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Resumen

La investigacién titulada “Gestion por resultados y gestion por competencias del
personal en la red 11 — Ugel 03, Cercado de Lima” tuvo el objetivo general de
Determinar la relacion entre la gestion por resultados y la gestién por competencias
del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019. La investigacion fue desarrollada bajo el enfoque cuantitativo; tipo de
investigacion segun su finalidad fue basica, con un nivel descriptivo y correlacional;
disefio no experimental con corte transversal; la muestra estuvo conformada por 103
colaboradores personal directivo, personal administrativo y docentes de la jornada
escolar completa del personal enlared 11 — Ugel 03, Cercado de Lima. Asimismo, los
instrumentos de medicion fueron sometidos a validez y fiabilidad. Se aplico el
estadistico rho de Spearman lo cual determiné la existencia de una correlacion
positiva y significativa entre las variables, con un coeficiente de 0.881 lo cual indico
una correlacion positiva considerable y p = 0.000 < 0.05, es decir que la gestion por

competencias tiene relacion directa y efectiva en la gestion por resultados.
Palabras claves: Gestion por resultados, planificacion estratégica,

responsabilidad, monitoreo y evaluacion, desarrollo del personal, gestion por

competencias.

Vi



Abstract

The research entitled “Management by results and management by competencies of
the staff in the network 11 - Ugel 03, Cercado de Lima” had the general objective of
determining the relationship between the management by results and the management
by competencies of the staff in the entire school day from the 11-ugel 03 network,
Cercado de Lima 2019. The research was developed under the quantitative approach;
type of research according to its purpose was basic, with a descriptive and correlational
level; non-experimental design with cross section; The sample consisted of 103
collaborators, management staff, administrative staff and teachers of the full school
day of the staff in the network 11 - Ugel 03, Cercado de Lima. Also, the measuring
instruments were subjected to validity and reliability. The Spearman's rho statistic was
applied which determined the existence of a positive and significant correlation
between the variables, with a coefficient of 0.881 which indicated a considerable
positive correlation and p = 0.000 <0.05, that is to say that competency management

is directly related and effective in results management.

Keywords: Management by results, strategic planning, responsibility,

monitoring and evaluation, staff development, skills management.
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l. INTRODUCCION



Nuestro planteamiento se basa en el programa de la jornada escolar
completa (JEC) insertada en la reforma de la educacion en nuestro pais, con ella
se incrementa el llamado al personal de apoyo al proceso pedagdgico que no es
sino la contratacion administrativa de servicios de personal administrativo (CAS)
adicional al que ya se cuenta en cada IE con la finalidad de dar una satisfaccion
de las necesidades al usuario y que favorezca en el buen desarrollo y desempefio
y conocimientos del estudiante y profesorado de la |I.E y también descongestionar
la labor administrativa del director de la institucion y se convierta en un auténtico
“lider pedagodgico” dedicado con mas tiempo en actividades de acompafiamiento y
monitoreo de actividades estrictamente académicas quitandoles esa carga pes:
del trabajo de escritorio que pasaria a manos del Coordinador Administrativo y de
recursos educativos para Zonas Urbanas. El programa contempla los perfiles y todo
un procedimiento de evaluacion de los recursos humanos solicitados por la area
usuaria, que desde su implementacion hasta la fecha se han olvidado de establecer
criterios en base a las competencias de cada uno de los actores a contratar sin
tener en cuenta el tipo y la calidad de profesionales que se necesita en base a las
necesidades del servicio y su cultura organizacional de cada I.E, base fundamental
para el buen desempefio en el desarrollo de su trabajo. Se agrava el problema
cuando a esta deficiencia se acomparia la falta de capacitacién continua de ese
personal contratado dejandolo a su criterio el desarrollo de sus actividades
administrativas y de servicios, lo que trae consigo que se realicen las tareas
administrativas en base a criterios personales, experiencias anteriores-si es que
ha trabajado en procesos anteriores 2017-2018 quedando muchas actividades sin
realizarse o se realizan tardiamente y también |a falta de control continuo y posterior
por parte de las ugeles que pueden ocasionar dificultades administrativas dentro de
la institucion y por ende en la sede UGEL. El presente trabajo que se elaboré
precisamente para poder cubrir esas deficiencias en base al establecimiento de una
gestion basada por resultados y también una gestion por competencias de los
colaboradores asignado en las |.E de la jornada escolar completa en los distritos de
Lima. Con esto se pretende que las organizaciones educativas posteriores al
bicentenario cuenten con los colaboradores mas preparados para las funciones que

se da en la educacion.



De acuerdo a la tesis, se quiere llegar a establecer una estrategia de gestion
por competencias para las I.E. que estan en el programa de jornada escolar
completa (JEC), asimismo se justifica porque conoceremos la gestion por
competencias es direccionar integramente y sistematicamente las competencias de
los recursos humanos, adquiriendo elementos que se relacione de manera positiva
en el desempefio optimo, lo cual es necesario para la realizacion y alcanzar las
mestas organizacionales y el crecimiento de los colaboradores; se justifica con los
métodos ya que los fines del cuestionario aplicado aclararan los problemas, los
objetivos e hipétesis planificados en el estudio de investigacion.

