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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Gestién de calidad y competencia
laboral en los trabajadores de una Unidad de Gestién Educativa en Lima, 2021”.
Tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la gestion de
calidad y la competencia laboral en los trabajadores de una Unidad de Gestion
Educativa en Lima, 2021. La variable 1; Gestion de Calidad con sus dimensiones;
Calidad técnica, Calidad funcional, imagen corporativa y la variable 2; competencia
laboral con sus dimensiones; Calidad Técnica, Calidad Funcional e Imagen

Corporativa.

Para esta investigacion se empled un disefio basico no experimental, de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo, de corte transversal y de método hipotético-
deductivo. La muestra estuvo constituida por 56 trabajadores de una Unidad de

Gestion Educativa en Lima.

Se empled como instrumento de recojo de datos una encuesta, asimismo los datos
obtenidos y recolectados fueron procesados y analizados usando el software SPSS
v. 25 segun los analisis descriptivos e inferenciales se evidenciaron valores no
paramétricos, del analisis estadistico se pudo concluir que la gestion de calidad se
relaciona significativamente con la competencia laboral en la investigacion

desarrollada.

Palabras clave: Gestion de Calidad, calidad técnica, calidad funcional, imagen

corporativa, procesos, competencia laboral.
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Abstract

The present research work entitled “Quality management and labor competence in
the workers of an Educational Management Unitin Lima, 2021”. Its general objective
was to determine the relationship that exists between quality management and job
competence in the workers of an Educational Management Unit in Lima, 2021.
Variable 1; Quality Management with its dimensions; Technical quality, functional
quality, corporate image and variable 2; labor competition with its dimensions;

Technical Quality, Functional Quality and Corporate Image.

For this research, a basic non-experimental design, correlational level, quantitative
approach, cross-sectional and hypothetical-deductive method was used. The

sample consisted of 92 students from an Educational Management Unit in Lima.

A survey was used as a data collection instrument, likewise the data obtained and
collected were processed and analyzed using the SPSS v. 25 According to the
descriptive and inferential analyzes, non-parametric values were evidenced, from
the statistical analysis it was possible to conclude that quality management is

significantly related to labor competence in the research carried out.

Keywords: Quality Management, technical quality, functional quality, corporate

image,processes, labor competence.



I. INTRODUCCION

Como una sana costumbre de vida, se deberia tener en consideracion que la mejor
manera de hacer las cosas, es en base a disciplina y sobre todo manteniendo un
orden casi secuencial de las actividades o tareas, que nos permitan tener una ruta
claray precisa de lo que queremos y sobre todo saber hacia donde vamos, esto con
el objetivo de cumplir y hacer realidad lo que nos proponemos, de manera rapida y
eficiente, cualquiera sea la meta planteada de manera personal o a través de un

colectivo.

En el ambito local, nacional e internacional, estas actividades, acciones o tareas si
bien es cierto, podrian ser secuenciales, también podrian no serlas. Para el caso
especifico de nuestras vidas y sobre todo en el aspecto laboral y operativo se pone
enfasis en el cumplimiento de ciertas meétricas e indicadores que ayuden a
determinar el cumplimiento de las metas, pero sobre todo a realizar un seguimiento
detallado y exhaustivo del proceso en el que se involucran las personas. Muchas
veces estos procesos son manuales, mecanizados y/o también automatizados. La
automatizacion de los mismos permite llevar un mejor control y seguimiento de las
actividades, toda vez que a través del aprovechamiento de nuevas TIC podemos
contar con informacion actualizada que sirva de soporte para las decisiones
inmediatas o futuras segun lo requiera el giro del negocio al que se pertenece y asi

determinar una adecuada gestion de calidad

Es asi que, al afio 2012 Colombia contaba con aproximadamente 9,817 empresas
y Chile 3,716 empresas certificadas en Sistemas de Gestion de la Calidad, ISO
9001. Mientras que, en la norma del Sistema de Gestion Ambiental, ISO 14001
Colombia contaba con 945 empresas y Chile con 1,415 empresas certificadas. En
comparacion con el Per podriamos decir que no existe una politica clara sobre la
calidad, al no funcionar como un sistema interrelacionado que, a través de la
promocién de la competitividad y calidad, permita a las organizaciones contar con

los mecanismos para potenciar los estandares de calidad.



La tendencia de alcance global de acuerdo con el Foro Econdmico Mundial, estima
que para el aflo 2025 desaparecerdn alrededor de 85 millones de puestos de
trabajo, esto debido, a que las competencias laborales operativas serian
reemplazadas por la automatizacion, sin embargo, se generaran 97 millones nuevos
puestos, los mismos que requeriran de nuevas habilidades y competencias

laborales del recurso humano.

Es asi que, como parte del desarrollo continuo de las capacidades y fortalezas de
los colaboradores o trabajadores, son las empresas las que se ven en la necesidad
de ir implementando diferentes mecanismos, metodologias e iniciativas que les
permitan identificar, desarrollar y potenciar las diferentes competencias laborales de
su capital humano, como parte del desarrollo del talento con el que cuentan y asi
alinearlos hacia una adecuada gestion de calidad integral, en donde el foco de
atencion siempre sea el buen servicio, partiendo de tener claramente mapeado

dichas competencias laborales.

La realidad probleméatica en cuanto a una inadecuada gestion de calidad de los
procesos operativos y su relacion con las competencias laborales se da a
consecuencia de no identificar y establecer con claridad los pasos a seguir para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, y que a su vez estos, se encuentren
estrechamente relacionados con las competencias laborales identificadas en los
trabajadores, que en su conjunto permitan potenciar y mejorar los procesos,

servicios y bienes de las organizaciones para con sus usuarios.

La gestidn de la calidad en lo que va de la historia, ha sido investigada por diferentes
autores, llegando a diferentes conclusiones en sus estudios y sobre todo
relacionandola con un Sistema de Gestion de Calidad, en adelante SGC, como una
herramienta que les permitird optimizar los procesos de planeamiento, supervision,
aseguramiento y mejorar de la calidad en una organizaciéon empresarial (Goetsch &
Davis, 2014).



La calidad total es la cuspide de un producto o servicio que sea de utilidad y
satisfaga las expectativas de los consumidores lo cual redundaria en que se tiene
un producto o servicio de calidad, ademas, proporciona una relevancia al estudio
cientifico de los motivos de los problemas durante los procesos industrializados
(Ishikawa, 1997).

En el mundo, las competencias laborales fueron tomadas en consideracién por el
Reino Unido en el afio 1986, luego le siguieron Australia en el afio 1990, y después
México en 1996. Estas iniciativas se daban para fortalecer los sistemas formativos
y certificacion de competencias para progresivamente ir generando competitividad
(Gallardo & Jacinto ,1995 citado por Lépez & Chaparro, 2004, pag. 264).

En consecuencia, la gestion de competencias laborales en una entidad, tiene sus
inicios en el ahorro de esfuerzos para capacitar colaboradores y su relacion con un
trabajo muy productivo en términos de generacion de nuevos y mejores Servicios
y/o productos, lo que quiere decir, se traduzcan en resultados efectivos que generen
un impacto econémico positivo para la organizacion. Por otro lado, la competencia
laboral nace en paises con industrias muy desarrolladas, esto, por la urgencia de
contar con trabajadores capacitados para enfrentar los cambios de tecnologias
emergentes en el ambito de sus actividades laborales. Conforme fueron pasando
los afios las competencias laborales se relacionaron a la mejora de los sistemas de
capacitacion y formacién laboral para encontrar una mejor armonia entre las
necesidades de los trabajadores, las organizaciones y la sociedad civil (Gallardo &
Jacinto ,1995 Lépez & Chaparro, 2004, pag. 264).

Resulta importante sefialar que la gestion de calidad y las competencias laborales
guardan una estrecha relacion de afinidad, dada la importancia de mantener una
alta competitividad, asi como elevados niveles de calidad en la oferta que una
organizacion provee, asi también, el desarrollo del capital humano de manera
permanente y siempre alineado a los objetivos misionales y estratégicos de toda

organizacion.



Con esta investigacion cientifica se busca dar una respuesta integral y metodolégica
a la problemética antes mencionada, respecto a lo que seria una inadecuada
gestion de calidad de los procesos operativos y su relacionamiento con las
competencias laborales en los trabajadores, para que, en su conjunto permitan
potenciar y mejorar los procedimientos, productos y servicios con los mas altos
estandares de calidad, acorde al nivel de las expectativas y exigencias que

requieren los nuevos mercados nacionales e internacionales.

Los problemas generales se identifican a partir del analisis y descripcion de la
realidad, lo que permite que se exprese en las siguientes preguntas: ¢Cual es la
relacion entre gestion de la calidad y competencia laboral en el personal Unidad
Gestion educativa en Lima (en adelante UGEL) al 2021? y especificas: calidad

técnica, calidad funcional, imagen corporativa.

Indicando cuatro justificaciones, la tedrica define a la gestion de la calidad como
nuevo concepto empresarial y organizacional permite a estas, convertirse en
entidades vanguardistas en el manejo y gestion del saber, asi como la gestion de la
calidad a través de la provisién de sus productos y/o servicios. En la justificacion
metodoldgica se utilizaran las herramientas que nos facilita la investigacion. La
justificacion practica, nos permitira evaluar si existe un relacionamiento entre las
variables estudiadas. Finalmente, la justificacién social tiene como objetivo, mejorar
la gestidn de la calidad de los servicios brindados por el personal.

Asimismo, se planted el objetivo general, determinar la relacion entre gestion de
calidad y competencia laboral en Lima (En adelante UGEL) al 2021, y especificas:

calidad técnica, calidad funcional, imagen corporativa.

Se formulo la hipétesis general: Existe relacion entre gestion de calidad y
competencia laboral en Lima (En adelante UGEL) al 2021, y especificas: calidad

técnica, calidad funcional, imagen corporativa.



