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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral en la Unidad de Gestidn
Educativa Local San Martin, 2021. El tipo de investigacion fue béasica, con un
diseio no experimental. La poblacion y muestra estuvo formada por 80
colaboradores. La técnica empleada fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados muestran el nivel de la gestiébn por competenciasen
la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, alcanzado un 41%
correspondiente a un nivel regular, y un nivel del desempefio laboral de un 25%
correspondientea un nivel muymalo. El estudio concluyd que existe unarelacion
entre la gestién por competencias y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin, en contexto al Covid-19,2021, con un Rho

de Spearman de 0,686 y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05)

Palabras clave: Gestién, comportamiento, organizacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
management by competencies and performance in the San Martin Local
Educational ManagementUnit,2021. The type of research was basic, with anon-
experimental design. The population and sample consisted of 80 collaborators.
The technique used was the survey and the questionnaire as an instrument. The
results show the level of management by competencies in the San Martin Local
Educational Management Unit, reached 41% corresponding to a regular level,
and a level of job performance of 25% correspondingto a very bad level. The
study concluded that there is a relationship between competency management
and job performance in the San Martin Local Educational ManagementUnit, in
the context of Covid-19,2021, with a Spearman's Rho of 0.686 and a p value
equal to 0.000 (p-value < 0.05)

Keywords: Management, behavior, organization

viii



INTRODUCCION

El esparcimiento del coronavirus esta considerado como problemética de
magnitud internacional. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2020),
actualmente, hay como resultados registrados 47,7 millones de infectados y
en personas fallecidas 1,2 millones; la alerta ha traido grandes cambiosy no
solo para las personas, sino también para las instituciones, generando asi
un futuroincierto, en donde muchos colaboradores tendran que adaptarse,
reinventarse y actualizarse para poder asumir retos e identificar, navegar
opciones de aprendizaje en su entorno laboral. De acuerdo con Gutiérrez,
Cruz & Zaldivar (2020), las habilidades personales, interpersonales y
grupales ayudan a tener mejor desempefio laboral eficiente y eficaz; Los
conocimientos que nos han inducido hasta el dia de hoy, se han enfocado
en transmitirnos diferentes estrategias para desarrollarnos e interactuar

dentro del ambito laboral y asi confrontarlas adversidades que atrae consigo
el COVID-19.

Del mismo modo, el problema principal en el ambito laboral que generé
mundialmente el COVID-19 aparte de la crisis econémica, fue la sobrecarga
de estrés psicolégico en las personas que laboran en la administracion
publica, pues no lograban adaptarse hacia las nuevas modalidades trabajo,
esto influencio que el gobiernoy cada entidad operativa se vuelvan errantes,
dado que el liderazgo y politica decayeron al minimizar el desempefio laboral.
(Lunn, Cameron, Ciaran; Féidhlim, Shane & Deirdre, 2020).

En Latinoamérica, el COVID-19 y sus consecuencias econdémicas han llevado
a unatransicion de grandes cambios, en donde cada profesional debe innovar
y prepararse para sacar a flote las entidades y de tal manera lograr que las
metas y sus objetivos no se vean afectados, por lo cual pueda generar un
adecuado servicio a sus usuarios, adaptandose a la era del trabajo remoto y
atencion virtual. Para la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), afirma
que los trabajadores que fueron considerados dentro de la poblacion
vulnerable y alto riesgo de contagio incrementaron la negatividad en el ambito
emocional porel COVID-19, producto de ello generaron dependencia hacia la

percepcion negativa, pues en el 2020 el 40% fueron reemplazados o



removidos de sus areas de trabajo. Asimismo la Organizacion Panamericana
de la Salud y Organizacion Mundial de la Salud (2020) mencionan que las
entidades latinoamericanas al dar prioridad a los materiales innecesarios de
equipamiento que no influye poder cumplir con la mision y vision; cuando
pudiendo invertir en las capacitaciones de incrementacion de las habilidades
blandas, se redujeron a optar por las “solucionesrapidas” que perjudicaron
su productividad laboral al generar desesperacion en la conducta de sus

colaboradores del sector educacion.

En el Pera, en consecuencia, de la pandemia se esta viviendo una nueva
normalidad, ya que la cultura organizacional enfrenta una variacion abrupta
muy profundaimpulsadapor la tecnologia, estos cambios por los que estamos
pasando, estd generando un nivel de compromiso en los colaboradores, pues
al tener las metas claras en cada organizacion, se lograr4 permitir la
supervivencia de las instituciones. En ese sentido Valiente, Diaz & Vasquez
(2020) mencionan que las instituciones buscan el mejoramiento del
desempefio dentro de cada area, manifestando que uno de los principales
problemas, es el bajo nivel de competencia por parte de sus colaboradores
teniendo como uno de los resultados mas visibles, es la insatisfaccion de sus

usuarios al no atender en su totalidad sus requerimientos.

En ese contexto, Alarcon (2020), mencionaque, el Ministerio de Educacion
ante el Covid-19 hatenido que crear mecanismos para el afio electivo y lograr
cumplirquelas ensefianzasllegueningresaralas zonas alejadas de la ciudad;
ello ha generado la implementacion del “Aprendo en Casa” que se difundio a
través de los distintos canales comunicativos; los cuales son radial, televisivo,
con el fin de que los estudiantes continten su desarrollo académico mientras
dure la emergencia sanitaria producido por el COVID-19, también se ha
realizado la entrega de tablets a las Il.LEE focalizadas por el Ministerio de
Educacion para que puedan continuar con su afio lectivo. Ademas, el trabajo
estd en mejorar la accesibilidad, asi como coberturar conforme ala calidad de
servicio, con igualdad de oportunidades e inclusién social, tanto para el
acceso de los estudiantes a sus clases, como el de los profesores a los

alumnos.



En la region San Martin, el Covid-19 tiene connotaciones sanitarias,
econdmicas y sociales que trajeron dificultad en el desempefio de los
colaboradores, al igual que en el logro de metas de cada institucion, lo cual
conlleva a obtener carencias en su gestion, pues al tener unareduccion de
trabajadores y el inadecuado recurso implementado que consigue el
desenvolverse en sus areas laborales; a consecuencia de ello se puso en
funcionamiento la gestion por competencias, que consiste en optimizar el

recurso de las entidades publicas y asi poder controlar su desarrollo
organizacional.

Desde la Direccion Regional de Educacion San Martin (DRESM), se ha
llegado a identificar ciertas dificultades con las tecnologias de informacion en
cuanto al sector Educacion fueron una dificultad pues tanto para personal
docente, jefes, administrativos y personal de apoyo; pues no conocian las
herramientas digitales de comunicacién e informacion para desarrollar un
trabajo remoto eficiente, es por ello que existidé y existe una debilidad en
cuanto a los tramites administrativos los cuales fueron acciones que
detuvieron las gestiones que se venian realizando durante el trabajo
presencial, situacion que termino por afectar demasiado al sector Educacion
de laregion San Martin. De otro modo, frecuentemente se estan desarrollando
talleres de soporte socioemocional a los profesores de diferentes niveles

como inicial, primaria y secundaria, al igual que a los administrativos de las
sedes de las 10 Unidades de Gestion Educativa Local - UGEL.

A consecuencia de la pandemiaen la UGEL SAN MARTIN producida por el
Covid-19 el desempeiio laboral ha evidenciado grandes cambios de 80
trabajadores, pues tuvieron que implementar sistemas de atencionesvirtuales
para los usuarios como lo son mesa de partes virtual, nUmeros de atencion,y
asi mismo la comunicacion de manera virtual es mas frecuente y continua de
los colaboradores siendo asi unadificultad el no poder trabajar con normalidad
ya que en ciertas areas no se pueden lograr con totalidad realizar las labores
netas de la funcion del colaborador a como se realiza de manera presencial,
y esto no es por falta de capacidad sino por la limitacion que existe en la

actualidad por la pandemia que a diario nos esta afectando. Para algunos de



los colaboradores ha sido y sigue siendo dificil realizar el trabajo remoto, ya
qgue en ciertas formas aun se estan adaptando a la tecnologiay a todo lo que
implica el trabajo remoto y/o mixto. Los compromisos de desempefio también
se estan viendo afectados en el desarrollo de manera eficaz; ya que, el 2021
el Ministerio de Educacion — MINEDU ha seguido considerando cada
indicador de los 10 compromisos a realizarse como si se tratara de un trabajo
presencial; ello tiene como consecuencia el no cumplimiento de los antes

mencionados al 100%.

El planteamiento del problema del problema general se asientaa larealidad
problematica ¢Cual es la relacion de la gestion por competencias y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin,
2021? Como problemas especificos: ¢Cual es el nivel de gestion por
competencias en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 20217,

¢,Cuél es el nivel del desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 20217

La investigacion se justifica por conveniencia, permitié6 determinar si hay
correlacion entre ambas variables de estudio, mediante valores rescatados
de las ponderacioneseindicadoresde las variables, en cuantoala relevancia
social, se obtuvo resultados que sirvid para que aquellos que estan de
colaboradores de la UGEL-San Martin asuman adecuadas determinaciones
frente al Covid-19, el cual favorece a futuro de la entidad del sector publico, al
igual que a su personal que trabajan en su institucién; asimismo por el valor
tedrico, la investigacion tiene por objeto establecer el nexo que hay entre las
dos variables de estudio, mediante la utilizacién de teorias y conceptos que
orientan sobre variables y dimensiones, de esta manera se logre localizar
respuestas a los multiples fendmenos que acontecen en la presente
investigacion;y por implicancia practica, el propdsito principal es facilitar
conocimientos que permitan aplicarlos en la variable Gestion por
competencias, que facilite a la UGEL-San Martin tener colaboradores que
posean competencias adecuadas que genere un mejor rendimiento laboral
frente al Covid-19;y en cuanto a la utilidad metodoldgica, Se ha elaborado

uninstrumento para ambas variables esto con lafinalidad quela investigacién



pueda cumplir con los objetivos planteados frente al Covid-19 de la UGEL-
San Martin. 2021.