La gestion por resultados tiene como sustento teérico porque permite evaluar

las acciones, los procesos y productos de las organizaciones ala luz de la medicion
de sus resultados.; se justifica practicamente porque el objeto es optimizar el buen
servicio a los usuarios y también el control previo y evaluar las estrategias que se
planificaron en la toma de decisiones; también se tiene como sustento el método
porque se va adaptar el cuestionario de gestion por resultados.
La investigacion tiene como problema general: ¢Qué relacion existe entre la
gestion por resultados y la gestion por competencias del personal en la jornada
escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 20197 y los problemas
especificos: 1. ¢Qué relacidon existe entre la planificacion estratégica y la gestion
por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03,
Cercado de Lima 20197 2. ¢, Qué relacidn existe entre la responsabilidad y la gestion
por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03,
Cercado de Lima 201972 3. ¢ Qué relacion existe entre el monitoreo y evaluacion y
la gestion por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red
11-ugel 03, Cercado de Lima 20197 4. ;Qué relacion existe entre el desarrollo de
personal y la gestion por competencias del personal en la jornada escolar completa
de lared 11-ugel 03, Cercado de Lima 20197

La investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacién entre
la gestion por resultados y la gestion por competencias del personal en la jornada
escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019 y objetivos
especificos: 1. Determinar la relacién entre planificacion estratégica y la gestion
por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03,

Cercado de Lima 2019. 2. Determinar la relacién entre la responsabilidad y la



gestion por competencias del personal en la jornada escolar completa de lared 11-
ugel 03, Cercado de Lima 2019. 3. Determinar la relaciébn entre el monitoreo y
evaluacion y la gestion por competencias del personal en la jornada escolar
completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019. 4. Determinar la relacion
entre el desarrollo de personal y la gestion por competencias del personal en la
jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019.

La investigacion presenta la hipdtesis general: La gestion por resultados se
relaciona con la gestion por competencias del personal en la jornada escolar
completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019 e Hipétesis especificos: 1.
La planificacién estratégica se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019. 2. La responsabilidad se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019. 3. El monitoreo-evaluacion se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019. 4. El desarrollo de personal se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
20109.



II. MARCO TEORICO



Investigaciones internacionales realizadas:

Mena (2014), tuvo como objetivo principal: establecer las capacitaciones en
base a las especialidades que les permitan mejorar sus habilidades y
competencias. se le aplicé la encuesta, los cuales concluyeron que el desempefio
realizado por el area administrativa de la UPS, concluyeron que las competencias
deben mejorarse, en tal sentido, no hay estrategias de que aporten a una formacion
continua ya que las cifras obtenidas reflejan que él %97.06, por lo tanto, la gran
mayoria de encuestados solicitan una capacitaciéon continua.

Martinez (2016), estaba orientado: A proponer una politica de gestién de los
colaboradores basado en las competencias del personal de la organizacion
educativa en (FAREM). Concluyo que la principal técnica para obtener una vacante
es la evaluacion y seleccion por meérito, lo cual se realiza la evaluacion y seleccion
con docentes para que puedan ser evaluados, tiene como finalidad los estandares
de las calidades académicas, las experiencias y las competencias que se adapten

al prestigio de la institucion.

Vera (2016), estaba orientado: el desarrollo de las competencias de los
trabajadores y el impacto en el desarrollo de sus actividades de la entidad. La
conclusion pretende contribuir satisfacer la necesidad de desarrollo y
modernizacion de los colaboradores a través de los referentes profesionales con
mayor experiencia dentro de la organizacion.

Tamayo (2015), estaba orientado: establecer una politica de GPR para la
ENAMI EP, que mejore las habilidades de los empleados. Que permita poner en
marcha las politicas para tener un abanico de oportunidades laborales que no
afecten al talento humano, Se ha desarrollado una investigacion es cualitativo,
participaron 14 trabajadores de la ENAMI, a quienes se aplicd la encuesta cuya
conclusién sostiene. para la entidad responsable, el ente rector sefiala que una
buena GPR es beneficioso para la sociedad lo cual hace ver la preocupacién del
estado respecto a la excesiva la rotacion del personal que no permite el buen
desarrolla de acuerdo a sus competencias y habilidades en sus areas
correspondientes.

Velasco (2017), tiene por objetivo principal: la investigacion tiene como

prioridad indgar la base de datos que cuenta el estado para el mejor desarrollo de



las politicas educativas publicas de la republica mexicana. La conclusion se basa
en la estrategia de evaluacidén que le permita mejorar las politicas educativas y la
aplicacion de manera ordenada de los instrumentos de evaluacion. Por lo tanto, le
permitié al estado tomar las correcciones y decisiones adecuadas para las reformas

educativas a nivel nacional.

Investigaciones nacionales realizadas:

Quispe (2017), estaba orientado: relacionar la GPR y la calidad de servicic 3
la Ugel N° 08 de cafiete, 2017, se concluye que existe relacién de la GPR con la
calidad de gasto, y el que el coeficiente Rho =0.751, por lo tanto, la relacion a méas
nivel de GPR determina un nivel mayor de la calidad de servicio lo cual es la
percepcion de los directores de las |.E.P.

Mazuelos (2013), estuvo orientado: determinar las evaluacion y seleccion del
personal en mira a encontrar personal competente para la organizacion. En la
investigacion se focalizaron los grupos para obtener datos correspondientes. La
aplicacion del grupo focal a los grupos determinados: de tal manera se dividio en
tres grupos homogéneos a los actores, pero cada actor esta en su respectivo grupo
jerarquico. Lo cual se conto con el primero grupo focal 9 coordinadores, el segundo
8 profesores nuevos y el tercer grupo 11 asistentes de coordinacion en total 28
trabajadores. En conclusion, desde los resultados arrojados se evidencia que se
elige a los actores mas competitivos con la finalidad de llegar a las metas
establecidas en las organizaciones.