II. MARCO TEORICO

Toda la informacion consultada y estudiada para el desarrollo del estudio se muestra

a continuacion:

Canaza, E. (2017), Arequipa — Peru, realizé la tesis titulada; La gestion de la calidad
como alternativa en la educacion profesional de los alumnos técnicos del CETPRO
Ejercito Arequipa, el mismo que tuvo como objetivo general; determinar si la
educacion en gestion de la calidad, mejorara el nivel profesional de los alumnos del
CETPRO antes mencionado. El disefio del estudio es cuantitativo, el tipo de
investigacion fue transversal. Las variables establecidas para el estudio lograron
establecer un relacionamiento. La conclusion principal fue que; la gestion de la
calidad permitira a las personas convertirse en empresarios de éxito, logrando ser
competitivos en un mundo donde cada vez existe menos espacio para las cosas

improvisadas.

Sanchez, W. (2019), Lima — Perq, en su tesis para optar el grado académico de
Magister en Educacion, con mencion en Gestion de la Educacion, titulado; Gestion
de la calidad con lanorma ISO 9001 y el desempefio docente en la Escuela Nacional
de Marina Mercante — Callao — Lima, cuyo objetivo fue determinar el relacionamiento
de las variables en estudio. Se aplicé un enfoque cuantitativo, el alcance fue
correlacional y no experimental. Las variables establecidas para el estudio lograron
establecer un relacionamiento. La conclusion principal fue que; existe un
relacionamiento significativo entre las variables estudiadas, obteniéndose que la
correlacion de chi-cuadrado de Pearson, fue p=0.001 < 0.05 y un Rho de Spearman

de 0.473, la misma que sefala una correlacion media.

Sandoval, K. (2020), Lima — Peru, realizo la tesis titulada; La gestion de la calidad
total mejora competitividad del sistema administrativo en el Peru”, se aplicd un
enfoque cuantitativo, el alcance fue correlacional y no experimental. Las variables

establecidas para el estudio lograron establecer un relacionamiento. La conclusion



principal fue que; se obtuvo un nivel de significancia del 0.022 y siendo inferior al
5% se concluy6 que las variables estudiadas se relacionan positivamente.

Céceres, L. (2018), Lima-Peru, en su disertacion para la maestria en gestion de la
calidad en instituciones educativas, titulada; SGC ISO 9001: 2015 La vision de la
calidad del servicio universitario es la misma que la meta general; establecer la
relacién entre las dos variables establecidas para la encuesta actual. Este disefio
es un disefio de seccion transversal no experimental. El método es cuantitativo y el
nivel descriptivo, se utilizan como herramientas la relevancia, las técnicas de
encuesta y los cuestionarios. Las variables establecidas para la investigacion
pueden establecer relaciones. La conclusion principal fue que; se obtuvo un nivel
de significancia del 0.011 y siendo inferior al 5% se concluyo que las variables

estudiadas se relacionan positivamente en 0,667.

Agurto, P. (2018), Piura - Perq, realizo la tesis titulada; La gestion de la calidad y
desempeiio del empleado en una universidad, se aplico un enfoque cuantitativo, el
alcance fue correlacional y no experimental, la técnica es encuesta y como
herramienta, cuestionario. Las variables establecidas para el estudio pueden
establecer relaciones. La conclusion principal fue que; se obtuvo un nivel de
significancia del 0.005 y siendo inferior al 5% se concluyd que las variables

estudiadas se relacionan positivamente.

Cortez, N. (2020), Esmeraldas — Ecuador, realizé la tesis titulada; Competencia
laboral en CETRAEMELESA; analizar las competencias de los trabajadores de la
empresa antes mencionada. El disefio es no experimental, el tipo de investigacion
fue transversal. Las variables establecidas para el estudio lograron establecer un
relacionamiento. La conclusion principal fue que; las competencias laborales de
trabajo en equipo y la buena comunicacion, evidenciaron que el mensaje no verbal

influye mas que cualquier discurso.

Acosta, F. (2016), Quito — Ecuador, en su estudio para lograr el grado de Magister
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en Administracion de empresas, titulado; Propuesta de modelo de gestion de
calidad de servicio en un restaurante de la Ciudad de Quito DM, el mismo que tuvo
como objetivo; saber la situacion de los restaurantes a partir de un estudio de caso
sobre una empresa de ese sector. La conclusion principal fue que; la
implementacion de los sistemas de calidad en un inicio tuvo como principal
motivacion llegar a consolidarse como una marca comercial, donde no se considero
un presupuesto adicional para atender esta necesidad y producto de ello se
obviaron estandarizar los procedimientos y generar un orden en cuanto a mejorar

los servicios turisticos y del restaurante.

Mena, A. (2016), Quito — Ecuador, realiz0 la tesis titulada; Disefio de un SGC, en
una organizacion de consultoria, el objetivo fue; disefiar un sistema de gestion de
la calidad soportado en el ISO 9001:2015, en la empresa antes mencionada. El
enfoque fue mixto. El nivel fue descriptivo. La conclusion principal fue que; la
propuesta es acorde a las exigencias establecidas en las operaciones de los

servicios que brindan.

Molina, P. (2018), Quito — Ecuador, en su tesis para lograr el grado de Maestro en
Direccion de empresas, titulado; Evaluacion del SGC en DHL y mejora de los
procesos de inbound t outbound, el objetivo fue; evaluar el cumplimiento del SGC
actual de DSC Ecuador y sugerir una mejora a los procesos de ingreso y salida de
materiales. La conclusion principal fue que; se afirmé que la hipoétesis inicial, que
sefialaba que DSC Ecuador no tenia un SGC que evidencie el cumplimiento de sus

procedimientos.

Llano, X. (2020), Quito — Ecuador, en su estudio para lograr el titulo de Maestro en
Gerencia de la calidad e innovacion, titulado; Propuesta de ampliacion del sistema
de gestion de la calidad bajo la NTE INEN-ISO 9001: 2016 en CPELECTRIC, el
mismo que tuvo como objetivo; ampliar el sistema de gestion de la calidad de la

empresa CPELECTRIC. El estudio fue cualitativo y el método utilizado es el



descriptivo exploratorio. La conclusion principal fue que; un SGC facilita a las
organizaciones proveer productos y servicios de calidad, generando con ello en el

cliente un alto de satisfaccion y por ende retencion del mismo.

La gestion de la calidad como concepto surgio alla por los afios 20 del siglo pasado
en Estados Unidos y principalmente se basaba en las técnicas del control
estadistico de los procedimientos industrializados. Algunos autores definen la
calidad bajo diferentes conceptos u 6pticas cada una de ellas, con cierto grado de
correlacion, dado que casi siempre estan enfocadas en los mismos criterios, tal es
el caso de autores como; Williams Eduards Deming, Joseph M. Juran, Armand V.

Feingenbaum, Kaoru Ishikawa y Philip B. Crosby.

Williams Eduards Deming desarroll6 el Control Estadistico de Calidad en la década
de los 0, siendo el principal responsable de orientarlo hacia las actividades
desarrolladas en la gestion administrativa del negocio y con el paso del tiempo
comprobado en el tiempo, es eficaz en el campo industrial. Asi, Deming, invitado
por el gobierno japonés en 19 7, coopero en la preparacion y administracion de los
censos en los campos de agricultura, nutricion y vivienda. Durante la década de
1950, un alto funcionario de la Sociedad Japonesa de Ingenieros y Cientificos
(JUSE), Kenichi Koyanogi, lo invité a dar conferencias sobre lo que Deming habia
desarrollado, impartié numerosas técnicas en el curso de matematica y estadistica

expuesta en Japon.

Por los afios 1951 la JUSE, creo el premio a la excelencia en lo que se refiere a
control de calidad, esto se dio bajo la presidencia de Kaoru Ishikawa, con el fin de
gue se premiara, destacando a aquellas empresas japonesas que sobresalgan en
el manejo y gestion adecuada de sus procesos de gestion de la calidad. Se le otorgo
el reconocimiento a la gestion de calidad en 1961; teniendo un impacto positivo en
la economia japonesa a través del control histérico de la calidad. Entre los distintos

aportes de Deming a la gestion de la calidad, sobresalen:
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Brindar un servicio y producto de calidad.

Realizar lineamientos nuevos en la economia.

Que los productos no sean inspeccionados masivamente.

Fortalecer los lazos con el proveedor, garantizando la calidad del producto.
Mejorar el desempeiio del colaborador en base a las capacitaciones.
Fortalecimiento del liderazgo.

Generar la seguridad del personal brindando mejoras en las condiciones.
Constante comunicacioén entre las areas laborales.

Aplicar mejoras en la consigna laboral.

10.Desechar el incentivo, los destajos laborales para la mejora en el operario.

11.Fomentar que el trabajador se sienta orgulloso por la responsabilidad que

desempenia.

Deming busca a través de los puntos mencionados en dar a conocer la
importancia del rol de las personas, y, en especial, de la direccion, en la

competitividad de las organizaciones.

EL CICLO DE DEMING (Ciclo PDCA): Deming generan un inicio formulado
por Shewhart, que es una persona ligada a los escenarios de la gestion de
la calidad.

Figura N° 1: El Ciclo de Deming.

>

HACTH l‘l‘P LA N n
ACTUAR PLANIFICAR

HCHECKII HDO”
COMPROBAR



Tal y como se puede apreciar en la figura N° 1, el ciclo se forma por un bucle
cerrado, conformado a su vez por cuatro fases que incluyen diferentes acciones,

donde cada accién a continuacion:

Planificacion: Se analizan los problemas para poder establecer politicas que incluya
los recursos asignados por el cumplimiento de las metas y objetivos en las
actividades antes mencionadas por la gerencia.

Haceres: Se asigna actividades que proporciona en el proceso el acondicionamiento
especifico que requiere el usuario en el cumplimiento de la expectativa; generando

la satisfaccion del cliente.