Por lo dichoanteriormente, el objetivo principal planteado es: Determinarla
relacion de la gestién por competencias y el desempefio laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local San Martin, 2021. Los objetivos especificos
son: Ildentificar el nivel de la gestion por competencias en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin, 2021. Identificar el nivel del desempefio

laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin, 2021.

Como hipotesis general: Hi: Existe relacion significativa de la gestién por
competencias y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021. Ho: No existe relacion significativa de la gestion por
competencias y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021. Como hipotesis especificas: H1: El nivel de la
gestion por competencias en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Martin, 2021, es bueno. H2: El nivel del desemperio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin, 2021, es bueno.



MARCO TEORICO
En los antecedentes presentados en relacion con el problema en estudio,

iniciando por el contexto internacional, Campos, P.; Gutiérrez, H. y Matsuura,
J. (2019), “Rotacién y desemperio laboral de los profesionales de enfermeria
en un |Instituto Especialidad”. (Articulo cientifico). Revista Cuidarte,
Bucaramanga, Colombia. La tipologia de investigacién es correlacional y
disefiado con la forma no experimental, Tomado como muestra a una
poblacion de 29 enfermeras, el procedimiento realizado fue mediante la
encuesta y su instrumento el formulario de preguntas (cuestionario). La
investigacion concluye que la correlacion de las dimensiones rotacion con la
dimension rendimiento laboral, obteniendo de manera total el p-valor 0.511
(superior a 0.05) y el coeficiente de correlacion fue 0.127 (rs que oscila en
0.10 y 0.19 correlacion muy débil). Lo que evidencia que, hay poca evidencia
estadistica que permita verificar si existe relacion entre en ambas variables,
de acuerdo a las pruebas de chi-cuadrado de Pearson.

Sanchez, A.; Martinez, R. & Moreno, J. (2017), “Gestion por competencias
laborales en el contexto del proceso de cambios politicos y econémicos en
Cuba’. (Articulo cientifico). Publicado en la revista Innovar, Santo Domingo,
Ecuador. El método de la investigacion ha sido el basico, disefiado de forma
no experimental, tomada como muestra poblacional a 15 expertos, se ha
empleado la encuesta y el instrumento, el formulario de preguntas
(cuestionario). Concluye que: Un enfoque competente del trabajo conduce al
ajuste de los perfiles de competencia como el punto central del sistema de
gestion, vinculando funciones, acciones de comportamiento y procedimientos
de aprendizaje y representando la naturaleza holistica de este proceso,
vinculando la estructura de conocimientos, habilidades, habilidadesy / o

habilidades, actitudes y comportamiento.

Fonseca, A.; Monterrosa, N. & Lopez, D. (2020), “Gestion por competenciasy
el proceso estratégico organizacional: breve relacion desde la teoria”. (Articulo
cientifico). Revista Economicas CUC, Riohacha, Colombia. Tipo documental
con enfoque cualitativo, disefio documental, la técnica fue el acervo

documental. Concluyd que la gestion por competencias, en cuanto a su



relacion con el proceso estratégico, conduce a la confirmacién de la
implementacion exitosa de esta forma de gestion, la cual solo se puede
observar cuando la organizacion adopta metas que se relacionan
directamente con ella en su proceso estratégico. De igual manera, el articulo
revela el concepto de gestion por competencias y establece el grado de
vinculacion con el proceso estratégico para que pueda ser apoyado por
indicadores de gestion para enfatizar la importancia del liderazgo en este

proceso.

En contexto nacional Sosa, P. (2018), “Gestion por competencias y
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto, 2018”. (Articulo cientifico). Universidad Cesar Vallejo, Trujillo,
Perud. La investigacion es no experimental, y su poblacién 239 trabajadores,
la poblacién muestral recogida fue de 54 trabajadores, y ha utilizado la
encuesta, teniendo como formulario de preguntas el instrumento. La
investigacion llegé a la siguiente conclusion: Hay relacion estrecha e

importante (r = 0,824) entre las dos variables en estudio.

Espada, S. (2020), publica “Gestién por competencias del talento humano y
estrés laboral del personal de salud del Hospital San Juan de Lurigancho
2019”. (Articulo cientifico). Universidad Cesar Vallejo, Lima, Pera. La tipologia
fue basica y de disefio no experimental, el marco poblacional es de 873
trabajadores de la salud, muestra es 276, la técnica empleada de la
investigacion fue la encuestay la herramienta el cuestionario. Se ultimé que
el rango de medida de la correlacion de Spearman de las variables de gestion
por competencias de la actividad humanay estrés en el trabajo es -0.242
indicando que hay poca relacion entre las variables, reconociendo en la
tabulacién N° 22 que el valor significativo (Bilateral) corresponde a 0.000
menora 0.05 es asi querechazalahipétesisnulay acepta la hipotesisalterna,
dejando en evidencia la relacion estadisticamente relevante con el estrés en
el trabajo de los profesionales de salud del Hospital San Juan de Lurigancho
2019.



Ludefa, C. (2019), respecto a la “Gestion por competenciasy su influencia en
el desemperio laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga. Ayacucho, 2019”. (Articulo cientifico).
Universidad Cesar Vallejo, Trujillo, Pera. Trabajo descriptivo explicativo, de
disefio no experimental, con poblacion de 279 personales administrativos,
teniendo como muestra 72 administrativos, utilizando la encuesta, usando
como instrumento el formulario de preguntas (cuestionario). Los logros de los
propdsitos y de las metas planteadas por la institucion, determinandose al
61.11% (44) que esta de acuerdo a un nuevo planeamientolaboral,en cambio
el 9.72% (7) esta muy de acuerdo, asimismo el 26.39% (19) no esta de

acuerdo, y en completo desacuerdoel 2.78% (2) enla implementacion deuna
nueva forma laboral.

A nivel local, Pérez, R. (2018), “Gestidon por competenciasy productividad en
la direcciénde desarrollo agropecuario del Proyecto Especial Huallaga Central
y Bajo Mayo Tarapoto afio 2018”. (Tesis de maestria). Universidad Cesar
Vallejo, Tarapoto, Pera. El método empleado es correlacional, con estructura
de disefio no experimental, en un marco poblacional de 21 colaboradores, la
encuesta, con su instrumento el formulario de preguntas (cuestionario).
Llegando a la conclusion sobre la estrecha relacion entre la gestion por
competencias con la productividad, iniciando un estudio estadistico y

haciendo uso de la correlacion de Pearson, se obtuvo el resultado de 0,843
concluyendo que si se acepta la hipotesisalterna se rechazala hipétesisnula.

Reategui, D. (2019), en “Desempefio laboral y gestion por resultados en la
Municipalidad Provincial de San Martin, 2019”. (Tesis para optar el grado de
maestria). Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, Peru. Tipologia aplicada, de
disefio descriptiva correlacional,y con marco poblacional de 150 trabajadores,
con la muestra de 108 trabajadores, se empled la encuestay el instrumento
aplicadofue el formulariode preguntas (cuestionario). Demostrando el lazo de
unién entre el desempefio laboral y la gestion por competencias con base en
el gestion porresultados en el Municipio Provincial de San Martin; puesto que,
la investigacion muestra el rango correlacional de Pearson de r = 0,478, esto

evidenciaquesihayvinculoen las variables desempefiolaboral con la gestion



por competencias aceptando asi la hipétesis alterna planteada, asimismo el
rango de determinacion manifiesta que el rendimiento laboral tiene influencia

en 23% en la gestibn por competencias y lo restante es producto de otros
factores.

Silva; Silva y Bautista (2018), “Influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Morales,
Regién San Martin”. (Articulo cientifico). Publicada en la revista Cientifica
Institucional TZZHOECOEN, Tarapoto, Peru. Método utilizado fue descriptiva
correlacional, de diseiio no experimental, teniendo la muestra de 75
colaboradores, trabajando con la técnica de la encuesta, el instrumento fue el
formulario de preguntas (cuestionario). Estainvestigacion lleg6é ala conclusion
que, el rendimiento de trabajo de los trabajadores del gobierno local de
Morales en los primeros seis meses del 2015, ha mostrado un rango medio,
pues las metas se evidencia un cumplimiento regular; al igual que el
cumplimiento de los procesos no son llevados a cabo adecuadamente,
asimismo la iniciativade los trabajadores esta siendo afectada de cierta
forma, ya que esta accion también se ve reflejado en el trabajo colaborativo
del personal; del mismo modo, el nivel evidenciado es de satisfaccion baja;

debido a lo anteriormente sefalado es que el rendimiento laboral muestra un
nivel regular.

En la variable, gestion por competencia, podemos mencionar a Alles (2007),
las competencias son rasgos que se ubican dentrode la personalidad de cada
individuo, en la que cada persona muestra distintas habilidades vy
conocimientos que adquiere alo largo de toda su vida, esto es muy primordial
para interactuar en las distintas actividades dentro de cada organizacion, esto
solo se evidencia mediante el comportamiento, a diferencia de los
conocimientos que al momento del procedimiento para seleccionar ya se
puede saber el trabajo donde se designara al colaborador; Es por tal razén
que antes de todo es vital conocerla vision de la empresa (qué quiero en el
futuro), la misién (que servicio presto) y los objetivos. Estas competencias
deben aprobarse a fin de lograr los procesos de recursos humanos con

gestion por competencias, donde se encontrara informacion pertinente, que



permita reducir las tensiones de los 6rganos gerenciales y exista mucha
formacién laboral, lo que permitirdA que el trabajador asuma mayor

compromiso con las empresas, sin ponerresistencia al cambio a fin de lograr
de manera inmediata la disposicion de nuevas medidas (Maldonado, 2002).