Rodriguez (2016), estaba orientado: implementar una estrategia de
competencias que ayude a tener mayores niveles en los resultados de los
trabajadores de la organizacion de PROMAS SRL- Trujillo, 2016. Se ha
desarrollado una investigacion con el método cualitativo o método no tradicional, y
de disefio modelo légico, conto con la participacion de 96 trabajadores de la
organizacion. Los resultados concluyeron que el 53% opino que hay una gestion
sistematica y el 47% manifiesta que no es una estrategia adecuada ya que no hay
un cuestionario que ayude a conocer sus competencias que tiene el trabajador por
lo que es incierto si cumple o no con el perfil requerido por el &rea usuaria.

Rios (2018), estuvo orientado: determinar la relacién entre GPR vy la

administraciéon publica en la Policia nacional del Peru, Lima — 2018. Se concluye



qgue hay relacién positiva y significativa entre la GPR y la administracién publica en
la PNP del Pera, Lima — 2018, la correlacién es de 0.358 se puede explicar que
existe una correlacion positiva débil y p = 0.000 < 0.01; por lo cual a una eficaz GPR
es mayor la administracion publica.

Arevalo (2018), estuco orientado: establecer la relacion de la gestion por
competencias con la gestion administrativa en el G.R.C afio 2018, concluyo
determinar la relacién entre la gestién por competencias y la gestién administrativa,
los resultados del coeficiente correlacional es de 0.768 arrojo una correlacion
directa alta. Por lo tanto, las dos variables estan relacionadas, por lo tanto, en nivel
gue las competencias sean mas eficientes, por ende, la gestion administrat
igualmente sera mas eficiente. ’

En el Peru la politica de innovacion de la gestion publica (MMXXI) que se
aprob6é por D.S N° 004-2013-PCM. Propone implementar la GPR en la
administracion publica. Entonces, la cultura se debe de cambiar recibiendo la ayuda
de los sistemas, la reforma del estado se encuentra orientado en una cultura por
resultados. segun (Bid, Clad), “la GPR es suministrar a las organizaciones publicas
una manejo efectivo e integrado. Lo cual lleva a maximizar la eficiencia, efectividad
del desempenio, el objetivo y la meta es la mejora continua de las instituciones”
(p.18). para Una (2010), la GPR es “identificar un método de gestién por resultados
gue aporten en los reglamentos publicos para cumplir los procedimientos
establecidos” (p.6) por lo cual, es oportuno que las instituciones publicas puedan
utilizar los indicadores de su desempefio, modificar su planificacion, encaminar los
recursos humanos, supervisar y controlar lo cual tiene que ser coherente a la
realidad de las organizaciones del estado. En tal sentido Serra, Figueroa y Saz
(2007), explica “es la direccion para obtener producciones Optimas para las
organizaciones” (p.156). es decir, hacer uso de las herramientas para mejorar los
procesos de gestion, que aporte una direccién optima en los medios para obtener
eficientes procesos. Para Figueroa (2012), "la gestion por resultados es una
herramienta de gestién innovadora, que permite a los directivos publicos su derecho
a gestionar" (p.3). por ende, Son los gestores publicos quienes conducen y manejan
integramente el proceso de creacién de valor, desde el andlisis de la situacién
social y el soporte al disefio estratégico hasta la gestion de los procesos mas

operativos, desde cualquier organizacion publica. Para Ramos (2016), explica "que



una gestion por y para resultados con impactos en la competitividad y bienestar"
(p.2). Segun la BM, Y OCDE (2005), “la gestidon por resultados son las diversas
actividades que se maneja légicamente a 6rdenes de mayores resultados” (p.13)
Segun BID (2009), sostiene que “son métodos administrativos de los recursos
publicos, se especifica en cumplir las estrategias en un tiempo definido” (p.22). Para
Contreras (2018), dice que “La gestion por resultados se ha transformado en un
modelo en las administraciones publicas, tendientes a incrementar la generacion
de valor publico, mediante el establecimiento de metas de gestion en las diferentes
reparticiones publicas” (p.8) Segun Garcia y Garcia (2010), opina “la GPR es un
medio que permite manejar el trabajo de los que realizan gestion en todas las
organizaciones publicas con el fin de aportar un nivel alto en valor publico para las
personas, direccionando primordialmente el resultado” (p.61). en ese sentido, se
requiere obtener Optimos resultados en los procesos de los servicios (calidad) y
tener eficacia en las orientaciones establecidas en los plazos estipulados. Segun
Cahuasqui, Maldonado y Sanipatin (2017), “la Gestién por Resultados en las
instituciones tratan de buscar la eficiencia y eficacia en los procesos” (p.6) Para
Kuafwonw, Garcia y Signes (2015), explican que “es suministrar a las instituciones
nacionales el manejo efectivo e integrado para alcanzar un valor publico éptimo”
(p.35) para Daniel (2011), “la GPR es un conjunto de valores, procedimientos para
alcanzar optimos fines, con medios iguales o menor, son estrategias de gestion
publica que lleva a tomar decisiones para la mejora de la sociedad” (p.24) Segun
Makon (2000), “el proceso de competencias por fines depende de herramientas que
se ponen en practica, en el contexto social, politico y econémico lo que conlleva a
tener mejor objeto y motivos organizacionales” (p.26) Asimismo, Alvarez (2012)
sostiene: “una herramienta que plantea una mejor gestion, por lo tanto, tener una
direccion centrada en los cumplimientos de las planificaciones definidas en las
politicas publicas, en una fecha establecida, logrando que los procedimientos de la
organizacion se den de acuerdo a los resultados”. (p. 41). En tal sentido, la
focalizacion de la GPR, se identifica con las politicas publicas con el fin de obtener
Optimos servicios para los clientes ya que tiene como objetivo tener el control previo
y evaluar los resultados que fueron determinados bajo una idea eficiente. Para el

presente estudio se ejecutara las dimensiones sustentadas por Alvarez (2012, p.50)



se consider6 para la gestion por resultados cuatro dimensiones: lo cual se toma
para la investigacion.
Dimensién 1: planificacion estratégica

Alvarez (2012) sostiene sobre la panificacion estratégica: “son procedimiento
de reflexion sistematica que se incrementa en los organismos. Es una herramienta
practica donde la alta direccién del organismo detecta los inconvenientes por ende
también las soluciones para obtener mejores resultados en la organizaciéon” (p. 51).

