malas

Caracteristicas 38 50,7 50,7 81,3

personales regulares

Caracteristicas 14 18,7 18,7 100,0

personales buenas

Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Regiéon Tacna,
Afo 2021”.

Tabla 24

Escala de valoracion de la Dimensiéon

Niveles Puntaje
Caracteristicas personales malas [6-14]
Caracteristicas personales regulares [15-21]
Caracteristicas personales buenas [22 — 30]
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Figura 6

Dimension caracteristicas personales

Dimension carasteristicas personales
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Nota: Tabla 23

Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 23 y Figura 6, El analisis revela que la mayoria
del personal de la UGEL poseen “Caracteristicas personales® que se ubican
en el nivel "Regulares"”, representando la mitad de la muestra con un
50,67%. Esto muestra que existe una considerable proporcion de
individuos con caracteristicas personales intermedias. Por otro lado, un
30,57% se encuentra en con “caracteristicas personales malas”. Y solo el
18,67 % poseen caracteristicas buenas, lo cual demanda acciones

concretas.
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B. Analisis de la Variable Gestion Administrativa:

Tabla 25

Gestion Administrativa

GESTION ADMINISTRATIVA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Mala gestion 16 21,3 21,3 21,3
administrativa
Regular gestion 32 42,7 42,7 64,0
administrativa
Buena gestion 27 36,0 36,0 100,0
administrativa
Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region

Tacna, Ano 2021~

Tabla 26

Escala de valoracion de la Variable gestion administrativa

Niveles Puntaje
Mala gestion administrativa [21-49)
Regular gestién administrativa [50-78)
Buena gestion administrativa [79 -105]
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Figura7
Variable gestion administrativa
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Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 25 y Figura 7, representan el comportamiento
de la variable “Gestién administrativa”. El andlisis revela que la mayoria del
personal de la UGEL perciben “Una regular Gestion Administrativa", con un
42,67%, representando casi la mitad de los encuestados. Esto muestra que
existe un espacio considerable para mejorar la gestion. Por otro lado, un
36,00% perciben "Buena Gestibn Administrativa”, lo que sumado a la
regular gestion estaria indicando un 78.67% de opinion positiva, que es
destacable resaltar. El nivel de "Mala Gestion Administrativa" asciende al
21,33%, lo que demuestra que una minoria del personal aprecia su

disconformidad con la gestion.
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a) Dimension Planeacion

Tabla 27

Andlisis de la Dimension planeacion

Dimension planeacién
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado

Valido Planeacion no 8 10,7 10,7 10,7

adecuada

Planeacion 33 44,0 44,0 54,7

medianamente

adecuada

Planeacion adecuada 34 45,3 45,3 100,0

Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestién Educativa Local Tacna, Regién
Tacna, Afo 2021

Tabla 28

Escala de valoracion de la Dimension planeacion

Niveles Puntaje
Planeacion inadecuada [5-11)
Planeacion medianamente adecuada [12-18)
Planeacion adecuada [19-25]

83



Figura 8
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Nota: Tabla 27

Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 27 y Figura 8. El andlisis revela que la mayoria
del personal de la UGEL perciben que la dimensiéon Planeacion de la
variable Gestion Administrativa es una “Planeacion adecuada” con un
45,33%, percepcidn que representa casi la mitad de los encuestados. Esto
muestra que existe un espacio para mejorar, mas cuando se trata de la
planeacion. Por otro lado, un 44,00% perciben "Planeacion medianamente

adecuada" y, con el 10,67%, una planeacion no adecuada.
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b) Dimensién Organizacion
Tabla 29

Dimension organizacion

Dimension organizacion
Porcentaj Porcentaje

Frecuencia Porcentaje evalido acumulado

Valido Organizacion no 18 24,0 24,0 24,0
adecuada
Organizacion 40 53,3 53,3 77,3
medianamente adecuada
Organizacion adecuada 17 22,7 22,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region
Tacna, Ano 2021”.

Tabla 30

Escala de valoracion de la Dimension Organizacion

Niveles Puntaje
Organizacién no adecuada [6-14)
Organizacién medianamente adecuada [15-23)
Organizacion adecuada [24 - 30]

85



Figura 9
Dimensién Organizacion
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Nota: Tabla 29

Interpretacion:

Como se aprecia en Tabla 29 y Figura 9. El analisis revela que la mayoria
del personal de la UGEL perciben que la dimension “Organizacion” de la
variable Gestion Administrativa es una “Organizacion medianamente
adecuada” con un 53,33%, percepcion que representa la mitad de los
encuestados. Esto muestra que existe un espacio para mejorar, mas,
cuando se trata de la Dimensién Organizacion. Por otro lado, un 24,00%
perciben una "Organizacion no adecuada™ vy, con el 22.67%, una

“Organizacion adecuada”.
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c) Dimension Direccion
Tabla 31

Dimensién direcciéon

Dimension direccion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido Direccion no adecuada 20 26,7 26,7 26,7
Direccion 26 34,7 34,7 61,3
medianamente
adecuada
Direccion adecuada 29 38,7 38,7 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region Tacna,
Afo 2021”.