Para, Pereda y Berrocal (2004), la gestién por competencias posibilita hacer
un contraste entre el grado de exigenciadel puestoy el grado de competencia
de los trabajadores, centrando las acciones al logro de mejores resultados,
haciendo favorable que la cultura tenga una mayor implicancia y
fortalecimiento, afirmando asi que todas las instituciones del estado peruano
cuentan con evaluacion porcompetencias para lagestion del recurso humano,
determinando de mucha importancia y estratégia para poder encaminar el
rendimiento laboral de la cartera de trabajadores y de esa manera cumplir con
los objetivos de lainstitucion; através del equipamiento de la Ley del Sistema
Nacional de Evaluacién, (SINEACE), asi como la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR, 2008).

Las organizaciones en la actualidad adquieren valor sustentable a través de
la revaloracion de sus activos intangibles: recurso humano, data institucional
y mecanismos de informacion, procedimientos con atencién rapida y de alta
calidad, comunicaciones proactivas con los usuarios y marcas, capacidad
para revolucionar, cultura. Desde hace mucho tiempo que se evidencia la
inclinacién a despojarse de una economia promovida por los productos y
centrada en los activos tangibles, para empezar con una economia que tiene
como base la revolucion del conocimiento y los servicios asentados en los

activos intangibles (Kaplan & Norton, 2008).

Sin embargo, segun Saracho (2005), la gestibn por competencias sera
importante en las organizaciones que ven al aprendizaje individual y colectivo
como estrategia para su desarrollo. Se convierte en una oportunidad de
distinguiren los mercados y/o servicios a prestar, como también un camino
libre para profesionalizar el trabajo y generar asi oportunidades de desarrollo
del personal. Nos referimos como posibilidad debido a que la gestién por
competencias no es Unicay notodas las instituciones llegan al resultado que

esperan; unagestion basada en la gestion por competencias se convierte en
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unainstitucién estratégica transcendental frente a los grandes retos exigidos
por el medio. Impulsando a escalas de niveles 6ptimos de las competencias
dependiendo sus requerimientos de la organizacién, dado que se debe
garantizar el desarrollo y la gestion del personal, lo que debe hacer o podria
hacer (Petrick y Furr, 2003).

Saliy Vela(2004), sefialan:Lagestion centrada en la gestion por competencia
genera beneficios en los siguientes caracteres: en lo estratégico, considerar
la cartera profesional con la que contamos a fin de formar grupos y hacer la
distribucion de manera racional las aportaciones que se haran por etapa, sin
embargo considerar las estrategias, la misioén y los propdésitos; es asi que las
competencias seleccionadas posean unavision ytengan validezen un tiempo
determinado y asi lograr los resultados anhelados. (p. 32); beneficios para el
trabajador, significa, instruir a cada colaborador en competencias de
significacion para él, dando prioridad de respuesta a las necesidades
resaltantes en la organizacion de esta manera incrementar la ocupabilidad de

los colaboradores dentro la organizacion, logrando asi mayor satisfaccion y
Optimos desemperios.

Donde para mayor entendimiento de cada unade las etapas del proceso de
una gestion por competencias Reio (2016), indicalo siguiente: Planificar: Se
realizalas siguientestareas como definirlos objetivos a conseguir,indicarque
vas a hacer es decir plantear accion, definir en qué lugar vas a poner en
practica, determinar en qué momento se va a desarrollar, definir con qué
personas se va llevar a cabo e identificar a los involucrados con quién,
resultados esperados; ejecutar. después de haber planteado el plan de
acciones se debe poner en marcha los conocimientos y actividades
planificadas con el objeto de que se cumplan con las metas establecidas;
evaluar: La evaluacion es uno de los procesos mas importante debido que
permite al responsable reconocer cuales son las debilidades que tienen los
colaboradores, ayudando a plantear acciones que mejoren las habilidadesy

con ellos su desempefio.

Las dimensiones estan centradas en base a la teoria de Alles (2007) siendo

la primera: Comportamiento, para seleccionar al personal de manera
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competente, la determinacion del puesto de trabajo; debiendo ser probado el
compendio de los conocimientos de la misma forma que las actitudes y el
comportamiento del postulante;respecto alaintegridad, en ocasionesdificiles
el personal no muestra honestidad en sus actitudes y tan poco preocupacion
de coherencia con lo que transmite, a fin de no caer en malentendidos con el
administrado. Definitivamente, sobre la ética las acciones que denotan
corrupcion y una marcada carencia de honradez estos no han sido
sancionados; ademas de no ser respetadas las politicas organizacionales por
el personal. La segunda dimensién se basa en las habilidades, contando con
rasgos evidentes, que pueden ser adquiridos por la interaccion misma del
trabajo en el transcurso de su vida participando en capacitaciones de
fortalecimiento, todas estas actitudes se evidencian frente a una casuistica
donde el colaborador intervendra en forma exhaustiva a fin de solucionarlas;
es asi que, las empresas valoraran y contribuirdn a mejorar sus destrezas

mediante la capacitacion.

Respecto con las dimensiones se tiene la tercera: capacidades, estas no
solamente se evidencian en el trabajo propiamente dicho, sino que la
estructuran y transforman como parte de ella en la persona, ejecutando
transformaciones durante su desempefio. Estas establecen los propdsitos de
las actividades que es realizado por el colaborador, esto significa que no
solamente se sujetan en realizar una actividad, asimismo fortaleciendo sus
conocimientos, sino que también la anteceden. Las capacidades a través de
la gestién por competencias son identificadas cuando en una actividad
realizada se evidencian ciertas manifestaciones por el colaborador al
momento de ejecutar las tareas ya sea con dificultades o con innovacion,

donde se convertira en algo visible por las caracteristicas y aptitudes
mostradas.

Por otra parte, se da a conocer la segunda variable, desempefio laboral, de
acuerdo a Chiavenato (2014), refiere que “es atender la expectativa del
publicoreal mediante los bienesy servicios prestados por la institucion, siendo
aquellas las que viabilizan a la organizacién llegar al cumplimiento de sus

objetivos”, es decir es el grado de cumplimiento con los requisitos de su
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trabajo, lo cualtiene que ver puntualmente a alcanzarlos objetivos propuestos
(p.45); se logra mencionar que el rendimiento del trabajo es el resultado del
esfuerzo realizado por un colaborador, donde se percibe si cumplieron con el
total de las actividades asignadas; asi como, si logra cubrir las expectativas
del perfil laboral (Goncalves, 2009)

Asimismo, segun, Robbinsy Judge (2013), indica que, “es la ejecucion de las
obligaciones, tareas y responsabilidades que permite el desarrollo oportuno
del bien o servicio”, donde se logra calificar la importancia de este indicador
es lograr las metas del ministerio. manifestando que es reflejado a través de
la rentabilidad organizacional (p.33), indicando, Maldonado, Toledo y Lopez
(2010), determinan como desempefio laboral “la valoracion sobre cémo los
trabajadores de la universidad laboran a fin de lograr el contrato de la
adquisicion de bienesy servicios, en marco a las reglas basicas definidas por

la normatividad vigente”.

Para tener una medicién del desempefio laboral es necesario evaluar el
desempefio, es asi que Chiavenato (2007), manifiesta que “la evaluacion debe
contar con un sistema que esté dirigido hacia un individuo en armonia al
trabajo que realizaen la empresa y como desarrollara su potencial en el futuro.
Esta forma de ejecutar la evaluacion es la mas apropiada para incentivar
valores, actitudes de excelencia y cualidades inherentes que un individuo
tiene y las evoluciona de manera positiva. Mondy y Noe (2010), puntualiza
que la evaluaciéon es un mecanismo formal de realizar la revisién personal o
de equipos. Evaluar alos equipos de trabajo es muy importante; sin embargo,
la mayoria de organizaciones se centran en lo que realiza el trabajador de

manera individual.

Incluso, definimos otros aspectos trascendentes en el desempeiio, como lo
establece Castillo (2013), sefalando que, los aspectos individuales de cada
persona como la edad, sexo, estado civil, capacitacion y motivacion son las
partes que se considera en unaevaluacion pordesempefio, Otro aspecto es
la dimension administrativa que es aquel nexo que desarrolla la entidad con
el trabajador que es: la supervision, la coordinacion, la comunicacion vy el

apoyo logistico. Y Por ultimo tenemos a los econdmicos que estan vinculados
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a la remuneracion y las ofertas salariales. Asi mismo, un aspecto no menos
importante son las relaciones interpersonales, que se orienta al vinculo de

trabajo, entre companieros.

Perniay Carrera (2014), menciona que: “la evaluacién del desempefio es una
manera técnica y especializada que es parte de una organizacion y es
ejecutada por los jefes a través de una valoracion, evaluando actitudes,
rendimientos y comportamiento laboral del empleado en el desempefio que
ejerce en centro laboral y la ejecucion de sus funciones en torno a su

prestacion de calidad, eficacia y eficiencia con la organizacién”.