La planificacion estratégica es la identificacion de fortalezas y debilidades
gue se pueden encontrar en el futuro de las organizaciones, lo cual tomando otras
referencias se pueden tomar mejores decisiones para mejorar los resultados de la
organizacion.

Dimension 2: responsabilidad

Alvarez (2012) sostiene: “es un compromiso donde las instituciones tienen
gue priorizar e implementar para mejorar Sus procesos Yy su produccion
institucional” (p. 50)

La responsabilidad dentro de las instituciones es muy importante ya que todo
el personal debe cumplir con sus funciones para que las gestiones se hagan de
forma eficaz y eficiente.

Dimension 3: monitoreo y evaluacion

Alvarez (2012), sostiene: “es una herramienta gerencial que se aplica en las
organizaciones, esta determinada a visualizar los procesos y también utilizando
eficientemente los medios que se obtuvieron en las estrategias de la organizacién”
(p- 65). [...].

El monitoreo en las instituciones es muy importante porque se puede
observar si el personal esta cumpliendo con sus funciones diarias para el buen
desarrollo de las gestiones que se dan a diario en las instituciones.
Dimension 4: desarrollo personal
Alvarez (2012) sostiene “orientar en la evolucién competente y de conocimientos,
actitudes que ayuden o aporten en los procesos organizacionales, institucionales
para asi poder implementar la GPR” (p. 49). Segun Saracho (2001), “son
instituciones que tienen una visién sobre el mejoramiento de los conocimientos de
las personas y grupos como estrategia para su desarrollo, son oportunidades para

ser diferentes a las demas instituciones en los servicios” (p.8) Segun Guerrero,

10



Valverde y Gorjup (2013), explican que “la gestién por competencias, una técnica
para la gestion de los recursos humanos orientada a mejorar el rendimiento de los
empleados y de la organizacion” (p.4) Para Martinez (2009), las competencias “son
capacidades del trabajador para efectuar su labor en su organizacioén, por lo tanto,
la competencia es una virtud del trabajador que esta orientada en la realizacion de
sus funciones determinadas, teniendo una alta efectividad en sus labores” (p. 19)
Como expone Cuesta (2010), el proceso por competencias “es la ejecucion
eficiente de colaboradores, comprendido como la productividad y crecimiento del
colaborador en la organizacion” (p.293) Para Chavez (2012), explica que “la gestion
por competencias se indican argumentos que permiten visualizar las competencias
laboral es como una necesidad de desarrollo para mejorar el performance que la
organizacion requiere de sus colaboradores, con la finalidad de enfrentar las
exigencias de su entorno y lograr objetivos exitosamente” (p.140) Segun Sanchez,
Martinez y Moreno (2017), “es un modelo para el desarrollo integrado de
competencias laborales y las herramientas necesarias para su aplicacion, que
integre sus procesos centrales con los perfiles de competencias y contribuya a
elevar el desempefio de los trabajadores de las empresas” (p.3) para Cooper
(2000), “el proceso por competencias organizacionales individuales y laborales. De
tal manera de mejorar los procedimientos administrativos de las organizaciones
para alcanzar resultados eficientes, encontrando al colaborador adecuado para el
area correspondiente” (p.45) Méndez (2000), considera que “las competencias son
conocimientos, habilidades que pueden ayudar a alcanzar metas y objetivos. Estas
son cualidades, competencias verdaderas del colaborador y que en algin momento
puede llegar hacer modificados y desarrollados” (p.35) En ese sentido (Bayén et
al., 2006), “hacer valer las habilidades y capacidades del talento humano, es una
estrategia interna que toda institucion debe de tener en cuenta. A lo que se quiere
llegar es tener coordinacion, orientacion por parte de la institucion que sea el que
dirija el desempeno correcto” (p.48). Por otro lado, Chiavenato (2007), explica que
“es un método motivacional que maneja el comportamiento de la persona, el logro,
poder y pertenencia” (p.64) Segun Mulder (2007), explica que “en las actividades
del colaborador se ven acciones como: la responsabilidad, toma de decisiones,
brindar servicios, actitudes y conocimientos que tiene el colaborador que tiene