Tabla 32

Escala de valoracion de la Dimensiéon

Niveles Puntaje
Direccion no adecuada [06 — 14)
Direccion medianamente adecuada [15-23)
Direccién adecuada [24 - 30]
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Figura 10
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Nota: Tabla 31

Interpretacion:

Como se aprecia en Tabla 31 y Figura 10, el analisis revela que la mayoria
del personal de la UGEL perciben que la dimension “Direccién” de la
variable Gestion Administrativa es una “Direccion Adecuada” con un
38,67%, percepcidon que representa un tercio de los encuestados. Esto
muestra que existe una brecha considerable de mejora. Por otro lado, un
34,67% perciben una "Direccibn medianamente adecuada" y, con el
26.67%, una “Direccion no adecuada”, porcentaje considerable para tomar

acciones correctivas.
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d) Dimension Control
Tabla 33

Dimensién control

Dimension control

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Valido Control no adecuado 14 18,7 18,7 18,7
Control 30 40,0 40,0 58,7
medianamente
adecuado
Control adecuado 31 41,3 41,3 100,0
Total 75 100,0 100,0

Nota: Encuesta aplicada al personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region
Tacna, Ano 2021”.

Tabla 34

Escala de valoraciéon de la Dimensiéon control

Niveles Puntaje
Control no adecuado [06 — 14)
Control medianamente adecuado [15-23)
Control adecuado [24 —30]
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Figura 11
Escala de valoraciéon de la Dimensién control
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Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 33 y Figura 11, el analisis revela que la
mayoria del personal de la UGEL perciben que la dimension “Control” de la
variable Gestidon Administrativa desarrollan un “Control adecuado” con un
41,33%, percepcion que representa cerca de la mitad de los encuestados.
Esto muestra que existe una brecha considerable de mejora. Por otro lado,
un 40,00% perciben un "Control medianamente adecuado” y, con el
18,67%, un “Control no adecuada”, porcentaje considerable para tomar

acciones correctivas, mas cuando se trata de recursos del estado.
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4.1.5. Prueba de Hipotesis

4.1.5.1. Verificacion de la primera hipotesis especifica:

a) Hipotesis Estadistica:

Ho : Las Competencias Laborales en su dimensiéon Conocimiento no se
relacionan significativamente con la Gestion Administrativa del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacha, Region
Tacna, Ao 2021.

Hi1 : Las Competencias Laborales en su dimension Conocimiento se
relacionan significativamente con la Gestion Administrativa del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region

Tacnha, Afio 2021.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor

que 0,05, se acepta H1 y se rechaza Ho.

c) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se

acepta Ho y se rechaza Ha.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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Tabla 35

Prueba Rho de Spearman

Correlaciones

Dimension

Conocimientos

Gestion

administrativa

Rho de

Spearman

Dimension

Conocimientos

gestiéon
administrativa

Coeficiente de

correlaciéon
Sig, (bilateral)
N

Coeficiente de

correlaciéon
Sig, (bilateral)
N

1,000

75

0,269

0,020
75

0,269"

0,020
75
1,000

75

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

e) Regla de decisién:

Rechazar Hosi la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

f) Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 35, el Sig. (significancia asintotica) muestra

un Rho es de 0,269, una correlacion baja y su sig. es 0.020 menor a

0.05, en consecuencia, se toma la decision de

rechazar la Hipotesis

nula (Ho); es decir: Las Competencias Laborales en su dimension

Conocimientos se relacionan significativamente con la Gestion
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Administrativa del personal de la Unidad de Gestiéon Educativa

Local Tacna, Region Tacna, Afio 2021.

4.1.6.2. Verificaciéon de la segunda hipotesis especifica:
a) Hipotesis Estadistica:

Ho : Las Competencias Laborales en su dimension Habilidades y
destrezas no se relacionan significativamente con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestién Educativa
Local Tacna, Regidon Tacna, Afio 2021.

Hi : Las Competencias Laborales en su dimension Habilidades y
destrezas se relacionan significativamente con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestién Educativa
Local Tacna, Regién Tacna, Afio 2021.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor
gue 0,05, se acepta H1 y se rechaza Ho.
c) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se
acepta Ho y se rechaza Ha.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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Tabla 36

Prueba Rho de Spearman

Correlaciones

Dimension
Habilidades

y destrezas

Gestién

Administrativa

Rho de Dimensién

Spearman Habilidades y
destrezas
Gestion

Administrativa

Coeficiente de

correlacién
Sig, (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig, (bilateral)
N

1,000

75

0,574"

<0,001
75

0,574™

<,001
75
1,000

75

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

e) Regla de decision:

Rechazar Hosi la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

f) Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 36, el Sig.(significancia asintética) el Rho

es 0.574 , una correlacion media y el sig. es 0.001 menor a 0.05, en

consecuencia, se toma la decision de

Es decir:

rechazar la Hipotesis nula (Ho).

“Las Competencias Laborales en su dimension

Habilidades y destrezas se relacionan significativamente con la

94



Gestion Administrativa del personal de la Unidad de Gestion

Educativa Local Tacha, Region Tacna, Afio 2021.

4.1.6.3. Verificacidn de la tercera hipotesis especifica
a) Hipotesis Especificas:

Ho : Las Competencias Laborales en su dimensién Caracteristicas
personales no se relacionan significativamente con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, Regién Tacna, Afio 2021.

Hi1 : Las Competencias Laborales en su dimensién Caracteristicas
personales se relacionan significativamente con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, Regién Tacna, Afio 2021.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor
que 0,05, se acepta Hi y se rechaza Ho.

c) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se
acepta Ho y se rechaza Ha.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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Tabla 37

Prueba Rho de Spearman

Correlaciones
Dimension Gestién
caracteristica  Administrativa

S personales

Rho de Dimension Coeficiente de 1,000 0,562"
Spearman caracteristicas correlacién

personales Sig, (bilateral) , <0,001

N 75 75

Gestion Coeficiente de 0,562" 1,000

Administrativa correlaciéon
Sig, (bilateral) <0,001 ,
N 75 75

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

e) Regla de decision:
Rechazar Hosi la sig. es menor a 0,05

No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05

f) Interpretacion:
Como se aprecia en la tabla 37, observamos que el Rho es de 0.562,
una correlacion mediay el sig. es 0.001 menor a 0.05, en consecuencia,
se toma la decision de rechazar la Hipoétesis nula (Ho) es decir: “Las
Competencias Laborales en su dimension Caracteristicas

personales se relacionan significativamente con la Gestion
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Administrativa del personal de la Unidad de Gestién Educativa

Local Tacna, Region Tacna, Afio 2021.