Respecto al analisis de puestos y cargos se aplica a todos los profesionales o
a los empleados de acuerdo alas funcionesquerealizan, para un desempefio
adecuado en sus funcionesy puestos de trabajo, donde se debe evaluar
aspectos que definan a sus trabajadores como lideres para conducira los
otros trabajadores que estan bajo su responsabilidad, esta accién recae en
los especialistas de recursos humanos. Para Chiavenato (2000): El analisis
de cargo, implica las destrezas, capacidades, experiencia, que debe tener el
empleado para cumplir a cabalidad una tarea en particular, por esta razon se
debe tener a cada empleado capacitado; fisico, intelectual y moralmente en el
area respectiva; hablar de descripcién y andlisis los cargos dependeran del
jefe de acuerdo a la estructura organizacional, de alli la importancia de un
manual de cargos donde se describa y se analice cada cargo y cuales deben

ser las caracteristicas del empleado para que cumpla cabalmente con sus
tareas.

Segun, Alvarado (2019), el desempefio debe tener los siguientes rasgos:
acceder que la gerencia adquiera control sobre el direccionamiento y los
cambios presentes en las acciones formales; ofrecer cierto grado viable de
vision o cambio planificado para el futuroy tener continuidad con el pasado.
Ahi el rol importante de la comunicacion dentro de las empresas y que se
extingan las barreras que distorsionan el mensaje lo que se pretende

comunicar y enlazado a un buen liderazgo conduciran al éxito de las
empresas.
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Montenegro (2003), manifiesta que el desempefio laboral tiene: las
determinaciones personales para el accionar en el trabajo: Se refiere a la
predisposicion y la actitud de trabajo que evidencia el trabajador en su circulo
de labor. El desenvolvimiento de estas caracteristicas personales facilitara
que el trabajador se desarrolle de manera eficiente en su trabajo; puesto que,
la aptitud en la organizacion, cientifica, humanisticay ético-moral realizadaen
el transcurso de su preparaciéon como profesional e interrelacionada con una
area tenaz y competente en el desenvolvimiento de trabajo le otorgara una
gratificacion distinta en su rendimiento como trabajador; facilitandole ejecutar

un desenvolvimiento de alta calidad, inclusive mostrar diferencias del resto.

Asimismo, Montenegro (2003), menciona los rasgos del trabajo: las fortalezas
de rendimiento en el trabajo que se deja notar el trabajador en los puestos y
funciones en laque es asignado. Los rasgos del trabajo, tiene relacion con el
nivel de rendimiento del trabajador durante larealizacion de sus funciones de
trabajo; que estan compuestos por varios rasgos: la calidad del trabajo, la
cantidad de funciones asignadas, la extensién y repercusion del rendimiento
en el trabajo personalizadoy el interés por conservar el circulo de trabajo y
sus aspectos, asi mismo el vinculo de interaccion con sus pares en el trabajo:
Los vinculos de interaccién en el circulo de trabajo se refiere a la interaccion
reciproca entre pares. Este lazo incluye también a todo el personal directivo
encargadode la gestion administrativade la UGEL y del fomentode unidoneo
espacio institucional, y como también el apego de acciones colaborativas y
predisposicion al trabajo; es iniciativa del trabajador realizar acciones de
emprendimiento,innovaracciones estratégicas y elevar el logro éptimo de sus
resultados sin necesidad de requerir a 39 representantes externos,

sustentado solo en la responsabilidad individual y la autodireccion individual.

Segun Castellanos (2011). “los rasgos de los periodos del nivel de la gestidn
del desempefio: Planificacion: Los objetivos mas resaltantes (son de
prioridad para que se logren los productos del puesto). Las competencias de
mayor relevancia, aquellas manifestaciones que deben ser evidenciadasen la
cotidianeidad del trabajo diario para que se pueda tener logros en los objetivos

establecidos. Coaching: Se realiza un acompafnamiento del desempefio con
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el objeto de brindar asistencia técnica, soporte y fortalecer el rendimiento
actual para lograr cumplir con las expectativas del desempefio. Revision:
Realiza la evaluacion del rendimiento actual ante lo deseado al finalizar del
ciclo con laintencion de evaluar las tendencias del desemperio, puntualizando
areas de acciones de mejora y fortalezas que faciliten planificar el nivel de

desempefio que se espera lograr para el afio siguiente.

Segun a las dimensiones del desempefio laboral tomaremos como base las
definiciones de Chiavenato (2014), quien para su mejor estudio lo sub divide
en los siguientes: Esfuerzo laboral, sefiala que: la productividad esta referida
al numero de bienesy servicios que son producidos por laempresa y dividida
entre las proyecciones necesarias para generar ese resultado. Significa, que
es unafluctuacién entre las variables de personal y operaciones, y requiere
de la atencion debidaa las mismas, donde se concluye que mejorando el nivel
de resultados laborales y al logro de metas; capacidad de relaciones
interpersonales, se puede sefialar que se precisa como la capacidad de
ejecutar en un lapso de tiempo establecido y del modo que se le requiere,
también hace referencia a la accesibilidad, tacto, amabilidad capacidad de
respeto y disponibilidad de servicio a alta direccion, subordinados y
compafieros, asi como el tiempo extra de trabajo empleado para estrechar
estas relaciones con aptitudes de solidaridad.

Dentro de ese orden se tiene a lainiciativa laboral, esto se hace mencién ala
manera activa a la capacidad de participacion en la realizaciéon de las
actividades, donde otra de las expresiones de dicha dimensién ocurre cuando
los colaboradores plantean accionesque permita el mejoramiento actual de la
solucion de problemas presentados; trabajo en equipo, se manifiesta que es
la colaboracion a través de las aptitudes del trabajo colaborativo permite
describir todos juntos los problemas que es comun a todos, considerando
mayores y mejores criterios. Estos deberes no seran posibles de realizar sin
una coordinacion adecuada que facilita el nivel de colaboracion del trabajo en
equipo; organizacién, se logra afirmar que es cuando los colaboradores
realizan unaplanificacion oportunade las acciones que faciliten el logro de las

metas; asi como, planteardn indicadores de evaluaciéon que permita
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monitorear adecuadamente para evaluar el resultado del trabajo mensual
efectuado.
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.2.

Tipo de estudio

Basica, con el propdsito de incrementar conocimientos que generen
productos o tecnologias que serd de beneficio en su conjunto a la
colectividad en el venidero proximo, esta forma de investigacion es
primordial porque beneficiara el aspecto socioecondmico a largo plazo,
del mismo modo no permite aplicar al uso tecnolégico. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p. 29).

Disefio de investigaciéon

El trabajo se cifie al tipo no experimental y transversal puesto que sera
ejecutado en un periodo de tiempo establecido; ademas, es descriptiva
correlacional, por lo que buscaestablecer la el vinculoentrelas variables
en estudio (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p. 158)

Esquema:
1
\ f
Donde:
= Muestra.
Vi= Gestidn por competencias.
V2= Desempefio laboral.
r = Relacion entre variables.

Variables y Operacionalizacion
Variables:
V1: Gestién basado en resultados

V2: Desemperfio laboral
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3.3.

3.4.

Nota: La matriz de operacionalizacion variables se encuentra en el anexo del mismo.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion:
La poblacion estuvo conformada por 80 colaboradores.

Criterios deinclusion:
e 32 nombrados

e 28 contratados
e 20 CAS.

Criterios de exclusion:

e Colaboradores por locacién de servicio.
e Personal de limpieza.

e Personal de vigilancia.

e Colaboradores de gestion de pedagdgica.

Muestra

La muestra fue establecida sin recurrir a ninguna férmula por lo que la

muestra es la misma que la poblacién: 80 colaboradores.

Muestreo

No lleg6 a realizarse porque se hizo el calculo muestral recurriendo a

formulas de la estadistica.
Unidad de anéalisis

Un colaborador de la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin,
2021.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad.

Técnica.
La encuesta que permitira obtener datos y esta conformada por

interrogantes cerradas, que son las mas sencillas de planteary preparar
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para la lectura y el analisis e interpretacion de resultados. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014, p. 187).

Siendo asi para las dos variables la misma técnica de estudio.

Instrumento

El instrumento de preguntas que evaluara la variable gestion por
competencias se elabor6 y disefio por el mismo autor de esta
investigacion.Dichoformulario se basé en el autor Huaynacaque (2018).
Teniendo por objetivo establecer el grado de relacion que hay en la
gestion por competencias y el desempefio laboral del Municipio
Provincial de Carhuaz- 2018, estuvo conformada por tres dimensionesy
12 preguntas en total. La primera: comportamiento, contd con 4
preguntas, la segunda, habilidades cont6 con 4 preguntas y la tercera,
capacidades conto con 4 preguntas. Para este instrumento la escala de
valoracion (medicion) fue ordinal, tipo Likert 1 = Nunca, 2= Casi nunca,
3 = Aveces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre. Para la variable en estudio
se trabajo en la escala ordinal con los niveles Muy malo (puntuacion 1),
malo (Puntuacion 2),regular (puntuacion 3),bueno (puntuaciéon 4)y muy
bueno (puntuacion 5). Para la presentacion de los resultados se empled

la escala de conversion.