como finalidad tener metas organizacionales” (p.25) Para Correa (2017),
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“Estructurar competencias en la gestion administrativa de una empresa implica
optimizar el funcionamiento de la misma” (p.3) Segun Calderén (2006), sostiene
sobre “el reconocimiento de los recursos humanos como clave de la produccion, tal
cual dependera del desarrollo de competencias de los colaboradores” (p.19) Para
Delgado (como se citd Garcia, B., Reyes, J., & Javier, C. 2009), “la incorporacion
de la gestion por competencias es un cambio cultural en cuanto las instituciones
evaluen el conocimiento, la seleccion, organiza y presenta” (p.32). Para (Guerrero,
D., Valverde, A., &Tatiana, G., 2013), opinan que “es una herramienta del talento
humano de la persona que esta basada en los resultados de los colaboradores en
un procedimiento de gestiébn y que estad dirigido en los resultados de las
organizaciones” (p.12). Para Garcia, Garcia, Pérez, Gonzales y Martinez (2014),
opinan que “La gestién de competencias en el ambito empresarial, hace énfasis a
un compromiso de cada uno de sus miembros, lo cual, propone un sistema eficiente
en direccion a la capacidad innovadora y creativa bajo el marco social-laboral y
empresarial en donde se desempefia, siempre y cuando este fundamentada en las
habilidades del personal” (p.3) Para Cobo, Crespo y Del corte (2017), Sostienen
que “la gestion por competencias tiene el fin de plantear un modelo viable en dichas
organizaciones que les permita fortalecer y potenciar el talento humano” (p.4)
Segun Hernandez & Pulido (2011), explican que todos “los colaboradores deben de
poseer competencias laborales, entendida como saber hacer, querer hacer y poder
hacer” (p. 8). Por otro lado, Fernandez (2005), sostiene que “la gestion por
competencias, son competencias personales que son desarrolladas mediante los
aprendizajes y aportan en la productividad organizacional” (p. 210). Segun Acevedo
(2009), “son conjuntos de conocimientos, destrezas, aptitudes que son adquiridos
en el desarrollo que permiten a un colaborador realizar funcion especificos, ademas
que aseguren la eficiencia y calidad en sus labores” (p.29). Asimismo, Casco
(2011), sostiene que “es estrategia que utiliza datos del desempefio de las politicas
para tomar mejores decisiones, que utiliza herramientas estratégicas, monitoreo y
evaluacion de los resultados” (p.47). Segun Franco (2013), propone “un método
para utilizar los sistemas de competencia como una plataforma para recuperar,
explicitar, estandarizar, formar y desarrollar el talento en la organizacion,
alineadndolo con la vision estratégica y el disefio organizacional” (p.4). por otro lado,

Cuesta (2011), sostiene que “la gestién por competencias busca un desempefio



individual de mayor productividad, que tribute el desempefio organizacional, donde
se argumente mediante conceptualizaciones y métodos en la determinacion de
esas competencias” (p.7) para Palomo (2010), explica que “el talento humano
ayuda a generar ventajas competitivas sostenibles en el futuro. Por lo tanto, un
colaborador con talento estd comprometido en su desempefio, comportamientos de
un nivel alta de efectividad, lo cual se refleja en las instituciones” (p.55) Para Amigot
y Martines (2013), explica que “las competencias responde a una profunda
transformacion en el significado del trabajo y de sus formas de gestion y control”
(p.7) Segun Beneitone (como se cita en Manrique Pantoja, 2012), “las
competencias son importantes para que la persona se desarrolle con efectividad en
su vida y también puede ser competitivo en un ambiente cambiante y puede
evolucionar” (p.39) para Santos (citado en Chavez Hernandez, 2012), entienden
gue “la gestién por competencias esta manejada en una gestién del personal
basada en sus competencias que ayuden a las metas institucionales” (p.89) Para
Chavez (2012), sostiene que “las instituciones estan tratando de implementar un
colaborador correcto, adecuado a las necesidades, por lo que se refiere a sus
competencias por conocimientos, llegando a encontrar el personal correcto para a
las areas determinadas de las instituciones” (p.67). Segun Alles (2006), opina que
es una estrategia de gestion que maneja los recursos de las instituciones
eficientemente para lograr que los planes se pongan en marcha. En tal sentido los
procesos se deben realizar efectivamente para que la organizacion tenga beneficios
(p. 68). Se tomara para la investigacion de gestion por competencias las
dimensiones sustentada por Alles (2015, p.60) en la que indico que la gestion por
competencia tiene tres dimensiones: lo cual se toma para la investigacion.
Dimension 1: competencias cardinales

Para Alles (2015), “estas competencias deben de tener los trabajadores del
organismo. Posteriormente se ven valores conjuntamente unidos a la planificacion,
donde los trabajadores deben de adoptar para la mejora de la organizacion (p. 60).
En tal sentido las organizaciones deben de motivar a sus trabajadores para que
efectien sus labores con eficiencia.
Dimension 2: competencias especificas gerenciales

Segun Alles (2015), se aplica algunos colectivos de trabajadores, en este

momento adecuado a un rol el de jefe de trabajadores. En organismos con varias
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areas gerenciales que pueden dividirse en 2 niveles: alta gerencia y direccion de
personas (p. 60). En tal sentido los trabajadores gerenciales deben estar altamente
capacitados para poder dirigir la organizacion de manera eficiente.
Dimensién 3: competencias especificas por areas

Segun Alles (2015), se aplica en los colectivos de los colaboradores, con
funciones de acuerdo a los requerimientos de las areas del organismo. (p. 60). En
tal sentido los trabajadores deben estar capacitados de acuerdo a sus &reas

correspondientes para que la organizacién camine de manera eficiente.
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lIl. METODOLOGIA
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3.1. Tipo y disefio de investigacion

El trabajo de investigacion se desarrollé con el enfoque cuantitativo, ya que la
problematica nace de la observacion de un hecho real, se realizardn mediciones de
las variables y la muestra fue representativa, se plantearon hipodtesis y se
contrastaron para tomar decisiones y sus resultados se generalizaran a la poblacién
de estudio (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014) y de acuerdo al enfoque del
trabajo de investigacion le corresponde el método hipotético deductivo.