Comprobacion: Al finalizar se realiza una inspeccion de los lineamientos para poder
alcanzar en la organizacion los objetivos trazados; asimismo investigar las posibles

desviaciones para formular propuestas de mejora.

Ajustar: La gerencia alcanza a través de las evaluaciones los resultados que
marcaran las deficiencias, unificando las mejoras para cubrir la necesidad del cliente

en poder generar un mejor nivel de satisfaccion.

Se establece el parametro mediante las distintas definiciones, que en algunos casos
podrian generarnos cierta confusion, sin embargo, estos conceptos derivan de; i)
diferentes Opticas de las personas, segun el cargo que ocupan en las distintas
dependencias o areas en una organizacion ii) nivel de desarrollo de la gestion de
calidad. Es asi que, los significados de la calidad van variando segun el contexto en
el que se vayan presentando, tal es el caso que; Garvin, en 1988, indico que la

calidad presenta numerosas definiciones:

Transcendental: los estandares de calidad son identificados por la satisfaccion del

consumidor a través de la obtencién de los productos para cubrir una necesidad.
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Para algunos especialistas este enfoque resultaria poco util, debido a que deja a
calidad en un espacio ambiguo y poco claro de lo que realmente se consideraria

como definicién exacta.

Basada en el Producto: Se refiere a que la calidad, se define principalmente en
cubrir las necesidades del consumidor. Al final por lo general el consumidor entiende
gue mientras el producto sea mas caro, mas cantidad del atributo se encuentra en
muchas veces la calidad esta sujeto al precio, siendo valorado por el consumidor

por encontrarse en un nivel estante el servicio o producto ofrecido.

Basado en el consumidor: Se refiere a que la calidad, estd estrechamente
relacionada, es decir que el consumidor es consciente de la calidad anhelada que
se quiere obtener, generando un vinculo del producto ofrecido para cubrir una

necesidad deseada..

Basado en el Valor: Se refiere a la calidad, relacionando a la utilidad y satisfaccion
gue el consumidor encuentra en el producto o servicio, bajo este enfoque, un
producto se considera de mayor calidad que el de otro competidor, si su precio es
menor, o si por el mismo precio nos brinda una mejor utilidad o satisface nuestras
expectativas. Esta perspectiva genera un equilibrio en el proceso de la produccién

a través del servicio y las cualidades que cubran las necesidades del consumidor.

Basado en la Produccion: El producto se establece por los requerimientos y
lineamientos en alcanzar los estandares de calidad. Bajo este enfoque la calidad se
establece como; “el nivel de conformidad de las caracteristicas o especificaciones”,
la debilidad de esta definicion radica en que dichas caracteristicas podrian no tener

un valor real para el consumidor.
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Lo subjetivo alcanza cubrir la satisfaccion del consumidor (Vasquez et al., 2001).

Respecto a la heterogeneidad o inconsistencia, cuando hablamos de servicios, se
podria decir que son poco estandarizables, a lo que se puede decir que, quien
provee un servicio, puede modificar el mismo ante otro cliente, y en consecuencia
la calidad cambia de acuerdo a la percepcién obtenida del servicio adquirido. Es
dificil asegurar entonces una calidad uniforme porque, lo que la empresa cree
prestar puede ser muy diferente a lo que el cliente percibe que recibe de ella (Duque,
2005).

La epistemologia o concepcion epistemoldgica en la literatura académica, al hablar
sobre gestion de la calidad, se debe tener en consideracion todos los conceptos y
definiciones asociadas entre si, referidas a este tema, menciono “es la busqueda de

la calidad a través de los objetivos medidos estadisticamente” (Duque, 2007).

La gestion de la calidad de un bien o servicio necesita de atributos que nos ayuden
a comprenderla mejor, y sera el cliente quien en adelante definira el agrado del
producto a través de las necesidades del momento. “el servicio es realizado a través
de las necesidades del consumidor expuesto del esfuerzo por el vendedor,

generando un acto sociable” (Gronros, 1981).

La gestion de la calidad a través del tiempo ha sido estudiada por diversos
conceptos establecidos en el contexto del Sistema de Gestion de la Calidad (SGC),
como herramienta fundamental para optimizar los procesos de planeacion, control,
aseguramiento y mejoramiento de la calidad en una organizacion empresarial
(Goetsch & Davis, 2014).

Cronin y Taylor (1992) sefialan que; solo es necesario saber la relacién esperada
en la brecha que identifica la percepcion y expectativa del desempefio; al no

evidenciar teorias regulables en la aplicacion del instrumento generado por
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Servqual.

Debido a ello, y desde entonces, se respalda el servicio de calidad percibido por el
consumidor. No obstante, se detienen en analizar cada uno de los detalles respecto
a las especificaciones o caracteristicas para evaluar y analizar en profundidad al
producto o servicio, desde lo esperado hasta lo percibido, pasando por una serie de
equivalencias que durante su desarrollo permiten identificar marcadas diferencias

en cuanto a la gestion de la calidad.

La representacion del modelo imagen genera la relacion de las variables en
establecer la alusidn corporativa en cuanto a las expectativas del servicio (ver figura
N° 3). El modelo establece que la calidad total percibida por los clientes es
integracion de la gestion de la calidad técnica (Qué se da), la calidad funcional
(Cémo se da), y laimagen corporativa. Es decir, Gronroos muestra la imagen como
un elemento que va a diferenciar mas para tenerlo en cuenta al momento de medir

la gestion de la calidad.

En la figura N° 3 se realiza la descripcion adecuada de la calidad y el uso correcto
de las funciones del proveedor en la organizacion; refiriendose a un enfoque

integral, valiéndose de elementos de juicio que le permitan generar un resultado.

Las competencias laborales facilitan y permiten poner en contexto a toda la
organizacion, bajo un criterio casi estandar, ya que su misma definicibn nos
proporciona los parametros de comparacion para determinar si el nivel de
productividad de una empresa determinada es exitoso o no lo es. Es asi, que las
competencias laborales pueden ser clasificadas, de acuerdo, a la relevancia e
impacto que tiene el trabajador, o por otro lado a trascendencia que tiene en un
entorno de referencia externo de la empresa. Todos los criterios de referencia no
seran significativos a menos que exprese un resultado tangible, y que se relacionen
con su nivel de ejecucion. Entre los criterios mas utilizados son: i) desempefio

superior ii) desempefo efectivo.
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Algunas definiciones de competencias laborales de diferentes autores, que sirvieron

durante el desarrollo de la investigacion fueron:

Capacidades profesionales que logran desarrollar positivamente una accion
(AFNOR, 1996).

La capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en un contexto dado
(Cinterfor/OIT, 1995).

La educacion presenta una perspectiva sobre el accionar eficaz y social de la
persona, generando un aprendizaje integrado que involucra la asignacion del

propdsito (Pintos, 2001).

Permite obtener un mejor desempefio con el uso de las habilidades personales y

del conocimiento (Masterpasquas, 1993).

La agrupacion de las habilidades genera la satisfaccion en el desempefio realizado
en las diferentes areas laborales o cargo que se ocupa (Educacion y cultura en

Argentina).

"Comprendo por competencia laboral, el hecho de tomar la iniciativa y asumir una
responsabilidad con éxito, tanto en lo individual como en lo colectivo, ante una

situacion profesional de trabajo” (Zarifian/OIT, 2001).

Son cuatro las dimensiones para las competencias laborales, siendo las siguientes:
i) Administrativas: aquellas que guardan relacion directa con el manejo del tiempo,
priorizacion, fijacion de objetivos, planificacion y proyeccién del trabajo i)
Comunicacionales: referidas a saber escuchar, organizar, facilitar informacién de
manera oportuna y clara, asi como obtener informacion especifica respecto algun
tema iii) De formacién de equipos de trabajo: enfocadas en entrenar, delegar,
evaluar el desempefio de los alumnos, corregir y capacitar iv) Para la solucién de

problemas; donde se incluyen todos los procesos cognitivos que conlleven
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(identificacién de problemas, estimacién y ponderacién de riesgos, pensamiento
critico, propuestas de solucion y otros (Parry, 1999).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

El estudio a investigar corresponde al tipo de investigacion basica. “Tiene como
objetivo la obtencion y recopilacion de informacién para ir construyendo una base
de conocimiento que se va agregando a la informacion previa existente” (Sanchez

y Reyes 1996, p.54).

Ser& bésica porque se fundamenta en la teoria del capitulo IlI; el logro radica en
disefiar nuevas teorias y/o modificar las obsoletas.

Se utilizé un enfoque cuantitativo. “Basado principalmente en el analisis estadistico

para alcanzar los objetivos definidos en un estudio” (Hernandez, Fernandez, y
Baptista ,2016).

Aquella variable para que después no sea manipulada; debido a esto, no se conto

un grupo que se sometio algun tipo de experimento.

El grado usado en la averiguacion ha sido la correlacion, desde donde el maestrista
medira ambas (02) cambiantes. Donde se evalla la interaccion estadistica entre los
dos cambiantes sin tener predominacion de ni una otra.

v
U
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Dénde:

M: Es la muestra

X: Gestion de la Calidad

Y: Competencias Laborales

r: Sefala la interaccion entre X, Y

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: “Gestion de Calidad”

Definicion conceptual: La gestion del servicio o un bien de calidad presenta
atributos que nos ayuden a comprenderla mejor, y sera el cliente quien en adelante
definira su agrado, segun sea la necesidad que presente en ese momento. “el
vendedor y consumidor realiza una asociacion de via doble entre el esfuerzo y la

necesidad para generar un consumo” (Gronros, 1981).

Definicion Operacional: Se utilizaron las dimensiones de esta variable.

Dimensiones:

1. Calidad Técnica.
2. Calidad Funcional.

3. Imagen Corporativa.

Indicadores: Calidad Técnica
- Numero de quejas presentadas.
- Tiempo del servicio prestado.

- Numero de participantes en cada sesion.

Indicadores: Calidad Funcional
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- Numero de sesiones de retroalimentacion.
- Cantidad de herramientas tecnologicas utilizadas.