B. Hipotesis General

a) Hipotesis estadistica:

Ho : Las Competencias Laborales no se relacionan significativamente con
la Gestion Administrativa del personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local Tacha, Region Tacha, Afio 2021.

Hi1 : Las Competencias Laborales se relacionan significativamente con la
Gestidn Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, Regién Tacna, Afio 2021.

b) Nivel de Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor

que 0,05, se acepta H1 y se rechaza Ho.

c) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05, se

acepta Ho y se rechaza Ha.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman
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Tabla 38

Prueba Rho de Spearman

Correlaciones

Competencias Gestion
laborales administrativa

Rho de Competencias  Coeficiente de 1,000 0,451™
Spearm laborales correlacion

an Sig, (bilateral) , <0,001

N 75 75

Gestion Coeficiente de 0,451" 1,000
administrativa correlacién

Sig, (bilateral) <0,001 ,

N 75 75

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

e) Regla de decisién:
Rechazar Hosi la sig. es menor a 0,05
No rechazar Ho si la sig. es mayor a 0,05
f) Interpretacion:

Como se aprecia en la Tabla 38 el Rho es 0.451, es de decir tiene una
correlacion media; asimismo, el Sig. (significancia asintotica) es 0.001
menor a 0.05, en consecuencia, se toma la decision de rechazar la
Hipotesis nula (Ho); es decir: “Las Competencias Laborales se
relacionan significativamente con la Gestion Administrativa del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Regidn

Tacna, Ano 2021”.
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4.2. DISCUSION

El objetivo general de la presente investigacion fue: Demostrar de
gué manera las Competencias Laborales se relacionan con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacha,
Region Tacna, Afo 2021

A continuacion, presentamos los resultados del analisis de la
investigacion descriptiva e inferencial realizada para alcanzar el proposito
del estudio. Iniciaremos con demostrar la fortaleza de los instrumentos o
cuestionarios utilizados, esto es el andlisis de fiabilidad o confiabilidad, para
demostrar que los instrumentos miden la variable Competencias laborales
su resultado fue de 0,951 y de la variable Gesti6bn administrativa de 0,946
gue de acuerdo con la escala de Alpha de Cronbach significa que ambos
instrumentos son de Alta Confiabilidad. Seguidamente se efectlo el analisis
de cada variable para determinar si eran variables cualitativas o
cuantitativas, esto se efecto de orientar nuestro analisis estadistico y
contrastacion de hipétesis, y como se puede apreciar en las tablas 10y 11
los datos de ambas variables no siguen la tendencia de la curva normal, es
decir son variables cualitativas, y ademas se hara uso de herramientas no
paramétricas.

En relacion a la Validez de contenido de las variables, como se
muestra en las tablas 13 y 15 tanto la variable Competencias laborales,

como la variable Gesti6bn administrativas, ambos sobrepasan la prueba de
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validez de contenido, avalado por los jueces, calificaciones que aparecen
en anexo correspondiente.

A continuacion, el analisis estadistico descriptivo: Del andlisis de la
variable Competencias laborales segun la encuesta aplicada al personal de
la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, el 46,70% del personal
calificaron de regulares competencias laborales. Situacion que debera ser
evaluada por los directivos de dicha institucion en su oportunidad. Es mas,
analizado en funcibn a sus dimensiones sus resultados fueron los
siguientes: La dimension “Conocimientos” es de un nivel regular, con el
57,3%: la dimension habilidades y destrezas, con nivel regular con un
58,7% y la dimensién “caracteristicas personales” es de un nivel regular
con un 50.7%.

Con respecto a la variable “Gestion administrativa”, el 42,67% la
percepcion de los encuestados percibe una regular gestiéon administrativa.
En cuanto el resultado de sus dimensiones, los resultados son los
siguientes: la dimensién “Planeacion” el 53,3% la percepcién considera una
Organizacion medianamente adecuada; la dimensién “Direccidon” la
apreciacion de los entrevistados con un 38.7%consideran una direccién
adecuada y finalmente; para la dimension “Control” el 41.3% de los
colaboradores perciben un control adecuado. Estos resultados ameritan

darle una mayor atencion.
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A continuacion, se analiza los resultados obtenidos para las
hipétesis planteadas en funcion a sus dimensiones de la variable
independiente Competencias laborales. Esto es:

Se ha probado que: las Competencias Laborales en su dimension
conocimiento se relacionan significativamente con la Gestidon
Administrativa del personal de la Unidad de Gestién Educativa Local Tacna,
Region Tacna, Afio 2021. En relacién con la dimension conocimiento la
evaluacion indica que estan en un nivel regular con el 57.3%, esto indica
gue el nivel medio que muestra debe ser mejorados en cuanto al saber
hacer, conocimiento técnico, teoricos y /o especializado.