Segun la finalidad de la investigacion fue basica ya que se preocupa por el
objeto de la investigacion y también toma en cuenta los resultados que generen
nuevas producciones y desarrollo de investigacion (Civicos y Hernandez, 2007) y
el alcance fue descriptivo porque describe las cualidades, caracteristicas de las
variables de la investigacion; fue correlacional porque establecio el grado de
correlacion entre dichas variables.

El disefio de la investigacion fue no experimental ya que no se manipularan
las variables y la recoleccion de los datos se tomaran en un solo momento
(Hernandez et al., 2014).

/01'
\&r

M

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M: Muestra

O1: Observacion de la variable 1: Gestidn por resultados
02: Observacion de la variable 2: Gestidn por competencias

r: Relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Gestion por resultados
Variable 2: Gestidén por competencias

Variable dependiente: Gestion por resultados

Definicion conceptual

La gestidn por resultados define como “un modelo que propone la gestion moderna,
dinamica y transparente y la administracion de los recursos publicos centrada en el
cumplimiento de las acciones estratégicas definidas en los planes de gobierno, en
un periodo de tiempo determinado, permitiendo gestionar y evaluar las acciones,
los procesos y productos de las organizaciones a la luz de la medicion de sus
resultados” (Alvarez, 2012, p. 41).

Definicion operacional

La gestidn por resultados se mide con un cuestionario en escala ordinal con un total
de 28 items en 4 dimensiones: Planificacion estratégica (11 items);
Responsabilidad (6 items); Monitoreo y evaluacion (8 items) y Desarrollo de

personal (5 items)

Variable independiente: Gestidn por competencias

Definicion conceptual:

“hace referencia que es un modelo de gestion o management, y es una forma de
manejar los recursos de una organizacion para lograr alinearlos a la estrategia de
negocios y cuando dicho modelo se pone en marcha correctamente, se conforma
un sistema de ganar-ganar y sera beneficioso tanto para la empresa como para sus
colaboradores, asimismo se debe llevar a cabo la realizacion de actividades de
manera efectiva y no solo es llegar al éxito al ejecutar actividades, sino se tiene que

demostrar capacidades reales y demostradas” (Alles, 2006, p.68).

Definicion operacional:

La gestion por competencias se mide con un cuestionario en escala ordinal con un
total de 24 items en tres dimensiones: competencias cardinales (10 items);
competencias especificas gerenciales (8 items) y competencias especificas por

areas (6 items).
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Indicadores:
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion por resultados

. . . ° Niveles y
Dimensiones Indicadores ] Escala y valores
items rangos
v Reflexién sistematica
v’ problemas que 1,2,3,
Planificacion identifica la alta 45,6, Escala ordinal:
estratégica direccion del 7,8,9, Bajo
: . [30 —69]
organismo 10,11 Siempre (5)
v' alcanzar resultados Casi siempre (4) Medio
v' Compromiso. 12,13 Aveces (3) [70 = 109]
Responsabilidad ¥ Produccion 14,15 Casinunca (2) Alto
institucional 16,17 Nunca (1) [110 — 150]

v Herramienta gerencial 18,109,

20,21

22,23,
de las actividades 24,25

Monitoreoy ¥ Verificar la ejecucion
evaluacion

v’ orientar el
conocimiento y

desarrollo de las

, 26,27,
Desarrollo competencias y
de . 28
actitudes
personal
v'implementacion de
29,30

la gestion por

resultados

Nota: Escala para la evaluacion de la gestion por resultados (Alvarez, 2012).
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Gestion por competencias

. . . Niveles y
Dimensiones Indicadores N° items Escalay valores
rangos
Competencias ¥v* Organizacion  1,2,3 Escala ordinal: Bajo
cardinales v' Valores 4,5,6 [24 — 55]
v'  Estrategia 7,8,9,10 Siempre (5) Medio
. v Rol 11,12,13 Casi siempre (4) [56 — 87]
Competencias
- v' Colaboradores 14,15 A veces (3) Alto
especificas .
gerenciales v Direccionde  16,17,18  Casinunca (2) [88 — 120]
personas Nunca (1)
v" Grupo de 19,20
Competencias
personas
i
SSPECTCaSPOT  Necesidades  21.22
areas v Autonomia 23,24

Nota: Alles (2006). Construccion y validacion del cuestionario de gestion por

competencias.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo

Poblacion

El tamafio de trabajadores que se utilizara es de 120 de la Red 11 — Ugel 03.

Tabla 3
Distribucién de la poblacion
ARo Poblacion
Personal directivo 10
Personal
40
administrativo
Docentes 70
Total 120

Nota: Nomina del personal 2019.
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Criterio exclusién

En el estudio de investigacién fueron descartados las otras redes pertenecientes a

la Ugel 03.

Muestra

Se representativa y estara compuesta por 103 trabajadores de la Red 11 — Ugel 03

del distrito del Cercado de Lima, se aplico la siguiente férmula:

3 z2.p.q.N
T (N— D +2%p.q

En dbnde:
z = 1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p =05
q =05
e = 0.05 (5% de error muestral)
N =120
n =103
Tabla 4

Distribucion de la muestra

Fh Muestra
ARo Poblacion
Estratificada

Personal directivo 10 0.858333333 8.58
Personal

40 0.858333333 34.32
administrativo
Docentes 70 0.858333333 60.06
Total 120 103

Nota: Fh= Fraccion constante (n/N).