- Tiempo de las sesiones de retroalimentacion.

Indicadores: Imagen Corporativa
- Numero de fallas identificadas.
- Tiempo de espera innecesario.
- Porcentaje de desercion académica.

- Cantidad total de sesiones

Escala de Medicién: Ordinal - Tipo Likert

Es un nivel superior atenuando una postura de criterios (Sanchez y Rey, 2011),

alberga un porcentaje categorico de la poblacion.

La escala utilizada, en el cuestionario de las variables para la investigacion fue la

escala de Likerts desde la puntuacién 1 al 5.

Variable 2: Competencia Laboral.

Definicion Conceptual: Las competencias laborales reales para cumplir con un
objetivo (Cinterfor/OIT, 1995).

Definicion Operacional: Se utilizaron las dimensiones de esta variable.
Dimensiones:
Competencias Laborales administrativas.

Competencias Laborales en comunicacion.

Competencias Laborales de formacién de equipo de trabajo.

P WD

Competencias Laborales en la solucion de problemas.
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Indicadores: Competencias Laborales administrativas
- Numero de actividades organizadas.
- Proporcionar informacion clara.
- Obtener informacién especifica.
- Ndmero de actividades planificadas.

Indicadores: Competencias Laborales en comunicacién
- Numero de sesiones sin interrupciones.
- Cantidad de solicitudes de informacion.
- Ndamero de quejas.

Indicadores: Competencias Laborales de formacion de equipo de trabajo
- Cantidad de tiempo en la conformacion.
- Numero de actividades priorizadas.
- Porcentaje de objetivos cumplidos.
- Numero de actividades programadas.
Indicadores: Competencias Laborales en la solucion de problemas
- Numero de problemas identificados.
- Numero de soluciones propuestas.
- Numero de riesgos identificados.

- Facilidad para la toma de decisiones.

Escala de Medicion: Ordinal - Tipo Likert

La escala ordinal es un grado mayor a la nominal, debido a que posibilita ordenar
los objetos de acuerdo con el criterio de postura de uno sobre otro (Sanchez y
Reyes, 2009), de esta forma puesto que, si consideramos el ingreso econémico
promedio, podria ser: Elevado, Medio, Bajo. Para esto se tiene en cuenta la escala
de Likert.
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3.3 Poblacion, Muestra

Poblacion

Estar& representada por 56 trabajadores de una UGEL de Lima.

Criterios de inclusion: seran incluidos como parte de la poblacion, los ciudadanos
gue residan en el Distrito de San Juan de Lurigancho, sin perjuicio de lo que se

sefala en su DNI.

Criterios de exclusion: seran incluidos como parte de la poblacién, los ciudadanos

gue no acrediten residencia en el Distrito de San Juan de Lurigancho Lima.

Muestra
Se aplico:
n - Z2* N * P * q
€2* (N-1) + (Z2* p * )
Dénde:

N = Cantidad de Poblacion (56)

Z = N. Confianza: 1.96 (95%)

p = % de poblacion con atributo requerido: 0.5 (50%)
g = % de poblacion sin atributo requerido: 0.5 (50%)
e = Margen error: 0.05 (5%)
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Tabla 1.

Valoracion Z
Ids la Z?
1 95% 1.96
2 90% 1.65
3 91% 1.79
4 92% 1.76
5 93% 1.81
6 94% 1.89

Creacion conveniente

Se obtuvo una muestra de 56 trabajadores

Muestreo

Valdérrama (2016) representa la seccidon poblacional, la cual posibilita estimar los
limites poblacionales. Un parametro es un costo expresado en numeros, que
caracteriza a la poblacién que se pretende analizar. (p. 188).

En la presente indagacién se uso el tipo de muestreo aleatorio, la técnica se apoya
en dedicar un numero a cada persona poblacional y segundo; por medio de
cualquier medio mecéanico se escogen muchos sujetos como sea primordial para
terminar la magnitud de muestra solicitado. La encuesta se realizé de forma virtual.

Unidad analizada

La UGEL.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la aplicacion de la encuesta se us6é un cuestionario. El cuestionario es un
documento conformado por preguntas estandarizadas y uniformes las cuales se
aplican a los sujetos parte de la investigacion para recolectar informacion pertinente

sobre las variables de estudio (Bernal 2010, p. 251).

El presente cuestionario estuvo conformado por 40 item, separados en dos grupos
de 20 item cada uno, y usando un escalamiento tipo Likert para cada item. El primer
grupo corresponde a la variable Gestion de Calidad, mientras que el segundo grupo
corresponde a la variable Competencia Laboral.

Se determind la confiabilidad del instrumento mediante la aplicacion del coeficiente
de consistencia interna Alfa de Cronbach. Se entiende por confiabilidad al nivel de
confianza del instrumento para su aplicacion (Hernandez, Fernandez, Baptista
2016, p. 213). Asimismo, el Alfa de Cronbach valora un solo coeficiente, en donde

se recomienda entre 0.7 a 0.9 (Celinas y Campo 2006, p. 577).
Tabla 1

Interpretacién segun el valor.

Valor del o Interpretacién

Mayor a 0.9 Excelente

Mayores en 0,8 Buena

Mayores en 0,7 Aceptado

Mayores en 0,6 Cuestionables

Mayores en 0,5 Pobres

Mayores en 0,4 Inaceptables

Fuente: Basado Georges y Mallery (2015)

Para la primera parte del cuestionario, el cual mide la variable Gestién de Calidad,

se calculé el coeficiente de confiablidad y se obtuvo el siguiente resultado:
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Tabla 2

Variable Gestion de Calidad

A. Cronb.. Element.
,861 20

Fuente: Construccién conveniente mediante SPSS version 26.

Interpretacién: El coeficiente Alfa de Cronbach para el conjunto de 20 preguntas
del cuestionario que evallan la variable Gestién de Calidad tuvo un valor de 0.861
el cual se interpreta como bueno y, por ende, cumple con el requisito de confiablidad

del instrumento que se recomienda.

Para la segunda parte del cuestionario, el cual mide la variable Competencia
Laboral, se calcul6 el coeficiente de confiablidad y se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 3

Variable Competencia Laboral
A. Cronb.. Element.
,934 20

Fuente: Construccion conveniente mediante SPSS version 26.

Interpretacion: Coeficiente Alfa de Cronbach para el conjunto de 20 preguntas del
cuestionario que evaltan la variable Competencia alcanzé un valor de 0.934 el cual
se interpreta como excelente y, por lo tanto, cumple con el requisito de confiablidad

del instrumento recomendado.

Validez

Ebel (19977) nos dice que la validez; “establece la coherencia con que una
agrupacion de puntajes mida lo que debe medir’ (p. 103). Para el presente plan de

averiguacion se ponderard la autenticidad, trascendencia y precision de las
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preguntas del cuestionario de esta forma, se realiz6 una validacion de las

herramientas por profesionales.

Resultado de la evaluacion por expertos

Na Profesionales Veredicto

01 Mg. Lady Leticia Castro Diaz Aplicable

02 Dr. Jhonny Farfan Pimentel Aplicable

03 Dr. Daniel Cardenas Canales Aplicable
Confiabilidad

George y Mallery (2003, p.231) tiene que superar el 0,7 y con ello se puede decir
gue es; Aceptable.

La confiabilidad del temario se establecio el uso del coeficiente de consistencia
interna de Alfa de Cronbach. Se entiende por confiabilidad al grado de precision con
el que se realizan las mediciones. De este modo, al medir una variable con el mismo
instrumento reiteradas veces el resultado debe ser semejante (Morales Vallejo
2008, p.188). Ademas, el Alfa de Cronbach es un coeficiente que se aplica una sola
vez y genera resultados entre 0y 1, siendo los valores sugeridos de 0,7 y 0,9 (Celina
y Campos 2005, p. 577).

3.5 Procedimientos.

Se conto con la colaboracion de 60 personas de una UGEL, dentro de os cuales la
mayoria eran colaboradores, quienes vienen desplegando un trabajo continuo y
permanente, contando con una base de datos de los mismos. Estableciendo en todo
momento un contacto fisico y a distancia, en relacién a el valor de su participacion
con el uso del cuestionario a través de las plataformas virtuales, por medio de los
cuestionarios google forms con varios items que se vinculen de manera directa con

las magnitudes y los indicadores elegidos para el estudio. Mas adelante se procedio
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al andlisis e interpretacion de lo obtenido, lo cual nos ayudara a hacer la

presentacion de los resultados logrados.

3.6 Método de Andlisis de Datos

Para este periodo se realiza el detalle estadistico; promedio, variabilidad, cantidad
de casos. Del mismo modo, se va a aplicar la exploracién de correlacién por medio
de la prueba Spearman permitiendo contrastar las premisas planteadas.

Ademas, se us0 una grafica de dispersion para observar la conducta de los datos.
También se uso los gréaficos de barra, tablas de frecuencia y doble ingreso.

3.7 Aspectos éticos
La estructura del estudio respeta la composicion dada por la UCV, de esta forma
ademas tiene el permiso voluntario de los encuestados, asi se asegura la

autenticidad, idoneidad y totalidad de la informacion recogida.
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IV. RESULTADOS

Los resultados obtenidos en la investigacion actual y que se presentan a
continuacién se encuentran en consonancia con objetivos previamente estipulados

en este estudio.

Para el logro de tales objetivos, se disefd, valid6 y aplicé una encuesta en linea a
un total de 56 empleados para obtener la parte descriptiva e hipétesis de

investigacion planteadas.
Tabla 4

Dato agrupado “Gestion de la Calidad”

Nivel Frecuencia % % valido % acumulado

Bajo 19 33,9 33,9 33,9
‘Medio 19 33,9 33,9 67,9
“Alto 18 32,1 32,1 100,0

Total 56 100,0 100,0

Fuente: Creacién conveniente.