El cuestionario para evaluar la variable desempeio laboral fue
elaborado por el mismo investigador. Dicho instrumento se baso en el
autor Atoche (2020). Teniendo como propdsito proponer un programa de
gestidon que tiene como base en la gestién por competencias, de esta
manera mejorar el rendimiento de trabajo en participantes del Municipio
de José Leonardo Ortiz, estuvo conformada por cinco dimensionesy 20
preguntas en total. La primera: esfuerzo laboral, contd con 4 preguntas,
la segunda, capacidad de relaciones interpersonales conté con 4
preguntas, la tercera, iniciativa laboral conto con 4 preguntas, la cuarta,
trabajo en equipo contd con 4 preguntasy la quinta, organizacién contd
con 4 preguntas. Para este instrumento la escala de valoracion
(medicién) fue ordinal, tipo Likert 1 = Nunca, 2=Casi nunca, 3 = A veces,

4 = Casi siempre, 5 = Siempre. Para la variable en estudio se trabajo en
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la escala ordinal con los niveles Muy malo (puntuacién 1), malo
(Puntuacion 2), regular (Puntuacion 3), bueno (Puntuacion 4) y muy

bueno (Puntuacion 5). Para la presentacion de los resultados se empleé
la escala de conversion.

Validez
El cuestionario de preguntas se ha validado a través del juicio de 03
expertos, Se localiz6 a profesionales que conocen el campo de la

tematica que es materia del presente trabajo de investigacion.

Variable N. © Especialidad Promgdlo de Opinion del
validez experto
o 1 Docente 4.8 E_x!ste .
Gestién por suficiencia
competencia 2 4.7
3 4.4
o1 4.8
Desempefio Existe
laboral 2 Docente 4.7 N
suficiencia
4.4

Aquellosinstrumentos, conformados por dos cuestionarios de preguntas,
han sido exhaustivamente analizados de manera critica por tres
conocedores que se mencionaron anteriormente; los que han verificado
la coherencia y pertinencia de los criterios con las variables que son
materia de investigacion. El producto obtenido arroja un promedio de 4.6,
esto representa el 92% concordante entre jueces para los instrumentos
de las variables; lo que nos sefala que tienen elevada validez;
cumpliendo con las condiciones del rigor metodolégico para ser

aplicados.

Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos se efectio por medio del analisis del
Alfa de Cronbach.

Analisis de confiabilidad: Gestion por competencias

Resumen de procesamiento de casos
N %
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3.5.

3.6.

Valido 80 100.0

Excluido? 0 0.0
Total 80 100.0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
949 12

Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 80 100.0
Excluido? 0 0.0
Total 80 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
961 20

Procedimientos

Se procedi6 a dejar un documento por mesa de partes de la UGEL San
Martin, para que concedieran el permiso para ejecutar la presente
investigacion en la institucion, ya con la facultad adquirida empezé las
conversaciones con los colaboradores de la entidad para coordinar la

aplicacion del cuestionario.

Método de analisis de datos.

De los resultados se han expresado mediante cuadros estadisticos y
para realizar el contraste de la hipdtesis se ha utilizado el Rho de
spearman, fue utilizado el SPSS Version 25. El coeficiente absorbe
valores de -1 y 1, sefialando que si existe dependencia directa

(coeficiente positivo) o inversa (coeficiente negativo) recayendo en el O
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la independencia total, que se pueden ver a continuacion. Donde se
representa de la siguiente forma:

Valorder Significado

-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacién negativa nula

0.01 a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja

0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta

0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta

1 Correlacién positiva grande y perfecta

3.7. Aspectos éticos
Para la ejecucion de esta investigacion se ha recurrido a maultiples
fuentes que brindan informacion, primarias y secundarias; incluso, se
recurrio a bibliografias que permitio ampliar e ilustrar mas el contenido
del informe. Asimismo, el desarrollo de la investigacion conté con el
permiso respectivo; del mismo modo, los productos obtenidos del estudio
se usaran con propésitos de investigacion y difusion con la plena

aceptacion de la institucion.
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IV. RESULTADOS

4.1.

4.2.

Gestidon porcompetencias en la Unidad de Gestion Educativa Local
San Martin, 2021

Tabla 1.

Gestién por competencias
Escala Intervalo f Porcentaje
Muy malo 14 - 25 12 15%
Malo 25— 36 19 24%
Regular 36— 48 33 41%
Bueno 48 — 59 13 16%
Muy bueno 59-70 3 4%

80 100%

Fuente: Formulario de preguntas aplicado alos colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local San Martin.

Interpretacion:

Se observa en el cuadro que el grado de gestion por competencias en la
UGEL San Martin, refleja quetienen un nivelregularde 41% equivalente
a 33 colaboradores, le sigue un nivel malo correspondiente al 24%
representado por 19 colaboradores, asimismo se observa el nivel bueno
correspondiente al 16% representado por 13 colaboradores, ademas se
observa un nivel muy malo correspondiente al 15% representado por 12
participantes y por ualtimo se evidencia un logro muy bueno

correspondiente al 4% que representa a 3 colaboradores.

Desemperio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San
Martin, 2021.
Tabla 2.

Desempefio laboral

Escala Intervalo f Porcentaje
Muy malo 22-40 20 25%
Malo 40 — 57 20 25%
Regular 57175 16 20%
Bueno 75-92 20 25%
Muy bueno 92-110 4 5%

80 100%
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4.3.

Fuente: Formulario de preguntas aplicado alos colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local San Martin.

Interpretacion:

La tabulacion muestra que el grado de rendimiento laboral en la UGEL
San Martin, refleja nivel muy malo equivalente al 25% y conformado por
20 colaboradores, le sigue nivel malo que equivale el 25% Yy conformado
por 20 colaboradores, asimismo se observa el nivel bueno
correspondiente al 25% representado por 20 colaboradores, ademas se
observa un nivel regular correspondiente al 20% representado por 16
colaboradores y por dltimo observamos nivel Muy bueno

correspondiente al 5% representado por 4 colaboradores.

Relacion dela gestidn por competencias y el desempefio laboral en
la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Tabla 3.
Prueba de normalidad
Kolmogorov-
Smirnov?
Estadistico Gl sig
Gestion por competencias  ,151 80 ,000
Desempefio laboral ,180 80 ,000

Fuente: Data obtenidadel SPSS V.25

Ya que la muestra supera la cantidad de 50, se ha hecho uso del
programa Kolmogoérov-Smirnov, siendo el producto menor a 0.05, se

utiliza el coeficiente de Rho de Spearman.
Tabla 4.

Relacion de la gestion por competencias y el desempefio laboral en la
Unidad de Gestidén Educativa Local San Martin, 2021.
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Correlaciones
Coeficiente de

Gestion por -, 1,000 ,686™
competenci correlacion

as Sig. (bilateral) . ,000

Rhode N 80 80

Spearman ) Coef|C|e_r]te de 686" 1,000
Desempefio correlacion

laboral  Sig. (bilateral) ,000 :

N 80 80

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

Fuente: Data obtenida del SPSS V.25
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Figura 1. Dispersion entre la gestion por competenciasy el desempefio

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin,
2021

Interpretacion

Se observa la similitud resaltante entre la gestion por competenciasy el
desempefiolaboral en la Unidad de Gestion EducativalLocal San Matrtin,
2021. A través del analisis estadistico del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman se logré un coeficiente de 0,686 (correlacion positiva
moderada); asi mismo, un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), significa

qgue, la hipotesis nula es descalificada y si se admite la hipétesis alterna,
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es decir, si hay semejanza entre la gestion por competencias con el
desempefiolaboral en la Unidad de Gestion EducativalLocal San Matrtin,
2021.
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DISCUSION

Conforme a los descubrimientos del estudio, se evidencia el nivel de gestion
por competencias en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, se
refleja que tienen un nivel regular correspondiente al 41%, Le sigue un nivel
malo correspondiente al 24%, del mismo modo se observa un nivel Bueno
correspondiente al 16%, ademas se observa un nivel muy malo
correspondiente al 15% y por altimo observamos un nivel Muy bueno
correspondiente al 4%, estos resultados son debido a que la gestion por
competencias no se encuentra orientada a cada unade las acciones que se
plantean, asi como elaborar un plan de trabajo de manera adecuada,
siguiendo un proceso sistematico y ordenado para un mayor control. Donde
se puede expresar la importancia de la realizacion de un plan de gestion
debido que ayuda a reconocer las acciones de mejora y fortalezas de cada

unode los colaboradores para proponer estrategias 0 acciones que permita
evitar riesgos y aumentar el rendimiento.

Al realizar la comparacion del presente estudio con las conclusiones de
estudio realizado por, SGnchez, Martinez, y Moreno (2017), concluyeron que
la gestion por competencias dirigidas en el campo laboral conlleva a la
adaptaciéon del perfil de competencias como principal caracteristica en el
sistema de gestion, relacionando las funciones, acciones, procedimientos de
aprendizaje, y dando a conocer el caracter integral de este procedimiento al
vincular los conocimientos, fortalezas, habilidades y/o destrezas, actitudesy
comportamiento, asimismo Fonseca, Monterrosa, & Lopez (2020) indican que
la gestion por competencias con respecto a su concordancia con el
procedimiento estratégico influye a la conclusién que el éxito de la
implementacion de esta gestion solo sera viable con buenosresultados si la
organizacion desarrolla e incluye en su procedimiento estratégico objetivos
guetengan relacion con lamisma. Es asi, queel articulo llego a conceptualizar
la gestion por competencias, estableciendo el grado de relacion con el
proceso estratégico y como es posible utilizar la herramienta de criterios de
gestibn como soporte para concluiren laimportancia del liderazgo dentro del
proceso.
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Por su parte, Pereda y Berrocal (2004), indicaron que la gestién basada en la
gestion por competencias proporciona el contraste entre las condiciones que
exige el puestoy la condicion de competenciade las personas, centrandotodo
el accionar a la mejora de los resultados, engrandeciendo la implicancia 'y
fortalecimiento de la cultura, como también se puede afirmar que todas las
instituciones en el Perd, sean estatales o particulares estan con la evaluacién
basada en el enfoque para desarrollar competencias para el recurso humano,
es considerado como una accion relevante y estratégica que sirve para
orientar el rendimiento de los empleadosy lograr los propdsitos de gestién de
las institucionales; através de la operatividad de la Ley del Sistema Nacional
de Evaluacion, (SINEACE), y la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR, 2008).