Muestreo

Se aplicé la técnica del muestreo probabilistico estratificado, ya que lared 11 de la

jornada escolar completa de la ugel 03 alberga directores, docentes y personal
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administrativo, segun Hernandez (et al. 2014) sostuvo que todos tiene la
probabilidad de ser elegidos y se consiguen teniendo las caracteristicas
poblacionales y la magnitud de la muestra, y mediante una seleccion aleatoria de
las unidades que van hacer analizadas. (p. 176)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En el estudio de investigacion se utilizara la encuesta y el instrumento de medicién

sera el cuestionario.

La encuesta
Bernal (2010), sefialé que es un procedimiento de acopio donde se recopilan los

datos, donde se sustentara por un grupo de items.

El cuestionario
Arias (2012), sefalé que estd compuesto por las preguntas que son aplicadas
directamente a los sujetos de investigacion, asimismo indico que el investigador no

interviene tan solo se aplica en un momento determinado.

Fichatécnical
Nombre: Escala para la evaluacion de gestion por resultados
Autor: Alvarez (2012)
Adaptado: Whitman Cayo Rios Adrianzen
Afo: 2018
Administracion: Individual
Aplicacion: Personal directivo, personal administrativo y docenes
Dimensiones: Planificacion estratégica, Responsabilidad, Monitoreo y evaluaciéon y
Desarrollo de personal.

Los items presentan alternativas de opinién con las opciones:

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
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Validez

Rios (2018), en su estudio tomo la validez de constructo que realizo Alvarez (2012)
en su investigacion cientifica de construccion y validacion del cuestionario de
gestion por resultados en la que aplicaron el analisis factorial confirmatorio lo cual
indicaron que los items pertenecen a los tres factores: Planificacion estratégica,

Responsabilidad, Monitoreo y evaluacion y Desarrollo personal.

Confiabilidad
Rios (2018), realizo la confiabilidad del instrumento con 106 profesionales de la
PNP aplicando el Alfa de Cronbach lo cual indicaron una alta confiabilidad en las

cuatro dimensiones.

Tabla 5
Fiabilidad de la variable la gestion por resultados
Variable Alfa de Cronbach  N° de lementos
Planificacion estratégica 0,876 7
Responsabilidad 0.875 8
Monitoreo y evaluacion 0,776 6
Desarrollo personal 0,878 9

Nota: Tomado de Rios (2018).
Ficha técnica 2
Nombre: cuestionario de gestién por competencia
Autor: Alles (2006)
Adaptado: Arevalo (2018)
Administracion: Individual
Aplicacion: personal directivo, personal administrativos y docentes
Dimensiones: competencias cardinales, competencias especificas gerenciales y
competencias especificas por areas.

Los items presentan alternativas de opinién con las opciones:

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)
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Validez:
Se llevara a cabo la validez de contenido por profesionales conocedoras de la
variable a investigar ya que el instrumento fue creado y aplicado en Peru.

Tabla 6

Validez por juicio de expertos del instrumento gestion por competencias

N° Grado Académico Nombre y apellido del experto Dictamen

1 Doctora Dora Lourdes Ponce Yactayo Suficiencia

Nota: Certificados de validez.

Confiabilidad:

Se realizara una prueba piloto para analizar la consistencia interna de lo

s items, por medio del Alfa de Cronbach, intervinieron en la prueba piloto 24
colaboradores personal directivo, administrativo y docentes de la jornada escolar

completa de la red 11 — ugel 03 del distrito de Cercado de Lima.

Tabla 7
Fiabilidad de la variable gestion por competencias
Variable Alfa de Cronbach N° de
elementos
Gestidon por competencias 0.934 24

Nota: Prueba piloto (2019)

3.5. Procedimiento

Se requirié el permiso para la aplicacion a los directores de las instituciones
educativa que pertenecen a la jornada escolar completa de la red — 11, ugel 03
mediante una solicitud y carta de presentacion. Luego se reunié al personal
directivo, administrativo y docentes de las acciones seleccionadas aleatoriamente
para indicarles la importancia de la investigacion con la finalidad de sensibili:

con las respuestas del cuestionario.
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3.6. Método de analisis de datos

Primero se aplic6 una prueba piloto con 24 colaboradores personal directivo,
administrativo y docentes que no pertenecieron a la muestra, el estadistico fue el
Alfa de Cronbach por la naturaleza del cuestionario lo cual indicaron una alta
fiabilidad (cuestionario de gestion por competencias). Se aplicé los dos
cuestionarios y se realizd6 una matriz de datos con el office Excel para ambas
variables por items y dimensiones; luego se utilizé el Spss version 25 en castellano
para transformar los totales de las dimensiones y de la variable en los niveles y
rangos establecidos en la matriz de operacionalizacion. Para la contrastacion de
las hipétesis de investigacion, se planted una hipoétesis nula y se refuto mediante la
aplicacion del estadistico Rho de Spearman ya que los dos cuestionarios han sido

medidos en escala ordinal.

3.7. Aspectos éticos

En la aplicacion de los cuestionarios se solicitd los permisos pertinentes y los
cuestionarios fueron anénimos. Se respeto el derecho de autor cuando se ha hecho
uso de las citas textuales y también de las citas indirectas; se ha respetado los
resultados de la matriz de datos lo cual los resultados reflejan la naturaleza de la

investigacion.
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IV. RESULTADOS
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Resultados descriptivos de la variable gestion por resultados

Tabla 8

Descripcion de los resultados de la gestidn por resultados

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 31 30.1
Alto 72 69.9
Total 103 100.0

G0
=
[
£ 4
3
o
o

2

1 |
edio Alta
Gestion por resultados

Figura 2. Descripcion de los resultados de la gestion por resultados

En la tabla 8 y figura 2, se establece una muestra de 103 personal que trabajan en
la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019, el 69.9%
indica que existe un nivel alto respecto a la gestion por resultados y el 30.1%

indicaron un nivel medio.
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Tabla 9

Descripcion de los resultados de la gestion por competencias

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 61 59.2
Alto 42 40.8
Total 103 100.0
[
Sl
o
]
=
no_
2
1
Meldio Arlto

Gestién por competencias

Figura 3. Descripcion de los resultados de la gestion por competencias.