Figura 1
V1: Gestion de la Calidad

40
30

20

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Niveles

Se observo que respecto a la gestion de la calidad 33,9% (19) de los funcionarios
consideran que es baja, el 33,9% (19) de los funcionarios estima que tiene un nivel
medio y solo el 32,1% (18) la percibe como alta. Teniendo una preponderancia del
nivel medio y bajo.
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Tabla 5

Dato agrupado “Calidad Técnica”
Niv. Frec. Porc. Valid. PA
Bajo 22 39,3 39,3 39,3
Medio 16 28,6 28,6 67,9
Alto 18 32,1 32,1 100,0

Fuente: Creacién conveniente.

Figura 2

Dimension de la variable Gestion de Calidad: Calidad Técnica

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Niveles

Interpretacion: De los entrevistados, el 32,1% (18) de los funcionarios percibe que
la calidad técnica tiene un nivel alto. De lo anterior, se observa que la mayoria de
los funcionarios percibe que la calidad técnica en la institucibn tiene una

preponderancia del nivel bajo y medio.
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Tabla 6

Dato agrupado “Calidad Funcional”

Niv. Frec. Porc. Valid. PA

Bajo 19 33,9 33,9 33,9
Medio 22 39,3 39,3 73,2

Alto 15 26,8 26,8 100,0

Fuente: Creacién conveniente.

Figura 3

Dimension de la variable Gestion de la calidad: Calidad Funcional

Porcentaje

Bajo

Medio

Niveles

Interpretacion: De los entrevistados, se observa que la mayor parte de los

funcionarios encuestados evalla que la gestion funcional en la institucion tiene una

preponderancia del nivel medio y bajo.

Tabla 7

Dato agrupado “Imagen Corporativa’.

Niv. Frec. Porc. Valid. PA

Bajo 21 37,5 37,5 37,5
Medio 18 32,1 32,1 69,6
Alto 17 30,4 30,4 100,0

Fuente: Creacién conveniente.
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Figura 4

Dimensién de la variable Gestién de calidad: Imagen Corporativa

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Niveles

Interpretacion: De los entrevistados, se percibe que para la mayoria de los
funcionarios la imagen corporativa de la institucion tiene una preponderancia del

nivel bajo y medio.

Tabla 8

Dato agrupado “Competencia Laboral”

Niv. Frec. Porc. Valid. PA
Bajo 19 33,9 33,9 33,9
Medio 19 33,9 33,9 67,9
Alto 18 32,1 32,1 100,0

Fuente: Creacién conveniente.

Figura 5

V2 Competencia Laboral
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Interpretacidn: De los entrevistados, se observa que la mayoria de los funcionarios
entrevistados considera la competencia laboral en la institucion tiene una

preponderancia del nivel medio y bajo.

Tabla 9

Tabla cruzada “Gestion de la Calidad” y “Competencia Laboral”
Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Gestion de la Calidad Bajo 14 73,7%| 5 26,3%| 0 0,0%(19 33,9%
Medio 5 26,3%|10 52,6%| 4 22,2%|19 33,9%
Alto 0 00%| 4 21,1%|(14 77,8%|18 32,1%
Total 19 100,0%|19 100,0%(18 100,0% (56 100,0%

Fuente: Creacién conveniente.

Figura 6

Grafico de barras
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Laboral
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Niveles de Gestidon de Calidad

Interpretacién: De los entrevistados, el 73,7% (14) percibe que la competencia
laboral es baja; de los funcionarios que estiman que la gestion de calidad tiene un

nivel medio, el 52,6% (10) percibe que la competencia laboral como media; mientras
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gue de los funcionarios que consideran que la gestion de calidad es el alta, el 77,8%

(14) considera que la competencia laboral tiene un nivel alto.

De la informacion analizada, se podria inferir que los funcionarios consideran que si

la gestidn de calidad es alta en consecuencia la competencia laboral es alta, pero

si la gestion de la calidad es baja entonces la competencia laboral es baja. No

obstante, el 33,9% de los funcionarios indica que la gestion de calidad es baja y un

porcentaje igual estima que esta es media. Es decir, la gestion de la calidad parece

incidir de modo importante en la competencia laboral y como esta tiene una

preponderancia del nivel medio bajo, entonces la competencia laboral se

mantendria en un nivel medio bajo en la institucion.

Tabla 10

Tabla cruzada “Calidad Técnica” y “Competencia Laboral”.

Competencia Laboral

Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Calidad Técnica Bajo 15 78,9%| 7 36,8%]| 0O 0,0%(22 39,3%
Medio 3 15,8%| 8 42,1%| 5 27,8%|16 28,6%
Alto 1 53%| 4 21,1%(|13 72,2%(18 32,1%
Total 19 100,0%|19 100,0%(18 100,0%|56 100,0%
Fuente: Creacién conveniente.
Figura 7
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Interpretacién: De los entrevistados, se podria inferir que los funcionarios

consideran que si la calidad técnica es alta entonces la competencia laboral es alta,

pero si la calidad técnica es baja por ende en la competencia laboral es baja. Es

decir, la calidad técnica para incidir de modo importante en la competencia laboral,

pero dado que en la calidad técnica preponderan los niveles medio y bajo, la

competencia laboral se mantendria en un nivel medio a bajo en la institucion.

Tabla 11

Tabla cruzada “Calidad Funcional” y “Competencia Laboral”

Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Calidad Funcional Bajo 15 78,9%| 4 21,1%| 0 0,0%|19 33,9%
Medio 4 21,1%|11 57,9%| 7 38,9%(22 39,3%
Alto 0 0,0%| 4 21,1%|11 61,1%|15 26,8%
Total 19 100,0%|19 100,0%(18 100,0% |56 100,0%

Fuente: Creacién conveniente.

Figura 8
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De los entrevistados, se podria colegir que los funcionarios

consideran que si la calidad funcional es alta por consiguiente la competencia
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laboral es alta, pero si la calidad funcional es baja en consecuencia la competencia
laboral es baja. Es decir, la calidad funcional parece incidir de modo importante en
la competencia laboral, pero dado que la mayoria de los funcionarios indica que la
calidad funcional es preponderantemente media y baja, entonces la competencia

laboral se mantendria en un nivel medio y bajo en la institucion.

Tabla 12

Tabla cruzada “Imagen Corporativa” y “Competencia Laboral”
Competencia Laboral
Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Imagen Corporativa Bajo 12 63,2%| 7 36,8%( 2 11,1%(21 37,5%
Medio 3 158%| 7 36,8%| 8 44,4%|18 32,1%
Alto 4 21,1%| 5 26,3%| 8 44,4%|17 30,4%
Total 19 100,0%|19 100,0%(18 100,0% |56 100,0%

Fuente: Creacién conveniente.

Figura 9

Grafico de barras
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Interpretacién: De los entrevistados, se podria inferir que los funcionarios
consideran que si la imagen corporativa es bajo entonces la competencia laboral es
baja, por el contrario, si la imagen corporativa es media o alta en consecuencia la

competencia laboral podria ser alta. Es decir, la imagen corporativa parecer incidir
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en parte en la competencia laboral, pero dado que la mayoria de los funcionarios
indica que la imagen corporativa es preponderantemente media y baja, entonces la

competencia laboral se mantendria a un nivel medio y bajo en la institucion.

Se determind la normalidad de la distribucidn muestral de “Gestion de la calidad” y
“Competencial laboral”’, asi como las dimensiones “Calidad técnica”, “Calidad
funcional” e “Imagen corporativa”. Dado que el tamafio de muestra (n = 56) es mayor
a 50 se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Esta prueba servira
de base para determinar el tipo test de correlacion a usarse para contrastar las
hipotesis.

Para la prueba de normalidad, se consideran las siguientes hipotesis:
Ho: La variable muestral se distribuye de modo normal.

Hi: La variable muestral no se distribuye de modo normal.
Asumiendo una significancia de 5%.

Se realiz6 la prueba estadistica en donde se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 12

Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov@

Kolmogorov-Smirnov®@
Estadist. Grad. Libert. Signific..

V1 Gestion de la Calidad 224 56 ,000
V2 Competencia Laboral 224 56 ,000
D1 Calidad Técnica ,256 56 ,000
D2 Calidad Funcional 221 56 ,000
D3 Imagen Corporativa ,244 56 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Creacién conveniente.
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Interpretacién: En adelante, se procedera en contrastar las hipotesis formuladas,

mediante el calculo del coeficiente correlacion de Spearman. La interpretacion de la

fortaleza relativa de las correlaciones entre variables se realizarad conforme a la tabla

gue se nuestra a continuacion:

Tabla 13

Cuadro de coeficiente de correlacion por rango

Valor Fuerza relativa
-1 Negativo perfecto
r<-0.5 Negativo alto
-0.5<=r<-0.3 Negativo moderado
-0.3<=r<-0.1 Negativo bajo
-01<=r<0 Negativo trivial
0.0 Nulo
0<r<=0.1 Positivo trivial
0.1<r<=0.3 Positivo bajo
0.3<r<=0.5 Positivo medio
r>0.5 Positivo alto
1 Positivo perfecto

Fuente: Basado por Corders y Foremans (2016).

A continuacion, se realizara la prueba de la HG.

HGo: No existe relacion entre gestion de calidad y competencia laboral, UGEL, 2021.

HG;: Existe relacion entre gestion de calidad y competencia laboral, UGEL, 2021.
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Tabla 14

Correlacion “Gestion de la calidad” y “Competencia laboral”

Competencia

Laboral
Coefic. Correlac. ,755™
Gestion de
RhoSpearman la Calidad
Signif. Bilater. ,000
N 56

Fuente: Creacidn conveniente.

Interpretacién: Se encontr6é que la correlacion es positiva y fuerte (r = 0,755).

Este resultado nos permite inferir que la gestion de calidad tiene una fuerte

incidencia en la competencia laboral y que los niveles de competencia laboral medio

y bajo reportados por los funcionarios se deben a los niveles medio y bajo de la

gestion de la calidad. En este sentido, esto parece deberse a que la calidad técnica

y la calidad funcional son entre moderadas y bajas en los funcionarios y, en menor

medida, a la regular imagen corporativa de la institucion.