También se ha comprobado que: “Las Competencias Laborales en
su dimensioén Habilidades y destrezas se relacionan significativamente con
la Gestidn Administrativa del personal de la Unidad de Gestion Educativa
Local Tacna, Region Tacnha, Afo 2021. En cuanto a la dimension
habilidades y destreza la percepcion de los entrevistados en un 58.7%
concuerda con un nivel regular Y, como sabemos, esta dimensién se trata
de la capacidad de la persona para llevar a cabo un determinado tipo de
actividad

A la vez se ha comprobado que: “Las Competencias Laborales en
su dimensién Caracteristicas personales se relacionan significativamente
con la Gestion Administrativa del personal de la Unidad de Gestién

Educativa Local Tacna, Region Tacna, Afio 2021
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En relacion con la dimension caracteristicas personales, la
percepcion de los entrevistados indican un nivel regular con el 50.7%. Las
caracteristicas son aspectos meramente distintivos, en las personas varian
en cada individuo

De igual manera, como resultado de la contrastacion de la hipotesis
general se ha comprobado que: “Las Competencias Laborales se
relacionan significativamente con la Gestion Administrativa del personal de
la Unidad de Gestidn Educativa Local Tacna, Regidén Tacna, Afo 2021”.

Estos son concordantes con los resultados Licas et al. ( 2022), en
su articulo: Administrative Management And Job Satisfaction of the
Education Teacher in a Peruvian University. Se puede resumir en lo
siguiente:

Se realizé una investigacion descriptiva correlacional, de disefio no
experimental. La poblacion con 110 docentes de la Facultad de
Educaciéon. Se utilizé una encuesta con preguntas tipo Escala de
Likert y se analizaron los datos con el software SPSS. Los resultados
mostraron una relacién significativa y directa entre la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral, con un nivel de significancia p
< .05 y un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0.731.

Es mas, también es concordante con la investigacion de (Vega,

2021) en su tesis para obtener su grado académico de maestro titulado:

Gestidn administrativa y competencia laboral del personal asistencial de la
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clinica San Miguel Arcangel, Lima 2021. Tuvo como objetivo general
determinar la relacion que existe entre la gestion administrativa y la
competencia laboral del personal asistencial de la clinica San Miguel
Arcangel, Lima-2021. La investigacion se desarroll6 bajo una metodologia,
de tipo basica, de disefio no experimental con corte transversal, de enfoque
cuantitativo y con un nivel de investigacion descriptivo correlacional. La
poblacién estuvo conformada por 56 trabajadores asistenciales; los
instrumentos de medicion usados fueron dos cuestionarios estandarizados
de 30 items cada uno. Luego del analisis descriptivo e inferencial se obtuvo
el siguiente resultado: existe correlacion positiva media, con valor
(Rho=0.398) y un valor de significancia de 0.002 lo cual nos permite llegar
a la conclusion que la gestién administrativa se relaciona significativamente
con la competencia laboral en el personal asistencial de la clinica San
Miguel Arcangel, Lima-2021.

Finalmente es de esperarse haber logrado un modesto aporte, no
sin antes invitar se continde con la linea de investigacion en beneficio de la

comunidad cientifica.
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CONCLUSIONES

Primera

En la Tabla 35, se observa que la significancia asintotica (Sig.) obtenida del
analisis realizado con el software SPSS muestra un valor de Rho igual a
0.269, lo que indica una correlacion baja. Ademas, el valor de Sig. es 0.020,
lo cual es menor que 0.05. En consecuencia, se decide rechazar la
Hipotesis nula (Ho) y se acepta la Hipétesis Alterna (H1). Esto nos lleva a
concluir que las Competencias Laborales en su dimension "Conocimiento”
estan significativamente relacionadas con la Gestidon Administrativa del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna en la Region
Tacna durante el afio 2021.

Asimismo, los resultados presentados en la Tabla 19 y la Figura 4 indican
que la variable "Competencias laborales" muestra un nivel regular de
conocimiento, con un porcentaje del 57.33%, seguido de un bajo nivel de
conocimientos, que representa el 32.0%.

Segunda

Al analizar la Tabla 36, se aprecia que la significancia asintotica (Sig.)
obtenida del SPSS arroja un valor de Rho igual a 0.574, indicando una
correlacion de nivel medio. Ademas, el valor de Sig. es 0.001, lo cual es
menor que 0.05. En consecuencia, se decide rechazar la Hipotesis nula

(Ho) y se acepta la Hipétesis Alterna (H1). En resumen, las Competencias



Laborales en su dimensidbn "Habilidades y destrezas" estan
significativamente relacionadas con la Gestion Administrativa del personal
de la Unidad de Gestidon Educativa Local Tacna en la Region Tacna durante
el afio 2021.

Adicionalmente, los resultados presentados en la Tabla 21 y la Figura 5
revelan que la variable "Competencias laborales" muestra un
comportamiento de habilidades y destrezas regulares, con un porcentaje
del 58.67%, seguido de un nivel alto de habilidades y destrezas, que
representa el 25.33%.

Tercera

La Tabla 37 muestra una significancia asintética (Sig.) en el SPSS con un
valor de Rho igual a 0.562, lo que indica una correlacion de nivel medio. El
valor de Sig. es 0.001, que es menor que 0.05, lo que lleva a la decision de
rechazar la Hip6tesis nula (Ho) con un nivel de confianza del 95% y aceptar
la Hipétesis Alterna (H1). En sintesis, las Competencias Laborales en su
dimensién  "Caracteristicas personales" estan significativamente
relacionadas con la Gestion Administrativa del personal de la Unidad de
Gestidon Educativa Local Tacna en la Region Tacna durante el afio 2021.
Ademas, los resultados presentados en la Tabla 23 y la Figura 6 muestran
que la variable "Competencias laborales” presenta -caracteristicas
personales en un nivel regular, con un porcentaje del 50.67%, seguido de

caracteristicas personales malas, que representan el 30.67%.
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Cuarta