El estudio también muestra el nivel del desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin, se refleja que tienen un nivel Muy malo
correspondiente al 25%, le sigue de un nivel Malo correspondiente al 25%, del
mismo modo se observa el nivel Bueno correspondiente al 25%, ademas se
observa un nivel regular correspondiente al 20% y finalmente se observa un
nivel Muy bueno correspondiente al 5%, con un predominio del nivel Muy
malo, esto debido a que las caracteristicas del trabajo, como la cantidad de
trabajo, la calidad que se tiene en muchas ocasiones no es la esperada por
parte del colaborador.

Al hacer la comparacion con las conclusiones del trabajo efectuado por Sosa
(2018) sefiala que lainvestigacion evidencia resultados con presenciade una
relacion resaltante (r = 0,824) en la gestion basada en el enfoque por
competencias con el rendimiento de trabajo de los empleados administrativos
del Municipio Provincial de Mariscal Nieto. Por su parte Silva, Silva & Bautista
(2018) indican que el rendimiento de trabajo de los empleados del
Municipio Distrital de Morales en los 6 primeros meses del afio 2015,
estableci6é un rango Medio, pues, las metas se estan logrando de manera
regular; del mismo modo el logro de los procesos son ejecutados de
manera inadecuada, asi mismo la iniciativade los empleados esta siendo

afectada en algo, y esta accion repercute en el trabajo colaborativo del
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personal, de igualmodo el nivel de satisfaccion es Baja; por lo mencionado
es que el rendimiento laboral se ubica en rango Regular.

Goncalvez (2009), manifiestaque “el desemperio laboral es el resultado del
esfuerzo realizado por un colaborador, donde se percibe si cumplieron con el
total de las actividades asignadas; asi como, si logra cubrir las expectativas
del perfil laboral”, asimismo, Robbins y Judge (2013), mencionan que el
rendimiento en el trabajo es el cumplimiento de las obligaciones, tareas y
responsabilidades que permite el desarrollo oportuno del bien o servicio”,
donde se logra calificar el logro de las metas de toda la organizacidn es por
ello la importancia del presente indicador manifestando que es reflejado a
través de la rentabilidad organizacional.

Castillo (2013), menciona que: ‘los aspectos individuales como la edad, sexo,
estado civil, capacitacion y motivaciéon son las partes que consideran en una
evaluacion por desempefio, Otro aspecto es la parte administrativa que es el
vinculo que desarrolla la entidad con el trabajador, esto es: la supervision,
coordinacién, comunicaciény apoyo logistico. Y finalmente se tiene la parte
econdmica que estan relacionados al salario y las oportunidades
remunerativas. Ademas, otro aspecto importante son las relaciones

interpersonales, que esta ligado al circulo de trabajo, entre pares”.

Se destaca la presencia de una correlacion entre la gestion por competencias
y el desempefio laboral en la UGEL San Martin, ya que se contempla
mediante la lectura del estudio estadistico del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman se logra alcanzar un coeficiente de ,686 (correlacién positiva
moderada) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), lo que facilita deducir
que el 68.6% de la gestibn por competencia esta relacionada con el
desempefio laboral de la UGEL San Martin. Por todo lo mencionado, es
posible afirmar que un desarrollo pertinente de la gestién basada en la gestion
por competencias que facilite el cumplimiento de los propésitos institucionales
qgue lo conlleven a tener un buen desempeiio laboral por parte de los

colaboradores con el propdésito de proporcionar un uso pertinente de los
recursos lo que facilitara llegar al logro de las metas establecidas.
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Al hacer la comparacién de los resultados obtenidos del estudio hecho por,
Ludena (2019), manifiesta que: “los resultados encontrados en la forma
tradicional de trabajo estan referidas a la inexistencia del planeamiento de las
acciones orientadas a la administracion, desempefio individual del personal
administrativo, existencia de planificacion de trabajo, pues merma la
posibilidad de alcanzarlos propdsitos institucionales, se encontré al menosun
61.11% (44) que estd de acuerdo al cambio del planeamiento de trabajo,
oscilando en Muy de acuerdo el 9.72% (7), y el 26.39% (19) que afirma estar
en desacuerdo, y completamente en desacuerdo el 2.78% (2) en la
estructuraciony ejecucion de un nuevo estilo laboral. Asimismo, Pérez (2018),
indicé que se evidenciarelacion muy ligaday resaltante en la gestion basada
en el enfoque por competencias con la productividad, iniciando de un estudio
de estadistica y haciendo uso de la correlacion de Pearson, que arrojo como
0,843 que permite llegar a la conclusion que se acepta la hipétesis alterna 'y

se rechaza la hipétesis nula.

Espada (2020), menciona: el coeficiente de correlacion de Spearman de las
variables gestion por competencias de la actividad humana y estrés
ocasionada por el trabajo es -0.242 evidenciando que hay relacién baja entre
las variables, el valor sig. (Bilateral) es de 0.000 inferior a 0.05 por lo que se
opta en rechazar la hipotesis nula'y aceptar la hipétesis alterna, esto permitiria
demostrar que existe una relacion estadisticamente importante con el estrés
ocasionado por el trabajo en el personal de salud del Hospital San Juan de
Lurigancho 2019”.
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VI.

CONCLUSIONES.

6.1.

6.2.

6.3.

Se concluye afirmando la relacién relevante en la gestion por
competencias con el desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local San Martin, 2021, a causa de que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue de ,686 (correlacion positiva

moderada) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05).

El rangode gestion por competencias en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, se manifiesta porque tiene un nivel regular
correspondienteal 41%, y le sigue un nivel Malo correspon diente al 24%,
del mismo modo se evidencia el nivel Bueno correspondiente al 16%,
ademas se observa un nivel muy malo correspondiente al 15% vy

finalmente se observa el nivel Muy bueno correspondiente al 4%.

El rangodel desempefiolaboral enla Unidad de Gestion Educativa Local
San Martin, se refleja porque tiene un nivel Muy malo equivalente al
25%, le sigue un nivel Malo correspondiente al 25%, asi mismo se
evidenciael nivel Bueno correspondiente al 25%, ademas se visualizael
nivel regular correspondiente al 20% y por Gltimo se puede ver un nivel

muy bueno correspondiente al 5%.

32



VIl. RECOMENDACIONES
7.1. A los directivos de la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, la
gestion por competencias tienerelacién con el desempefio laboral de los
colaboradores, esta debe disefiar un plan mejoramiento continuo,
mediante talleres informativos y practicos para que los colaboradores
incrementen lagestién por competenciasen la entidad debidoa que esta
ayudaa incrementarel desempefiode los colaboradores de acuerdo con

los resultados encontrados en la investigacion.

7.2. Al jefe de operaciones de la Unidad de Gestion Educativa Local San
Martin tiene que plantear indicadores de evaluacion para visualizar el
estado de las competencias, mediante el control adecuado de las
actividades designadas a cada colaborador, con la finalidad de
incrementar su responsabilidad almomento de llevar a cabo sus labores,
asimismo, la encuesta revelo que este proceso se realiza de manera
regular por lo que es necesario intensificar su uso.

7.3. Al jefe de recursos humanos de la Unidad de Gestiéon Educativa Local
San Martin, debe motivar a los colaboradores; identificando los grupos
gue estan haciendo trabajo remoto a quienes capacitard de manera
virtual (zoom, Google meat, etc) de la misma forma a los que estan
realizando trabajo presencial, trabajando con ellos actividades como el
manejo de sus emociones, el trabajo en equipo, para que de esa forma
se fomente la mejora para el colaborador, ya que por las exigencias de
la pandemia trae consigo enormes presiones, propiciando desgaste,
estrés y cansancio.
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Matriz de Operacionalizacion de variables

Escala
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores
demedicion
Comportamiento Act|tuq.
Integridad.
Alles (2007) las competencias son caracteristicas que se encuentran muy al Etica.
fondo de la personalidad de cada persona, donde cada individuo tiene Son rasqos que los colaboradores
diferentes cualidades y conocimientos que son adquiridos al paso de su vida, poseen %araqcljjesem pefiar un cargo
son esenciales para poder realizar diferentes actividades dentro de una | 2 X 3 . Experiencia.
o, organizacion, solo se pueden ver a través del comportamiento, no son como Idaesl cua(ii;sir)erl:lsrgedldcaosma é:?’f Habilidades Ordinal
Gestion por los conocimientos que al realizar un proceso de seleccion ya se puede habilidadesp : cugid;zi\/eé Destrezas
competencias. determinar en qué puesto de trabajo sera designado el colaborador; por ello competentes y
es importante, antes, saber la visién de la empresa (hacia déonde vamos), la p :
mision (que hacemos)y los objetivos.
Capacidades Conocimiento.
Aptitud.
Esfuerzo laboral Nivel de resultado laboral.
Logro de metas.
Uso de recursos.
Capacidad de relaciones X
interpersonales Capamdad de_res_peto.
Aptitud de solidaria.
Iniciativa laboral Capacidad de respeto.
Chiavenato (2014), sefiala que “es la capacidad de satisfacer una necesidad . Solucion de problemas
del publico objetivo a través de los productos o servicios brindados siendo E;Sidzlgzggﬁ;%;:let:ﬁltgai - - -
. aquellas habilidades y capacidades que permitan a la organizacion alcanzar ) 9 p ) ) Aptitudes al trabajo de equipo. Ordinal
Desempefio sus objetivos”, es decir es el grado en que cumple los requisitos de su establecido y con el total de los Trabajo en equipo Identidad al trabajo de equipo.
laboral recursos otorgados. Nivel de colaboracion del trabajo en

trabajo, lo cual tiene que ver directamente con el logro de objetivos.

equipo.