Seguidamente, se realizara la HE1.

HE1o: No existe relacidon entre calidad técnica y competencia laboral, UGEL, 2021.

HE1:: Existe relacion entre calidad técnica y competencia laboral, UGEL, 2021.

Tabla 15

Correlacion “Calidad Técnica”y “Competencia laboral”

Competencia

Laboral
Coefic. Correlac. ,660"
RhoSpearman C‘?“d.ad
Técnica
Signif. Bilater. ,000
N 56

Fuente: Creacidn conveniente.
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Interpretacidn: Se encontrd que la correlacion es positiva y fuerte (r = 0,660). Este
resultado nos permite inferir que la calidad técnica tiene una fuerte incidencia en la
competencia laboral y que los niveles de Competencia laboral medio y bajo
reportados por los funcionarios se deben a los niveles medio y bajo de la Calidad

técnica.
A continuacion, se realizara la HE2.

HEZ2,: No existe relacion entre calidad funcional y competencia laboral, UGEL, 2021.
HEZ2,: Existe relacién entre calidad funcional y competencia laboral, UGEL, 2021.

Nivel de significancia: 0,05.

Tabla 16

Correlacion “Calidad Funcional” y “Competencia laboral”

Competencia

Laboral
Coefic. Correlac. 775"
RhoSpearman Calldgd
Funcional
Signif. Bilater. ,000
N 56

Fuente: Creacidn conveniente.

Interpretacidén: Se encontré que la correlacion es es positiva y fuerte (r = 0,775).
Este resultado nos permite inferir que la calidad funcional tiene una fuerte incidencia
en la competencia laboral y que los niveles de competencia laboral medio y bajo
reportados por los funcionarios se deben a los niveles medio y bajo de la calidad

técnica.
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Seguidamente, se realizaré la HES.

HE3,: No existe relaciéon entre imagen corporativa y competencia laboral, UGEL,

2021.

HE3;: Existe relacion entre imagen corporativa y competencia laboral, UGEL, 2021.

Tabla 17

Correlacion “Imagen Corporativa” y “Competencia laboral”

Competencia

Laboral
Coefic. "
Imagen Correlac. ,333
RhoSpearman Corporativa
Signif. Bilater. ,012
N 56

Fuente: Creacidn conveniente.

Interpretacidon: Se encontrd que la correlacion es positiva y entre moderada y débil

(r = 0,333). Este resultado nos permite inferir que la imagen corporativa tiene una

cierta incidencia en la competencia laboral pero que hay otras dimensiones, como

la calidad técnicay la calidad funcional, que son mas determinantes en la mejora de

la competencia laboral.
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IV. DISCUSION

La Unidad de Gestion Educativa donde se llevé a cabo el estudio se ubica en la
jurisdiccion de Lima Centro, tiene una estructura jerarquica, el responsable de la
misma es el director y cuenta con gerentes y jefes de areas designados a través de
concurso publico por SERVIR, personal 276, régimen CAS y locadores de servicios

entre sus colaboradores tanto administrativo profesional y técnico.

El objetivo general es poder determinar la relacion entre variables en los
colaboradores de una UGEL, 2021. De la misma manera se quiere establecer la

relacion de las dimensiones de la gestion de calidad con la segunda variable.

En cuanto a la aplicacion del instrumento (encuesta) se utiliz6 un formulario de
Google para el recojo de la informacion, para ello se tuvo el apoyo y colaboracion
de los colaboradores de una UGEL. Asimismo, ha sido validado por tres expertos,
obteniendo una critica positiva, luego se aplico una prueba piloto en donde se
obtuvé una consistencia alta para aplicar el instrumento, y en la informacion

obtenida producto de su aplicacion.

Del analisis de los resultados de la primera variable se tiene que, 33,9% (19) de los
colaboradores encuestados consideran que es media-bajay el 32,1% (18) la percibe
como alta. De esto, se deduce que los colaboradores de una UGEL tienen un nivel

medio alto.

Al relacionar los resultados, encontramos que Sanchez (2019) hall6é una correlacion
moderada (rs = 0,473 y p = 0,001 < 0,05) entre gestidn de la calidad y desempefio
docente en la Escuela de la Marina Mercante del Callao, Agurto (2018) hallé una
correlaciéon media (rs = 0,453 y p = 0,001 < 0,05) entre gestion de la calidad y
desempefo docente en de la Universidad Nacional de Frontera, Piura. Asimismo,

Céceres (2018) obtuvo una correlacién fuerte (rs = 0,667 y p = 0,011 < 0,05) entre
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gestion de la calidad y satisfaccion del cliente en la empresa Consorcio DCDS de
Cajamarca. En consecuencia, deducimos que la gestion de la calidad en las
organizaciones es un factor muy importante en la mejora de las competencias

laborales de los trabajadores.

Del analisis de los resultados de las magnitudes de la gestion de calidad y sus
dimensiones, de forma libre, se observa que la dimension calidad técnica obtiene
una calificacion mayor con 72,2 %, considerandose como alta. De lo anterior, se
podria inferir que los funcionarios consideran que si la calidad técnica es alta
entonces la competencia laboral es alta, pero si la calidad técnica es baja por ende
en la competencia laboral es baja. Es decir, la calidad técnica para incidir de modo
importante en la competencia laboral, pero dado que en la calidad técnica
preponderan los niveles medio y bajo, la competencia laboral se mantendria en un

nivel medio a bajo en la institucion.

Del analisis de los resultados de las magnitudes de la gestion de calidad y sus
dimensiones, de forma libre, se observa que la dimensioén calidad funcional obtiene
una calificacion de 61,1 %, considerandose como alta. De lo anterior, se podria
colegir que los funcionarios consideran que si la calidad funcional es alta por
consiguiente la competencia laboral es alta, pero si la calidad funcional es baja en
consecuencia la competencia laboral es baja. Es decir, la calidad funcional parece
incidir de modo importante en la competencia laboral, pero dado que la mayoria de
los funcionarios indica que la calidad funcional es preponderantemente media y
baja, entonces la competencia laboral se mantendria en un nivel medio y bajo en la

institucion.

En cuanto a la dimensién imagen corporativa se observa que; obtiene una
calificacién de 44,4 %, considerandose como alta. De lo anterior, se podria inferir
gue los funcionarios consideran que si la imagen corporativa es bajo entonces la
competencia laboral es baja, por el contrario, si la imagen corporativa es media o

alta en consecuencia la competencia laboral podria ser alta. Es decir, la imagen
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corporativa parecer incidir en parte en la competencia laboral, pero dado que la
mayoria de los funcionarios indica que la imagen corporativa es
preponderantemente media y baja, entonces la competencia laboral se mantendria

a un nivel medio y bajo en la institucion.

Para el andlisis del valor de significancia 0,000, se aprecia que es menor que 0,005,
por lo tanto, se encuentra que la correlacion (HE1,) es positiva y fuerte (r = 0,660).
Este resultado nos permite inferir que la calidad técnica tiene una fuerte incidencia
en la competencia laboral y que los niveles de Competencia laboral medio y bajo
reportados por los funcionarios se deben a los niveles medio y bajo de la Calidad

técnica.

Con un valor de significancia de 0,000 se verifica que es menor que 0,005, en tanto,
se encuentro que la correlacion (HE2:) es positiva y fuerte (r = 0,775). Este resultado
nos permite inferir que la calidad funcional tiene una fuerte incidencia en la
competencia laboral y que los niveles de competencia laboral medio y bajo
reportados por los funcionarios se deben a los niveles medio y bajo de la calidad

técnica.

Con un valor de significancia de 0,000 se verifica que es menor que 0,005, en tanto,
se encuentro que la correlacion (HE3:1) es positiva y entre moderada y débil (r =
0,333). Este resultado nos permite inferir que la calidad funcional tiene una cierta
incidencia en la competencia laboral pero que hay otras dimensiones, como la
calidad técnica y la calidad funcional, que son mas determinantes en la mejora de

la competencia laboral.
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VI. CONCLUSIONES

1. Siendo qué; el valor de significancia p = 0,000 es menor que 0,005, se
encontré relacion de variables (HG). Asimismo, se encuentra que la
correlacion es positiva y fuerte (r = 0,755), por lo tanto, inferimos que la
gestion de calidad tiene una fuerte incidencia en el incremento de la segunda

variable.

2. Siendo qué; el valor de significancia p = 0,000 es menor que 0,005, se
encontré relacion de variables (HE1). Asimismo, se encuentra que la
correlacion es positiva y fuerte (r = 0,660). Por lo tanto, inferimos que la
calidad técnica tiene una fuerte incidencia en el incremento con la segunda

variable.

3. Siendo qué; el valor de significancia p = 0,000 es menor que 0,005, se
encontro relacion de variables (HE2). Asimismo, se encuentra que la
correlacion es positiva y fuerte (r = 0,775). Por lo tanto, se desprende que la
calidad funcional tiene una fuerte incidencia en el incremento de las

competencias laborales.

4. Siendo qué; el valor de significancia p = 0,000 es menor que 0,005, se
encontro relacion de variables (HEsz). Asimismo, se encuentra que la
correlacién es positiva y fuerte (r = 0,333). Por lo tanto, se desprende que la
imagen corporativa tiene una fuerte incidencia en el incremento de las

competencias laborales.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que, la UGEL debe conservar y garantizar y promover la
gestion de calidad en sus procesos institucionales a través de la prestacion
de servicios de calidad. Con ello, se fortaleceran las competencias laborales
del trabajador, permitiendo lograr el cumplimiento de los objetivos trazados.

2. Se recomienda que, la UGEL, tiene que estar en permanente actualizacion,
formacién y capacitacion en temas relacionados a la gestion integral de la
calidad técnica, con el objetivo de mejorar la provision del catalogo de

servicios de la entidad.