En la Tabla 38, se observa una correlacion entre las Competencias
Laborales y la Gestion Administrativa del personal, con un valor de Rho
igual a 0.451, lo que demuestra una correlacion de nivel medio. Ademas, el
valor de Sig. es 0.001, lo que es menor que 0.05, lo que conduce a la
decision de rechazar la Hipétesis nula (Ho) y aceptar la Hipétesis Alterna
(H1). En resumen, las Competencias Laborales estan significativamente
relacionadas con la Gestion Administrativa del personal de la Unidad de
Gestidon Educativa Local Tacna en la Region Tacna durante el afio 2021.
Ademas, los resultados presentados en la Tabla 12 y la Figura 2 muestran
que las competencias laborales se sitian en un nivel regular, con un
porcentaje del 46.67%, seguido de bajas competencias laborales, que
representan el 34.67%.Adicionalmente, en la Tabla 25 y la Figura 7, se
muestra el comportamiento de la variable "Gestion administrativa”, que se
sitla en un nivel regular, con un 42.67%, seguido de una buena gestién

administrativa, que alcanza el 36%.
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RECOMENDACIONES

Primera

Fortalecimiento de Competencias Laborales: Con base en los resultados
de este estudio, se recomienda que la Unidad de Gestion Educativa Local
Tacna invierta en el fortalecimiento de las competencias laborales de su
personal. Esto puede lograrse mediante la implementacion de programas
de capacitacion y formacion especificos que aborden las éareas de
conocimiento, habilidades y destrezas, asi como el desarrollo de
caracteristicas personales. Estos programas deben disefiarse de manera
personalizada para satisfacer las necesidades individuales de los
empleados y deben ser continuos para mantener y mejorar las
competencias laborales a lo largo del tiempo

Segunda

Evaluacion y Seguimiento de Competencias: Se sugiere que la entidad
realice evaluaciones periddicas de las competencias laborales de su
personal para medir su nivel de desarrollo y desempefio. Estas
evaluaciones pueden ayudar a identificar las areas que requieren mejora y
permitir la implementacion de planes de accion especificos. Ademas, el
seguimiento constante de las competencias laborales contribuira a
mantener a los empleados actualizados y adaptados a las demandas

cambiantes del entorno laboral.



Tercera

Promocion de una Gestion Administrativa Efectiva: Para mejorar la gestion
administrativa del personal, se recomienda la implementacion de practicas
de gestion mas efectivas. Esto incluye establecer sistemas de
comunicacién eficientes, fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y
promover la autonomia y la toma de decisiones entre el personal. Ademas,
se deben identificar y eliminar posibles obstaculos administrativos que
puedan afectar el desempefio de los empleados.

Cuarta

Desarrollo de un Plan Estratégico de Recursos Humanos: Es esencial que
la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna desarrolle un plan estratégico
de recursos humanos que aborde de manera integral la gestion del
personal y las competencias laborales. Este plan deberia considerar la
alineacion de los objetivos organizacionales con las habilidades y
capacidades del personal, y establecer estrategias para la contratacion,
retencién y desarrollo de empleados que contribuyan al logro de los
objetivos institucionales.

Quinto

Investigacion Continua: Para mantenerse actualizado sobre la relacion
entre las competencias laborales y la gestion administrativa, se recomienda

llevar a cabo investigaciones y estudios posteriores. Esto permitira evaluar
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el impacto de las medidas implementadas y realizar ajustes en funcion de
los resultados obtenidos.

Sexto

Fomentar una Cultura de Aprendizaje Continuo: Para promover el
desarrollo de competencias laborales y mejorar la gestion administrativa,
se debe fomentar una cultura de aprendizaje continuo en la organizacion.
Esto implica valorar la capacitacion, la retroalimentacion constructiva y la
adaptacion a las nuevas circunstancias. La organizacion debe ser receptiva
a la innovacion y al cambio, lo que contribuird a mantenerse competitiva y

efectiva en el futuro.
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Anexo 1
Matriz de consistencia

“Las Competencias Laborales y su relacidon con la Gestién Administrativa del personal de la Unidad de Gestiéon Educativa Local Tacna, Regién Tacna, Afio
2021~

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
GENERAL: GENERAL: GENERAL VARIABLE
¢De qué manera las Competencias | Demostrar de qué manera las Competencias | Las Competencias Laborales se relacionan | INDEPENDIENTE:
Laborales se relacionan con la Gestiéon | Laborales se relacionan con la Gestién | significativamente con la Gestién | Competencia
Administrativa del personal de la Unidad | Administrativa del personal de la Unidad de | Administrativa del personal de la Unidad de | Laboral
de Gestibn Educativa Local Tacna, | Gestiéon Educativa Local Tacna, Regién Tacna, | Gestion Educativa Local Tacna, Region | Dimensiones:
Region Tacna, Afio 2021? Afio 2021 Tacna, Afio 2021. - Conocimiento
- Habilidades y
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS destrezas
a) ¢De qué manera las Competencias | a) Determinar de qué manera las Competencias | a) Las Competencias Laborales en su - Caracteristicas
Laborales en su dimensién Conocimiento | Laborales en su dimensién Conocimiento se dimensién Conocimiento se relacionan personales
se relacionan con la  Gestion | relacionan con la Gestion Administrativa del significativamente con la Gestion
Administrativa del personal de la Unidad | personal de la Unidad de Gestion Educativa Administrativa del personal de la Unidad de VARIABLE
de Gestion Educativa Local Tacna, | Local Tacna, Region Tacna, Afio 2021. Gestion Educativa Local Tacna, Region DEPENDIENTE:
Region Tacna, Afio 2021? b) Analizar de qué manera las Competencias Tacna, Afio 2021. Gestion
b) ¢De qué manera las Competencias | Laborales en su dimension Habilidades y b) Las Competencias Laborales en su Administrativa
Laborales en su dimensién Habilidades y | destrezas se relacionan con la Gestién dimensién Habilidades y destrezas se Dimensiones:
destrezas se relacionan con la Gestion | Administrativa del personal de la Unidad de relacionan significativamente con la Gestion | - Planeacion
Administrativa del personal de la Unidad | Gestion Educativa Local Tacha, Regién Tacna, Administrativa del personal de la Unidad de - Organizacion
de Gestion Educativa Local Tacna, | Afio 2021? Gestion Educativa Local Tacna, Region - Direccion
Region Tacna, Afio 2021? c¢) Evaluar de qué manera las Competencias Tacna, Afo 2021. - Control
c) ¢De qué manera las Competencias | Laborales en su dimension Caracteristicas c) Las Competencias Laborales en su
Laborales en su dimensién | personales se relacionan con la Gestion dimension Caracteristicas personales se
Caracteristicas personales se relacionan | Administrativa del personal de la Unidad de relacionan significativamente con la Gestion
con la Gestién Administrativa del personal | Gestién Educativa Local Tacna, Regién Tacna, Administrativa del personal de la Unidad de
de la Unidad de Gestion Educativa Local | Afio 2021. Gestion Educativa Local Tacna, Region
Tacna, Region Tacna, Afio 20217 Tacna, Afo 2021.
METODO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
Tipo: Basica La poblacion de estudio asciende a 93 | TECNICAS - INSTRUMENTOS:
Disefo: No experimental trabajadores y su tamafio muestral seria de 76 | Encuesta - Cuestionario
Nivel: relacional trabajadores. TRATAMIENTO ESTADISTICO CON SPSS
-Estadistica descriptiva e inferencial segin corresponda
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ANEXO 2