Organizacion

Nivel de planificacion.
Nivel de evaluacion.




Matriz de consistencia

Titulo: “Gestion por competenciasy desempefio laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin, en contexto al Covid-19, 2021”

Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumentos

Problema general

¢,Cual es larelacién de la gestién por competencias
y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local San Martin, 2021?

Problemas especificos:

PE1l. ¢(Cual es el nivel de la gestion por
competencias en la Unidad de Gestién Educativa
Local San Martin, 20217

PE2: ;Cual es el nivel del desempefio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local San Martin,
20217

Objetivo general

Determinar la relacién de la gestién
por competencias y el desempefio
laboral en la Unidad de Gestién
Educativa Local San Martin, 2021.

Objetivos especificos

OEL1: Identificar el nivel de la gestion
por competencias en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin,
2021.

OE2: Identificar el nivel del
desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin,
2021.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion por
competenciasy el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion por
competenciasy el desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Hipotesis especificas
HEZ1: El nivel de la gestion por competencias en la Unidad
de Gestion Educativa Local San Martin, es buena.

HE2: El nivel del desempefio laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local de San Martin, es bueno.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: No experimental
Disefio: Correlacional

O

\92
Dénde:

M: colaboradores

O1: Gestién por resultados

02: Desempefio laboral
R: Relacién de las variables de estudio

—~F

M

—

Poblacion

La poblacion estara conformada por
80 colaboradores de la UGEL San
Martin.

Muestra

La muestra estard conformada la
misma poblacion que son 80
colaboradores, por ser una muesta
finita.

Variables Dimensiones

Comportamiento.

Gestion por

Habilidades

competencias -
Capacidades

Esfuerzolaboral.

Capacidad de relaciones

Desempefio interpersonales.

laboral Iniciativa laboral.

Trabajo en equipo.

Organizacion.

Técnica
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario




Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO: Gestion por competencias.

Fecha:

El presente cuestionario presenta una serie de preguntas que debera responder de
acuerdo con su punto de vista, los mismos, seran utilizadas en un proceso de

investigacion, el cual busca conocer el nivel de la gestion por competencias en la

Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, en contexto al Covid-19,2021

Instrucciones

Margue con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada unade las siguientes

Interrogantes. Sea sincero al contestar.

Escala de medicién Escala de conversion

Nunca Muy malo 1
Casinunca Malo 2
A veces Regular 3
Casi siempre Bueno 4
Siempre Muy bueno 5

Escala de medicion

N° Criterios de evaluacion
112 |3(4]|5
Comportamiento

1 Considera usted que tiene actitud competitiva

como profesional.
5 Considera usted que al momento que los

usuarios realizan sus tramites, muestra cortesia.
3 Usted actia con honestidad en situaciones

dificiles.




4 Usted se preocupa de ser coherente con lo que
dice, para evitar malentendidos.

c Considera usted que los actos de corrupcion y
falta de honradez son sancionados

5 Usted respeta las politicas organizacionales
establecidas

Habilidades

. Considera usted que propone ideas para mejorar
el servicio.

8 Considera usted importante invertir tiempo en

saber seleccionarla informacion.

Se considera usted una persona capaz de
9 |afrontar los problemas que sucedan en la
entidad.

Piensa usted que los jefes de area se interesan

10

por su punto de vista en la toma de decisiones.
Capacidades

11 Usted pone en practica los conocimientos
adquiridos al realizar tu trabajo.

12 Tiene usted los conocimientos suficientes para
realizar las tareas asignadas de su puesto.

13 Cree usted que esta apto para cumplir funciones
laborales con una actitud positiva.

14 Piensa usted que es capaz de resolver algin

problema con eficiencia.

Fuente: Huaynacaque (2018) La Gestidon por Competencias y su Relacién con el Desempefio Laboral

en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018. Huaraz:



CUESTIONARIO: Desempefio laboral

Fecha:

El presente cuestionario presenta una serie de preguntas que debera responder de
acuerdo con su punto de vista, los mismos, seran utilizadas en un proceso de
investigacion, el cual busca conocer el nivel del desempefio laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local San Martin, en contexto al Covid-19,2021
Instrucciones

Margque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada unade las siguientes
Interrogantes. Sea sincero al contestar.

Escala de medicion Escala de conversion
Totalmente en | Muy malo 1
desacuerdo

En desacuerdo Malo 2
Indiferente Regular 3
De acuerdo Bueno 4
Totalmente de | Muy bueno 5
acuerdo

Escala de medicion
N° Criterios de evaluacioén

1 2 3|14 ] 5

Esfuerzo laboral

Considera usted que el equipo de trabajo logra
1 |terminar sus actividades de acuerdo con lo

planificado.

Considera usted que sus compaifieros cumplen con
las tareas diarias que se le asignan.

Cree usted que el equipo de trabajo cumple con el
total de metas de la institucion.




Considera usted que en su area utilizan de manera

4 :
adecuadalos recursos asignados.

c Cuenta usted con los recursos necesarios para el
desarrollo oportuno de las actividades.

Capacidad de relaciones interpersonales

5 Conoce usted que en su area se muestran cortés con
los usuariosy con sus comparieros

. Observa usted que sus comparfieros respetan las
opiniones de los demas.

8 Considera usted que en la UGEL se brinda una
adecuada orientacion alos usuarios.

9 Evita usted los conflictos dentro del equipo de
trabajo.

10 Demuestra usted solidaridad con el projimo en el
desarrollo de susfunciones.

Iniciativa laboral

11 Aporta usted nuevas ideas para mejorar los
procesos.

12 Observa usted que los colaboradores se muestran
asequibles al cambio.

13 | Considera usted que se anticipa las dificultades.

14 | Se siente capaz de resolver problemas en la entidad.

Trabajo en equipo

15 Considerausted que sus compareros muestran una
aptitud de integracion al equipo de trabajo.

16 Cree usted que existe una comunicacion adecuada

entre el equipo de trabajo.




17 Se siente usted identificado con los objetivos del
equipo de trabajo.

18 Considera usted que se percibe el apoyo entre el
equipo de trabajo para el cumplimiento de las metas

Organizacion

19 Considera usted que en su area hacen uso de un
plan de trabajo

20 Considera usted que se planifican actualmente sus
actividades diarias

01 Considera usted que en el area hace uso de
indicadores de evaluacion

9o Considera usted que los colaboradores conocen del
rendimiento mensual

Fuente: Atoche (2020) Gestién por competencias para el desempefio laboral en colaboradores de la

Municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz.




Validacion de instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CEsan VAaLLE)o

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
1.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto. Encomenderos Bancallan, Ivo Martin
Institucién donde labora Escuela de Posgrado - Universidad César Vallejo
Especialidad Magister an Docencia Universitaria — Docente de Investigacion
Instrumento de evaluacidn | Cuestionario: Gestion por competencias.
Autor (s) del mstrumento (s). Gamarra Morants, Kelly Betina

1. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

___CRITERIOS _INDICADORES 112/3/4]8
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de Iy
ambigledades acorde con los sujetos muestrales -

Las instrucciones y los items del nstrumento penmiten ‘
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva sobre ia variable, en todas sus

N

ACTUALIDAD conodimiento cientifico, tecnoldgico, Innovacidn y legal

4

ORGANIZACION definicion operacianal y conceptual raspecto a la variable, de
mmmmmlmsmWMam Yo
hipbiesis, probiema y objetivos de la investigacion
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y ¥
calidad acorde con |a variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a |os abjetivos, hipdtesis y variable ¥
de estudio. Gestién por competencias !
La informacion que se recoja 2 través de los ltems del
CONSISTENCIA | instrumento, permitiré analizar, describir y explicar 1a reakdad,
motivo de la |
Los items del instrumento expresan relacidn con los |
COHERENCIA indicadores de cada dimension de !a variable: Gestion por »

competencias

La relacibn entre |a técnica y &l instumento propuestos "

METODOLOGIA mummumm«m N0

tecnoldgico e innovacion
La redaccion de los ltems concuerda con 2 escala valorativa e

PERTINENCIA del instrmento. =

(Nota: Tener en cusnta que el nstrumento es valido cuando se bene un puntaje minimo de 41 “Excelente’, sin
embargo, un puntaje menor al antenor se considera al instruments no valdo ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD e
CC N LTRUMABATE EX ADBLuaND , S0 NOLOMIBUDA £ AP cAv_w

PROMEDIO DE VALORACION:

——

Tarapato, 29 de mayo de 2021

.,//
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Sello personal y frma



W UNIVERSIDAD CEsan VaLirio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

L. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr, Delgado Bardales, José Manuel.
Institucién donde labora : Universidad César Vallejo.
Especialidad : Doctor en Gestién Universitaria.

Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Gestion por competencias
Autor (s) cel instrumento (s): Gamarra Merante, Kelly Betina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

D 1 b e 3 '— =1l
Los ftems estan redactados con longuan apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales. |

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los [tems del instrumento permiten

recoger |a informacion objetiva sobre la variable, en todas sus |

dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El mnstumento demuestra vigencia acorde con el

conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestion por competencias.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organiciiad légica entre [a |
definicion operacicnal y conceptual respecto a la variable, de |
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las j

hipdtesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

+

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y |

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los ltems del instrumento son coherentes con €l tipo de |

investigacion y responden a los objefivos, hipdtesis y vanable g

de estudic: Gestion por competencias

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de los items del

Instrumento, permitird analzar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los fems del instrumento expresan refacdn con los

indicadores de cada dimension de la varable: Gestion por |

METODOLOGIA

La relacién emre la técnica y el instrumento propuestos |
responden al propésito de la investigacién, desarrofio |
tecnolégico e innovacion,

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa |
| del lnsmmmto |

(Nota Teneren cuemaqueelmsuumemo s vdldo cuando se tiene un pmta;e minimo de 41 "Excele “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento vélido para su aplicacién
PROMEDIO DE VALORACION] 47

Tarapoto, 4 de junio de 2021

Sello personal y firma




ﬁ UNIVERSIDAD Ceésan Vaiizio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay
Institucién dorxle labora : Universidad César Vallejo
Especialidad : Magister en Gestién Pablica.

Instrumento de evaluacién : Cuestionano: Gestion por competencias

Autor (s) del instrumento (s): Gamarra Morante, Kelly Betina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
D o

__INUIGAUUVRES

T Los flems estan redactados con

T3 TATE
137415

ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

lenguaje apropiado y libre de X

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los [tems del instrumento permiten

recoger |a informacion objetiva sobre la variable, en todas sus |

dimensiones en indicadores concepluales y operacionales.

ACTUALIDAD

El mnstumento demuestra vigencia acorde con el

conocimiento  cientifico, tecnologico, innovacién y legal
Inherente a la vanable: Gestion por competencias

ORGANIZACION

Los items del instrumento refle;an organickiad légica entre [a |
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de |
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las |

hipdtesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

+

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y |

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de |

investigacion y responden a los objefivos, hipdtesis y vanable g

de estudio: Gestion por competencias

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de los items del |

Instrumento, permitird analzar, describir y explicar la
realidad, motivo de fa investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumenio expresan relacion con los
Indicadores de cada dimension de la variable: Gestion por |

competencias

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos |
responden al propésito de la investigacién, desarrofio |

tecnolégico e innavacion,

PERTINENCIA

 (Nota: Tener en cuenta

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa |

NTAJE
PUNTAJE®

' instrumento es

1Il. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

4.4

ING. LINDSAY MPNTCLLA PEREZ
038 NY% R
MacisTenr & ESTION PURBRLICA

Sello personal y firma

S S
cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excefente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

44

Tarapoto, 05 de junio de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD Cisan VALLE)W

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto. Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

Institucién donde labora Escuela de Posgrado - Universidad César Vallejo
Especialidad : Magister en Docencia Universitaria — Docente de Investigacion
Instrumento de evaluacidn | Cuestionario: Desempafio laboral

Autor (s) del nstrumento (s). Gamarra Morante, Kelly Betina

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
|__CRITERIOS INDICADORES RERE BE RV I3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de ‘\7
ambigledades acorde con los sujetos muestrales. |
Las instrucciones y los items del instrumento permuten
OBJETIVIDAD recoger la informacion objetiva scbre ia variable, en todas sus 0
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra wgencia acorde con el

ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacidn y legal ¥
inherente a |a vanable: Desempedo laboral
Los items del instrumento reflejan organicdad Iogica entre Ia
ORGANIZACION definicion operacional y conceptual respecto a la varable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las o
hipGtesis, probiema y objetivos de 1a investigacion,
SUFICIENCIA Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
INTENCIONALIDAD | Investigacidn y responden a los obietivos, hiptiesis y variable 9
de estudio. Desempefo laboral
La informacion que se recoja a través de los ltems del
CONSISTENCIA | instrumento, permitird analizar, descnbir y explicar ia realidad, 0
motivo de (3 in |
Los [tems del mstumento expresan reiacidn con los
COHERENCIA Indicadores de cada dimension de |a vanable: Desempeiio ©
laboral
La relacion entre Ia técnica y el instrumento propuestos
METODOLOGIA | responden al propbsito de la investigacidn, desarolio v
tecnoldgico & innoveaon
La redaccion de los items concuerda con la ascala valorativa .
PERTINENCIA el instruments. R 4 hS
b i =)
(Nota: Tener en cuenta que ef instrumento es valido cuando se Biene un puntaje Minimo de 41 “Excalente”. sin
embargo, un puntaje menor al antenor se considera al instrumento no valido ni aplicable)

il.  OPINION DE APLICABILIDAD i
EC /LI MUMANTO €f ADELUADD T8 ABLCIIENDA [ HPU CALLE A

PROMEDIO DE VALORACION:

I

p Tarapoto, 28 de mayo de 2021
L //1




W UNIVERSIDAD CEsan VaLirio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr, Delgado Bardales, José Manuel.

Institucién donde labora

Especialidad

: Universidad César Vallejo.
: Doctor en Gestién Universitaria.

Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Desempefo laboral
Autor (s) cel instrumento (s): Gamarra Morante, Kelly Betina.
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

T Los lems estan redactados eonlonguan apropiado y libre de -
ambigledades acorde con los sujetos muestrales. |

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los [tems del instrumento permiten

recoger |a informacion objetiva sobre la variable, en todas sus |

dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El nstumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacién y legal

inherente a la vanable: Desemperio laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicxiad légica entre [a |
definicion operacicnal y conceptual respecto a la vanable, de |
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las j

hipdtesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

+

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y |

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el fipo de |
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y vanable g

de estudic: Desempenio laboral

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de los items del

Instrumento, permitird analzar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los fems del instrumento expresan refacdn con los

Indicadores de cada dimension de la varable: Desempefio |

laboral

METODOLOGIA

tecnolégico e innavacion,

La relacén entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrolio |

PERTINENCIA

Laredaeeﬂdelosnmommdaconlaesahvahraﬁu |

[ OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento valido para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION

: o . 47|
(Nmermwenaqueelmstvumemoes ldoo.:mdosehmeunpmﬂqemﬁunodeﬂ “Excelente”; sn
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Tarapoto, 4 de junio de 2021

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD Ceésan Vaiizio

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay

Institucién dorxle labora : Universidad César Vallejo
Especialidad : Magister en Gestion Pablica.
Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Desempefio laberal

Autor (s) del instrumento (s): Gamarra Morante, Kelly Betina
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Lo et 6s4in recactacos ton lengusle apropiado y ire 00
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los [tems del instrumento permiten

recoger |a informacion objetiva sobre la variable, en todas sus |

dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El nstumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacién y legal

Inhesente a la vanable: Desempeno laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicxdad légica entre [a |
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las |

hipdtesis, problema y objetivos de la investigacién.

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y

calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de |
investigacion y responden a los objefivos, hipdtesis y vand:!e
de estudio: Desempeno laboral

CONSISTENCIA

La informacidn que se recoja a través de los ftems del

Instrumento, permitird analzar. describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

METODOLOGIA

Los items del instrumenio expresan relacion con los
Indicadores de cada dimension de la varable: Desempefio |

laboral

La relacén entre la técnica y el instrumento propuestos | |

responden al propésito de la investigacion, desatmuo
tecnolégico e innovacion,

PERTINENCIA

(Nota Tener en cuenaquﬁall vdl wando se tiene un pmta;e minimo de 41 "Excelente”- sn
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Laredacelbnde los items concuerda con fa esahvaloratwa

1. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION: 2.4

ING. LINDSAY MONTILLA PEREZ
MAGISTER ?’?E‘ %N PUBLICA

Sello personal y firma
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Tarapoto, 05 de junio de 2021




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

GED DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION

" ONTovr ey
—_—

ANO DEL BICENTENAIRO DEL MERL: 200 ANOS HE INDEPEMNOENCIA

CONSTANCIA

El director de ta Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, Provincia de San Martin

HACE CONSTAR:

Que Iz estudiante Kelly Betina Gamarra Morante, de ia maestria de Gestion Publica de
la Universidad Cesar Vallejo Fitial Tarapoto, esta autonzado a realizar la investigacian titulada
*Gesbon por competencias y desempedo iaboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San
Martin. en contexto al Cowid-19, 2021" en el presente afio, tal como consta en el titulo de la
investigacion

Se expide la presente constanciz, @ solicitud del mteresado para los fines que crea

canvenente

Tarapoto, 14 de junio del 2021

CORSERNO BREGIOMLDES S+
PR W"};uhm

lessansanrespesnrnpiass
Ak _—
pEATodsAN R
VOEL AN 1A o

Diteccitn. Je San Pablo de ta Cruz N*381  Teléfono N* 42-62-2091 Fax N* 42:-52-2091 anexos 104-105



Base de datos estadistico

Variable 1: Gestion por competencias

CAPACIDADES

TOTAL

34
49

18
22
47

24
54
37

55
65

60
40

31
47

23
34
49

18
25
47

23

Sub
Total

10
14

14

15
10
16
18
17
12

13

10
14

10
14

pl4

pll|pl2| p13

HABILIDADES

Sub
Total

p7|p8| p9 [(plO

3

4

4

3

Sub
Total

14
22

20

11
23

16
22
28
27

16
13
19
10
14
22

20

11

COMPORTAMIENTO

2

3

3
5

2

3
2

2

2
1

2

3

2
3
2
2

2
1

1

pl|p2|p3|p4|p5|p6

213|132

3|13[4(4] 4|4
11|12
112|122

3|14[3[4] 3
112|122

414141344
3|12|3]|2

4141533

514|545

41414]5|5]|5

3|12 (4|3]| 2

21322

413142
2121

213|3|2

3|13[4(4] 4|4
11|12
112|122

314|3|4]| 3

112(12]|2]2

N° Enc.

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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