3. Se recomienda que, la UGEL, tiene que enfocarse en brindar un valor
afiadido que se puede proveer durante la prestacion de sus servicios, con el
objetivo de retener y generar confianza en la atencion de las necesidades de

los administrados y mejorar las competencias laborales de los trabajadores.

4. Se recomienda que, la UGEL, tiene que mejorar la atencion y comunicacion,
con el objetivo de recibir y gestionar de manera oportuna las solicitudes y/o
requerimientos formulados por los usuarios internos y externos, logrando

mejorar las competencias laborales de los trabajadores.
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ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacién

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable: Gestién de la Calidad

Id Dimensiones Indicadores ftem Escala de Medicion
. . - Siempre (4)
NUmero de quejas presentadas. o
) o ) o - Casi Siempre (3)
1 Calidad Técnica Tiempo del servicio prestado. 1,2,3,4,5,6
. . L - Aveces (2)
Numero de participantes en cada sesion
- Nunca (1).
Utilizacion de presupuesto para recursos
documentales. - Siempre (4)
) ) NuUmero de sesiones de retroalimentacion. - Casi Siempre (3)
2 Calidad Funcional ) ) . 7,8,9,10,11,12
Cantidad de herramientas tecnoldgicas - Aveces (2)
utilizadas. - Nunca (1).
Tiempo de las sesiones de retroalimentacion.
Numero de fallas identificadas. - Siempre (4)
. Tiempo de espera innecesario. 13,14,15,16,17,18,19, - Casi Siempre (3)
3 Imagen Corporativa . » o
Porcentaje de desercion académica. 20 - Aveces (2)
Cantidad total de sesiones. - Nunca (1).

Elaboracién: Propia



Variable: Competencia Laboral

Id Dimensiones Indicadores item Escala de Medicion
- Numero de actividades ejecutadas. Lograda (3)
1 Administrativas - Proporcionar informacion clara. 1,2,3,4,5 En Proceso (2)
- Obtener informacioén especifica. Inicio (1).
- Numero de sesiones sin interrupciones. Lograda (3)
2 Comunicacionales - Cantidad de solicitudes de informacién. 6,7,8,9,10 En Proceso (2)
- Numero de quejas. Inicio (1).
- Cantidad de tiempo en la conformacion.
. . - - Lograda (3)
De formacién de - Numero de actividades priorizadas.
. . . o . 11,12, 13, 14,15 En Proceso (2)
equipos de trabajo - Porcentaje de objetivos cumplidos. Inicio (1)
nicio (1).
- Numero de actividades programadas.
- Numero de problemas identificados.
. . Lograda (3)
Para la Solucién de - Numero de soluciones propuestas.
, . . - 16,17,18,19,20 En Proceso (2)
Problemas - Numero de riesgos identificados.
Inicio (1).

Facilidad para la toma de decisiones.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion de la Calidad

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD TECNICA Sl NO Sl NO Sl NO

1 La elaboracion de manuales de atencion al administrado permite lograr los objetivos. X X X

2 Los recursos utilizados para la implementacién de planes operativos son suficientes. X X X

3 Los recursos utilizados para la implementacién de planes institucionales son suficientes. X X X

4 Durante el tiempo que viene trabajando, recibe capacitaciones. X X X

5 La cantidad de trabajadores que laboran presencialmente es la adecuada, segun las restricciones actuales. X X X

6 Los trabajadores estan sujetos algun tipo de amonestacion por tardanza injustificada X X X
DIMENSION 2: CALIDAD FUNCIONAL Sl NO Sl NO Sl NO

7 La entrega de los materiales de trabajo es oportuna. X X X

8 El tiempo de las inducciones para el personal nuevo es el adecuado. X X X

9 El nimero de sesiones de induccion es de acuerdo al puesto. X X X

10 | Las herramientas tecnoldgicas utilizadas para el trabajo diario son las adecuadas. X X X

11 | Las plataformas de trabajo a distancia cuentan con las funcionalidades minimas necesarias. X X X

12 | El ndmero de herramientas y aplicaciones digitales utilizadas son suficientes para lograr las metas. X X X
DIMENSION 3: IMAGEN CORPORATIVA Sl NO Sl NO Sl NO

13 | Los errores identificados durante las actividades diarias son documentados. X X X




14 | Los trabajadores exponen sus ideas e identifican oportunidades de mejora X X X
15 | Los materiales de apoyo como proyectos de oficio, memorandum u otros, tienen errores en su redaccion. X X X
16 | Eltiempo de espera para los administrados es mucho. X X X
17 | El factor tiempo es un motivo para que los administrados desistan de sus solicitudes. X X X
18 | El nivel de atencién de los trabajadores, influye en el logro de los objetivos. X X X
19 | El ndmero de capacitaciones al afio es el adecuado. X X X
20 | Las capacitaciones deberian ser dentro de la jornada laboral X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI:  43344545.

04 de noviembre de 202

Firma del Experto Informante.

Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Competencia Laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Administrativas Sl NO Sl NO Sl NO

1 El nimero de atenciones (notificaciones, oficios u otros) por dia es suficiente X X X

2 La informacion que se comparte en el portal de transparencia es clara y precisa X X X

3 La informacion esta contenida en algun repositorio digital de acceso interno X X X

4 La informacion institucional que se tiene esta actualizada X X X

5 La informacion por areas que se tiene esta incompleta y desactualizada X X X
DIMENSION 2: Comunicacionales Sl NO Sl NO Sl NO

6 Los jefes mantienen una relacion permanente de comunicacion con su personal. X X X

7 El director de la institucion se dirige de manera periodica a los trabajadores. X X X

8 Los equipos de trabajo de las diferentes areas comparten conocimientos en reuniones de trabajo X X X

9 La informacion de la institucion esta disponible para todas las areas X X X

10 | Los trabajadores cuentan con un adecuado clima laboral X X X
DIMENSION 3: De formacion de equipos de trabajo Sl NO Sl NO Sl NO

11 | Los trabajadores sienten que aportan con ideas y sus opiniones son recogidas. X X X

12 | Los trabajadores son ubicados siguiendo algun tipo de criterio X X X

13 | Los trabajadores priorizan la realizacion de las actividades X X X




14 | Los objetivos que deben cumplir los trabajadores tienen escalas de medicién y cumplimiento, segun sus avances. X X X
15 | Las actividades asignadas a los trabajadores son planificadas X X X
DIMENSION 4: Para la Solucién de Problemas Sl NO Sl NO | SI NO
16 | Los problemas identificados reciben un tratamiento especial o distinto X X X
17 | Las alternativas de solucion ante algun problema o conflicto implican un cambio organizacional X X X
18 | Los riesgos organizacionales, reciben algun tipo de gestién X X X
19 | Serealiza un andlisis FODA al iniciar un nuevo ejercicio. X X X
20 | Las decisiones se toman en base a informacién documentada y la normativa vigente X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr./ Mg: ... Lady Leticia Castro Diaz ..............ccocvivvieiennnen.. DNI: 43344545

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 7
conciso, exacto y directo : 8—)

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

Firma del Experto Informante.

Especialidad



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion de la Calidad

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: CALIDAD TECNICA Sl NO Sl NO Sl NO

1 La elaboracion de manuales de atencion al administrado permite lograr los objetivos. X X X

2 Los recursos utilizados para la implementacion de planes operativos son suficientes. X X X

3 Los recursos utilizados para la implementacién de planes institucionales son suficientes. X X X

4 Durante el tiempo que viene trabajando, recibe capacitaciones. X X X

5 La cantidad de trabajadores que laboran presencialmente es la adecuada, segun las restricciones actuales. X X X

6 Los trabajadores estan sujetos algun tipo de amonestacion por tardanza injustificada X X X
DIMENSION 2: CALIDAD FUNCIONAL Sl NO Sl NO Sl NO

7 La entrega de los materiales de trabajo es oportuna. X X X

8 El tiempo de las inducciones para el personal nuevo es el adecuado. X X X

9 El nimero de sesiones de induccion es de acuerdo al puesto. X X X

10 | Las herramientas tecnolégicas utilizadas para el trabajo diario son las adecuadas. X X X

11 | Las plataformas de trabajo a distancia cuentan con las funcionalidades minimas necesarias. X X X

12 | El nimero de herramientas y aplicaciones digitales utilizadas son suficientes para lograr las metas. X X X
DIMENSION 3: IMAGEN CORPORATIVA Sl NO Sl NO Sl NO




13 | Los errores identificados durante las actividades diarias son documentados. X X X
14 | Los trabajadores exponen sus ideas e identifican oportunidades de mejora X X X
15 | Los materiales de apoyo como proyectos de oficio, memorandum u otros, tienen errores en su redaccion. X X X
16 | Eltiempo de espera para los administrados es mucho. X X X
17 | El factor tiempo es un motivo para que los administrados desistan de sus solicitudes. X X X
18 | El nivel de atencién de los trabajadores, influye en el logro de los objetivos. X X X
19 | El namero de capacitaciones al afio es el adecuado. X X X
20 | Las capacitaciones deberian ser dentro de la jornada laboral X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX

No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg ceueeieriiiiaiareeiirra s srnrere s s s rrasaa s sarasansarasasasansasnsnsnrnen DNI: 06269132.

METODOLOGO

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

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

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

04 de noviembre del 2021

- r—

ﬁ .ﬂfl_';ifn/ul, POST GO

Dr. Jobwuy Fodix Farfdan Pirmented

Firma del Experto Informante.