Encuesta Competencias Laborales

Estimado colaborador de la UGEL Tacna, la presente encuesta tiene por finalidad obtener
informacién sobre su percepcion de las Competencias Laborales en su instituciéon. La presente
encuesta es andnima, por favor responda con sinceridad.

CONSENTIMIENTO INFORMADO:

Si estas de acuerdo con responder a esta encuesta de forma anénima, por favor indica como consentimiento

informado: ( ) Sl estoy de acuerdo; ( ) No estoy de acuerdo

Instrucciones: Por favor, marque una “X” su respuesta segun corresponda:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

e o o o o
u b WN R

Totalmente de acuerdo

ITEMS 1 2 (3| 4

Certificacion académica

1. Los funcionarios/servidores estan certificados en relacion
al perfil del puesto

2. Los funcionarios/servidores se encuentran capacitados
para el desempefio del cargo

Desarrollo cognitivo

Conocimientos . - - -
3. Toma conciencia y comprende las exigencias del trabajo

4.Toma conciencia y comprende los procesos y
procedimientos del trabajo

Desarrollo psicolégico

5. Manifiesta conductas laborales de alto rendimiento

6. Manifiesta un nivel de actividad o despliegue de energia
en su quehacer diario

Técnicas

7. Los funcionarios/servidores aplican TICs para el
cumplimiento de su trabajo

8. Los funcionarios/servidores tienen capacidad para
resolver problemas técnicos en el cumplimiento de sus

funciones
Habilidades y Personales
destrezas 9. Los funcionarios/servidores tienen capacidad de
liderazgo o usan su posicion formal de jefe o posicidon en el
puesto

10. Los funcionarios/servidores tienen capacidad para
trabajar en equipo con pares y superiores.
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11. Los funcionarios/servidores tienen capacidad analitica y|
dinamismo y comunicacién con el usuario.

Orientacion al usuario

Caracteristicas

personales 12. Los funcionarios/servidores tienen capacidad para

orientar su trabajo en funcién a las demandas de los
usuarios?

13. Los funcionarios/servidores tienen capacidad para

demostrar sensibilidad, entrega y ayuda
hacia las

necesidades de los usuarios

14. Los funcionarios/servidores expresan claramente la
informacion tanto de forma oral como escrita

Proactividad

15. Mantiene una actitud de anticipaciéon frente a
situaciones creando nuevas oportunidades

16. Es predispuesto para emprender acciones, mejorar
resultados con el fin de lograr objetivos

17. Mantiene un nivel de actividad o dinamismo en su
quehacer diario

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 3

Encuesta sobre Gestién Administrativa

Estimado colaborador de la UGEL Tacna, la presente encuesta tiene por finalidad obtener
informacién sobre su percepcion de la Gestion Administrativa en su institucion. La presente
encuesta es andnima, por favor responda con sinceridad.
CONSENTIMIENTO INFORMADO:

Si estas de acuerdo con responder a esta encuesta de forma anénima, por favor indica como consentimiento

informado: ( ) Sl estoy de acuerdo; ( ) No estoy de acuerdo

o - To SEX0: i
Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
| ITEMS 3|/4]|5
PLANEACION

1 Los objetivos de la institucién estan claramente definidos
2 La institucion cuenta con un Plan estratégico y Plan operativo anual
3 Ud. conoce la visién y mision de la institucion
4 La misidn y visidn de la entidad conecta con los valores éticos
5 La entidad establece estimulos para lograr el compromiso de los

colaboradores

ORGANIZACION

6 Conoce la estructura organizacional de la institucion
7 La institucion cuenta con los instrumentos de gestion (Manual de

funciones, cuadro de personal, Manual de procedimientos)
3 Ante un conflicto de funciones, el superior jerarquico resuelve los

conflictos.
9 La institucion varia el plan operativo en base a las necesidades mas

urgentes de la entidad
10 | Se cumple el plan operativo elaborado por la entidad

DIRECCION

11 La institucion hace participes de la toma de decisiones a los

colaboradores
12 | Latoma de decisiones se hace en base a informacién cierta
13 | Enlatoma de decisiones se hace en base a un andlisis costo-beneficio
14 | Latoma de decisiones se hace en base a los objetivos institucionales
15 La toma de decisiones es realizada de acuerdo con la estructura

organica de la institucion.
16 Considera que dentro de la institucidn existe un adecuado liderazgo

por parte del sector directivo

CONTROL

17 | Lainstitucidn cuenta con un érgano de control interno
18 | Cada trabajador tiene como funcién el control interno
19 | Lainstitucion efectua control previo, concurrente y posterior
20 | Lainstitucién cumple con levantar las observaciones de control
21 | Lainstitucion emite informe sobre la evaluacién de lo planificado