Especialidad




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Competencia Laboral

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Administrativas Sl NO Sl NO Sl NO

1 El nimero de atenciones (notificaciones, oficios u otros) por dia es suficiente X X X

2 La informacion que se comparte en el portal de transparencia es clara y precisa X X X

3 La informacion esta contenida en algun repositorio digital de acceso interno X X X

4 La informacion institucional que se tiene esta actualizada X X X

5 La informacion por areas que se tiene esta incompleta y desactualizada X X X
DIMENSION 2: Comunicacionales Sl NO Sl NO Sl NO

6 Los jefes mantienen una relacion permanente de comunicacion con su personal. X X X

7 El director de la institucion se dirige de manera periddica a los trabajadores. X X X

8 Los equipos de trabajo de las diferentes areas comparten conocimientos en reuniones de trabajo X X X

9 La informacion de la institucion esta disponible para todas las areas X X X

10 | Los trabajadores cuentan con un adecuado clima laboral X X X
DIMENSION 3: De formacion de equipos de trabajo Sl NO Sl NO Sl NO

11 | Los trabajadores sienten que aportan con ideas y sus opiniones son recogidas. X X X

12 | Los trabajadores son ubicados siguiendo algun tipo de criterio X X X




13 | Los trabajadores priorizan la realizacion de las actividades X X X
14 | Los objetivos que deben cumplir los trabajadores tienen escalas de medicion y cumplimiento, segun sus avances. X X X
15 | Las actividades asignadas a los trabajadores son planificadas X X X
DIMENSION 4: Para la Solucién de Problemas Sl NO Sl NO | SI NO
16 | Los problemas identificados reciben un tratamiento especial o distinto X X X
17 | Las alternativas de solucion ante algun problema o conflicto implican un cambio organizacional X X X
18 | Los riesgos organizacionales, reciben algun tipo de gestién X X X
19 | Serealiza un andlisis FODA al iniciar un nuevo ejercicio. X X X
20 | Las decisiones se toman en base a informacién documentada y la normativa vigente X X X

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

FARFAN PIMENTEL JOHNNY FELIX
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / MQ: ceeeiiieiiiiiireeerea s serass s sasa s s san s ra s sasanseansasansennnennran DNI: 06269132

METODOLOGO

04 de noviembre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o E{i{/
dimension especifica del constructo G =CUt A BE rosTeRADO
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Dr. Johnmy Félix Farfan Pimentel

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension )
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADOQ DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Gestion de la Calidad

N

DIMENSIONES | iterms

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’

Sugerencias

DIMEMSION 1: CALIDAD TECHICA

Sl

ND

=l

MO

LT

NOD

La elabaracion de manuales de alencidn al adminsstrado permibe kograr kos objativos.

Log recuraos ullizsdos para la implementacidn de planes operalives 2on sulicientes.

L recursos utlizados para la implementacion de planes msblucionales son sulicientes.

Duranie el empo que viense irabajando, recibe capaciaciones.

La cantidad de rabajadoras que |laboran presencialments es la adecuada, saqln las restd asioneas. actuales.

m| oen| B ) ka| ==

Los trabajedores estan sujetos algin po de amanesiacion por tardanza ingustiicada

DIMENSION 2: CALIDAD FUNCIONAL

=l

ND

sl

NO

3l

NO

La enirega die b8 malgiales de rabajo &3 oporiuna.

El tiefnpo de (a8 inducciones para el personal nuevo es & adecuado.

El nimens de sesiones de induccion es de acuendo al puesto.

il

Las herramientas lecnobigicas uilizadas para & frabajo diano son las adecuadas.

Las plataformas de frabajoe a distancia cuentan con las Tunconalidades minimas necesanas.

1z

El nimerns de herramientas y apbcacionss digitales utlizadas son sulicientes para lograr s metas.

DIMENSION 3: IMAGEN CORPORATIVA

=l

ND

sl

NO

3l

NO

13

Los errofes identifcados durante |&s achividades diaras son documentados.

14

Lo rabajadones axponen sus ideas & identibcan oponunidades de mejora

15

Los matediales de apoyo como proyecios de ofico, memorandum u olfos, Henen emofes en Su redaccsin.

16

El tiermpa de espera para los adminsstrados e muchao.

17

El factor Bempo & un molvo para que los sdminisirados gesslan de sus soliciiudes.

18

El nivel de alencion 02 los Tabajoores, iniye en e logr 48 108 ohjelvas.

13

El ndmefo de capacitackones al ano s & adecusdo.

Las capacitacsones deberian ser dantro de la jomada laboral

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: ... .CARDEMAS CAMNALES DANIEL ............ DNI-. 07279232 ...
Grado y Especialidad del validador:........ MAESTRIA EM DOCENCIA UNIVERSITARLA E IMVESTIGACION ...
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Competencia Laboral

2 S b 'y N i e el e P e G, TR OO

P e R S e o Lo ek A S A, B e L [ (Tl L O 13T

i CUANIEL CaRDI

HEER

g DIMEMSIONES | items Perinencia’ |Relevancia’ Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Administrativas ] NO 1] NO sl O
1 El ndmero de atenciones (nolilicaciones, oficios u olros) por dia es suficiente
2 La informacién que s& comparte en & portal de ransparancia es clara y precisa
3 La informacidn esta contenida en algln repositorio digital de acceso intama
[] La informacian imstituconal gue ge ens esla aclualizada
5 | La informacion por Areas que se ene estd incompleta y desaciualzada
DIMENSION 2: Comunicacionalas 3l NO -] NO sl WO
] Los jefes mantienen una relacidn pemiansenis de cOMUMCAcSn con sy personal.
T El director de |a instfuckn se dinge de manera penddica a los irabajadores.
-] Los equipos de rabajo de las diferentes dreas comparten conocimienios en reuniones de trabajo
a La informacian de la instilucidn esta disponible para todas las areas
10 | Los trabajadores cuentan con un adecuado clima laborsal
DIMENSION 3: De formacidn de equipos de trabaje L] NO 1] NO 5l WO
11 | Los trabajadoras sienten que aportan con ideas y sus opiniones son recogedas
12 | Los trabajadores son ublcados siguendo algln Bpo de critero
13 | Los trabajadoras prionzan ka realzacion de las aclividades
14 | Los objelivos que deben cumglir [os irabajadores Benen escalas de medicion y cumplimiento, segln sus avancas
15 | Las aclividades asgnadas a los rabajadores son planificadas
DIMENSION 4: Para la Solucién de Problemas Sl NO =] KO | Sl NO
168 | Los problemas identifcados reciben un tratamiento especial o distinto
1T | Las allemativas de sohucidn ante algin probiama o conflicio implican un cambio ofjanizacional
18 | Los fesgos erganizacionaes, reciben algin tipo de gestion
19 | Se mealiza un analisis FODA al iniciar um nueyos ag@rcicio.
20 | Las decaiones e toman en base a infomacion documentada y la nomativa vigents
Drbaarviaciones (preocisar si hay sofic
Cpinidn de aplicabilided: Aplicaties [ = ] Aplicabie despuds de corragic [ ] mo aplicabie [ ]
Apailidos y nombres del juas validadar: ... CARDEMAS CAMNALES DAMIEL ........... DM OFZTRIED. ..o,
Grade y Especialided del salbdador: BMAESTRIA EM DOCENCIA UNIVERSITARLA E INVESTIGAS SN ___ ... ...
Bt g, e, b e AR Ban Juan de Luriganshs. 30 de moviembs. del 2021
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

¢ Qué relacion existe entre la gestion
de calidad y la competencia laboral
en los trabajadores de una Unidad
de Gestion Educativa en Lima,
20217

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1. ¢;Qué relacion existe entre la
calidad técnica y la competencia
laboral en los trabajadores de una
Unidad de Gestién Educativa en
Lima, 20217

PE2. ;Qué relacion existe entre la
calidad funcional y la competencia
laboral en los trabajadores de una
Unidad de Gestién Educativa en
Lima, 20217

PE3. ¢/Qué relacion existe entre la
imagen corporativa y la
competencia laboral en los
trabajadores de una Unidad de
Gestién Educativa en Lima, 2021?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién que existe
entre la gestién de calidad y la
competencia laboral en los
trabajadores de una Unidad de
Gestion Educativa en Lima, 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

0O.E.1 Determinar qué relacion
existe entre la calidad técnica y la
competencia laboral en los
trabajadores de una Unidad de
Gestion Educativa en Lima, 2021.

0O.E.2 Determinar qué relacion
existe entre la calidad funcional y
la competencia laboral en los
trabajadores de una Unidad de
Gestién Educativa en Lima, 2021.

0.E.3 Determinar qué relacion
existe entre la imagen corporativa
y la competencia laboral en los
trabajadores de una Unidad de
Gestién Educativa en Lima, 202.

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre la gestion de
calidad y la competencia laboral en
los trabajadores de una Unidad de
Gestion Educativa en Lima, 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

H.E1l. La calidad técnica se relaciona
con la competencia laboral en los
trabajadores de una Unidad de
Gestioén Educativa en Lima, 2021.

H.E2. La calidad funcional, se
relacionan con la competencia
laboral en los trabajadores de una
Unidad de Gestion Educativa en
Lima, 2021.

H.E.3. La imagen corporativa, se
relacionan con la competencia
laboral en los trabajadores de una
Unidad de Gestion Educativa en
Lima, 2021

Variablel:

Gestion de la Calidad

Dimensiones:

- Calidad Técnica.
- Calidad Funcional.
- Imagen Corporativa

Variable 2:

Competencia Laboral.

Dimensiones:

- Administrativas.

- Comunicacion.

- De formacion de equipo de
trabajo.

- Parala solucion de
problemas.

Ambito:

Una Unidad de Gestion Educativa en
Lima”.

Tipo: Investigacion de tipo basica.
Método: Cuantitativo.

Disefio: No experimental

Nivel: Correlacional

M

Ox

Poblacién: La poblacion en la presente
investigacion esta conformada por 120
trabajadores de una Unidad de Gestion
Educativa en Lima.

Muestra: Comprende 92 trabajadores de
una Unidad de Gestién Educativa en
Lima.

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario

Técnicas de procesamiento y analisis
de datos: Clasificaciéon, codificacion,
calificacion, tabulacion estadistica e
interpretacién de datos.
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