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 4

Validacion de Instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOR GE BASADRE GROHMANN

ACULTAD DE CIENCIA JURIDICAS Y EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del experto: Genoveva Eva Calle Chaifia........cviviennninrunnen
1.2. Cargo e institucién donde labora: Docente, Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
1.3. Nombre del instrumento evaluado: Competencias Laborales
1.4. Autor (es) del Instrumento: Mc Clelland, (1973).
1.5.Titulo : “Las Competencias Laborales y su relacion con la Gestién Administrativa del personal
de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Region Tacna, Afio 2021
Il.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% | 61-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4,0RGANIZACION Existe una organizacion X
légica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de X
acuerdo a los objetivos.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito de la
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un X
tratamiento estadistico
pertinente.

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD:  ADrODEOO. ... vvuuvuesaeesssssssssiss s ssssss o sessssssssesssssssssssssssssssssssssens

IV. PROMEDIO DE VALORACION: :'

Lugar y fecha: Tacna, enero 2022
Firma deKExperto Informante
Celular N2: 952013105 DNI: 00444190
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Escuela Profesional de Ciencias Administrativas

I.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Genoveva Eva Calle Chaifia

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIA JURIDICAS Y EMPRESARIALES

1.2. Cargo e institucion donde labora: Docente, Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
. Nombre del instrumento evaluado: Gestién Administrativa..
1.4. Autor (es) del Instrumento: Robbins y Coutler (2014)
1.5. Titulo : “Las Competencias Laborales y su relacién con la Gestién Administrativa del

personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacna, Regién Tacna, Afio 2021”.

11.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
0-20% 21-40% | 41-60% 61 -80% 61 - 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacion X
légica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de X
acuerdo a los objetivos.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
prop6sito de la
investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un X

tratamiento estadistico
pertinente,

11l. OPINION DE APLICABILIDAD:

APROBADO

IV. PROMEDIO DE VALORACION: B

Lugar y fecha: Tacna, enero 2022

Celular N2: 952013105
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Firma de(@*erto nformante
DNI: 00444190




UHIVERSIDAD NACIHNAL JOR GE BASADRE GROHMAKNN
ACULTAD DE CIENMCIA JURIDICAS ¥ EMPRESARIALES
Egcusis Profealonal de Clanclas Adminiabrathoas

]
.
_‘_..F}ﬂ"‘"‘. L

.- ATOS GENERALES:
1.1. Apellidos ¥ mombres del experta: FAJARDD ESPINOIA EVELYN PRISICILA
1.2. Cargo e instituckdn domde labora: DODENTE UMIES
1.3. Mombre ded instnamento evalwdo: Competeonclas Labomales
1.4, Autor [es] del Instnamento: Mc Celland, (1573
1.5.Titwlo - “Las Coempetencias Laborales v s relscidn con s Gestidn Administratiee ded personal
de |a Unidad de Gestidn Educativa Local Taons, Regicn Taona, &fo 2021

Il.- ASPECTIONS DE EVALUACION:
IRHHCADORE S CRITEROS Caficimnmis Eagular Euans Eluy Busna Excpdanca
D-Tane 21 407 & -20 81 — B 81— LOHNE |

L. CLARSDALD Exid fermuisds con lenpuss =
mpropisdo y com pransisie

FOBRNETE I OuAD Exil prpreasdo oo conduecim K
ocherrvabioy

JACTUSLIOAD Aderusdo sl avance de Ia N
cisracia y ircralogis

4. O R AL O Exinde uns orgemiascon x
Bl:l

. SUFRDOERDLE Compends lon aspecios #n x
cantidad y calidsd wificisrde

B.PEETIMENCLA Permile corasguir dekon de =
moumrds 8 los chjeieos

F.OONSISTESCLE Emiadao #n aspesio iedrico "
cherdil oo

B.COHER BN Erdre lon indices, indicedores b
w laa dimenscne

B ME T O LA La exirsieogis renpor=e al Y
presoaiio de
irrseati g ion

L0 PLFC DO Loa dalos permifies un x
bl smdm o askadhiico
perbinents

1. PINIGN DE APLICAEILIDA D Fewoeable | ¥} Desfavorable] ]

V. DATOS OO PLENENTARNOS: i - — _,.r'
. i g
Lugar ¥ Fecha: Taons 1%/02//22 Firma ded Enperto o4 l_.-"" ,7"::-'
Teléifono N®:952252823 DMl 41313433
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIA JURIDICAS Y EMPRESARIALES
Escusia Profesional de Clancias Administrativas

1.- DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del experto: FAIARDO ESFINOZA EVELYN PRISICILA
1.2. Cargo e institucidn donde labora: DOCENTE UNIBG
1.3 Nombre del instrumento evaluado: Gestion Administrativa
L4 Autor (es) ded Instrumento: Robbens y Coutler [2014)

LS. Titulo : “Las Competencias Laborales y su refacidn con ks Gestion Administrativa del
personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Tacne, Region Tacna, Aflo 20217,

IL- ASPECTOS DE EVALUACION:

tret armserto sstadntico

pertinents

INDICADORES CRITERIOS Deficients | Regular L] Muy b [ &
0-20% 21 -40% | s1.a0% 01 - BN 61 - 100%

L.CLARSDAD Exta formutads con lenguse x x
apeoplado v comprenaibie

2.00CTIWIDAD 1A mapresado em conductmm x
observaties

J.ACTUALIDAD Adecusdo ol avance de In x
clemcia vy fecnclogia

4.OROANIZACION Extite uns Orgamascon X
lagics

ASURCENDA Comgronde o aspectiaos en X
cartidad y calidad wficients

O.PERTINENCIA Permile comaeguir daton de X
acuerdo » los cbijetivos

T.CONSISTENCA Barado en aspectio teorico x
cherttfico

8.COMERENGA Entre lon indces, Indeadores x
y laa dmensones

L.METODOLOOIA La sxirstegis responde 2l X
progosito de la
irveitipacion

L0 APLICACION Los Catos permftes un X

11l. OPINION DE APLICABILIDAD:

V. DATOS COMPLEMENTARIOS:
Lugor y fecha: Tacna 15/02/22

Tedéfono N®:952252823
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Desfavorable{ )
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UNNVERSIDAD NACQMINAL JOR GE BASADRE GROHMANN
ACUILTAD DE CIEMCHA, JURIDICAS Y EMPRESARIALES
Erxcusia Profeslonal de Clenclas Adminabetue

.- ATIOS GENERALES:
1.1, Apelisdos v nomibres del experto: Fimsed B Guanio Gome:z.
1.7, Cargo e instifwadn donde labora: DOCENTE - UMIBEG
1.3 Mombre ded nstruments evalesdn: Competencas Laborales
L4, Auwtor (es) ded instrumento: M Clefand, (1973)

L5 Titwlo - “Las Competencias Laborakes y su relachdn con ba Gestion Administiratves del personal

de la Unidad de Gestidn Educative Local Taona, Regicn Taons, &flo 2021
1l.- ASPECTIONS DE EVALLACHON:
INHCADORES CRITEROZ Caficisnis Eagular Eusna Eluy Busna Excsanca
D-N‘E 21 0% & 180 Bl — B A3l - IDICIL

L.CLARBDAD Exdd formulsds con Bnpusps K
[ ¥ CEdTIprEn e

Z.OBFETR DAL Exdd mepreasdo o ©ond o m E
ob eerwm bim

I ACTUSLIODAD Aderusdo s avanos de s LY
cipraim y fecradogis

4. ORDAMNITSLC DN Exinfie uns crgardzssion K
gt

. PUFOERTLS Comprends los aspecion #n E
cartidad y calidisd suficierde

B.PEETIMENLLA Permile coramguir deton de K
mcusrds & los chisivos

T.OONSISTESCLE Emvadn &an anpecin fetrico o
cimrmdi o

B.COHERESTA Emitre ko indices, indicadores M
-.'I_n :Irrlrg OTHFL

B.METODHIL DG LA La swirsieogis reswporcs al K
prosaaiio de
irreen i ion

LS PLAC DO Loa datos. perm e un K

braimienio esbadhtico

parbnenis

1. DFINBGN DE APLICAEILIDELY

1N, PROMEDID DE WALDRADIOM:

Lugar y fechs: Taons, 12/02,/2022

Celular NE: S5 38R3484]1
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UNIVERZIDAD NACIDMNAL JORGE BASADRE GROHNMARM
FaCLAL TAD DE CIEMCEIA, JURIDMAS Y EMPRESARIALES
Efcisba Profes onsl o Clanolis Admisiaraly i

1.- ATOS GENERALES:
1.1 Apeediados v nomibres del esperbo: Bimes F Gusnilo Gomes.
1.3 Cmrpo & institsodsn donde labors: 3OCENTE - UNMIBG
1.3 rombre del inctruments evalusdo: Gestion Administrative
1.4 Awior (e} ded Inesbnemento: Roblbins y Cowutler [2004])

1.5 Titulo: “Las Competencas Laboraless y s relscian con ks Gestidn &dminisiratve del personal

de la Unided de Gestidn Educativa Loscal Taons, Remicen Taons, Ao 20317,

Il.- ASPECTOS DHE EVALLIACKIN:

IRNHCADORES CRITERIOS ODaficismmis Esgpular Eusna Muy Busna Exceliancs
O-B2= 21 -40% & 1-80% 81 — B 81 — 10N

L. CLARSD-ALY Exfil Formulsds con b sis L4
u'l:Ell:l:l : lmEl-’ﬂ'ﬁl:- -

2.OBRNETE OO Exfll mepressso v © oo L4
chusrrwabios

I ACTUSALIDAD Aderusdo sl avance de i L
e R

A OV AL T O Exinfe uns crpirdsmssion o
logics

S.SUFSDERDLS Comprends lon aspssios an L
co vt icind I alisied wuficie—ie

. PEETIMNESCLA Permile corasguir detos de o
mcusrdo = los chisrtreos

T.OORMSISTENCLA Baado #n aspecio fecdeico 4
chprir e

B.C OVHE R ESL0A Erdre koa indices, indicadores |
w s o mensone

B FAE T O LA La sxirsfegis renpo-aSe al L
prosoaito e e
A TP LT ] e E

LS P SO O Loa datca permifiss un 4
bwia—semioc ssksdintico

g nrw

11 CHPINBON DE APLICAEILITR I

. PROMEDID DE WALORADHOM: I:

Lugar y fecha: Taons, 12/02/2022

Celular ME: 33315E3441
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Firma del Experto Informanie
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