En la tabla 9 y figura 3, se establece una muestra de 103 personal que trabajan en

la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019, el 59.2%

indicaron que existe un nivel medio respecto a la gestion por competencias y el

40.8% indicaron un nivel alto.
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Tabla 10

Tablas de contingencia de la planificacion estratégica con la gestion por

competencias

Gestion por competencias

Planificacion : : Total

estratégica Bajo Medio Alto
f % f % f % f %

Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 0O 00 61 592 42 40.8 103 100.0
Alto 0O 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 0O 00 61 592 42 40.8 103 100.0
B9 . |
§ L Q-—O—:‘l ————————————— 40.8% ---------- 0-09’:6 —————————————————
2 | |
£ : :
S e : :
. O ) 1
8 |- 0.0% ... 59.2% - 0.0% - - oo
5 i i
§o | : |

& | 00% 0.0% . _____

I Bajo Mviedio AI‘Ico

Planificacién estretégica

Figura 4. Rangos de la planificacion estratégica y la gestién por competencias.

En la tabla 10 y figura 4, se establece una muestra que representan el 100% del
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado
de Lima 2019, el 59.2% indica que existe un nivel medio respecto a la planificacion
estratégica y un nivel medio respecto a la gestion por competencias; el 40.8%
indicaron un nivel medio en la planificacidn estratégica y un nivel alto en la gestién

por competencias.
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Tabla 11

Tablas de contingencia de la responsabilidad con la gestién por competencias

Gestion por competencias

. Total
Responsabilidad Bajo Medio Alto
f % f % f % f %

Bajo 0 0.0 9 8.7 1 1.0 10 9.7
Medio 0O 00 39 379 23 223 62 602
Alto 0O 00 13 126 18 17.5 31 30.1
Total 0O 00 61 592 42 40.8 103 100.0
89 iy | '
§ < F------------- 1 -Q@I -------------- 22.3% ---------- 17.5% .- - ___ |
g i :
£ | .
8 e '
59 [ 87% ~----mmmmm 37.9% -------o-- 12.6% - - oo
oS . :
5 : : :
N 00% 0.0%  00% |

3 e e e

Bajo Medio Alto

Responsabilidad

Figura 5. Rangos de la responsabilidad y la gestién por competencias.

En la tabla 11 y figura 5, se establece una muestra que representan el 100% del
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado
de Lima 2019, el 8.7% indicaron un nivel bajo respecto a la responsabilidad y un
nivel medio en la gestion por competencias; el 1% indicaron un nivel bajo en la
responsabilidad y un nivel alto en la gestiébn por competencias; el 37.9% indicaron
un nivel medio en la responsabilidad y un nivel medio en la gestion por
competencias; el 22.3% indicaron un nivel medio en la responsabilidad y un nivel
alto en la gestion por competencias; el 12.6% indicaron un nivel alto en la
responsabilidad y un nivel medio en la gestion por competencias y el 17.5%
indicaron un nivel alto en la responsabilidad y un nivel alto en la gestiébn por

competencias.
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Tabla 12

Tablas de contingencia del monitoreo y evaluacion con la gestién por

competencias

Gestion por competencias

Monitoreo - : : Total
Evaluacion Bajo Medio Alto
f % f % f % f %

Bajo 0O 00 O 0.0 0 0.0 0 0.0
Medio 0O 00 12 117 1 1.0 13  12.6
Alto 0O 00 49 476 41 39.8 90 87.4
Total 0O 00 61 59.2 42 40.8 103 100.0
§ 2 0 1.0%
Bl 00% o2 R -
g i i
€ 1 1
S o : !
50 [ 0.0% -~ 10.7% 47.6%
QS .
[y : 1
9 : : ,
o | | |
O S | 00% 0.0% ... 0.0% .. __________

o© i i i

Bajo Medio Alto

Monitoreo - Evaluacion

Figura 6. Rangos del monitoreo — evaluacion y la gestion por competencias.

En la tabla 12 y figura 6, se establece una muestra que representan el 100% del
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado
de Lima 2019, el 11.7% indicaron un nivel medio respecto al monitoreo—evaluacién
y un nivel medio en la gestion por competencias; el 1% indicaron un nivel medio en
el monitoreo-evaluacion y un nivel alto en la gestiébn por competencias; el 47.6%
indicaron un nivel alto en el monitoreo-evaluacion y un nivel medio en la gestidén por
competencias y un 39.8% indicaron un nivel alto en el monitoreo-evaluacion y un

nivel alto en la gestiébn por competencias.
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Tabla 13

Tablas de contingencia del desarrollo de personal con la gestidén por

competencias

Gestion por competencias

Desarrollo de : : Total
personal Bajo Medio Alto
f % f % f % f %
Bajo 0O 00 1 1.0 1 1.0 2 1.9
Medio 0O 0.0 16 15.5 5 4.9 21 20.4
Alto 0O 00 44 42.7 36 35.0 80 77.7
Total 0O 00 61 59.2 42 40.8 103 100.0
8 o _LO%: _______________ Y $ 2
% = : 4'9|% 35.0%
g ! |
E 1
89 fes 10% - 15.5% -~ - 427% e
5 2 | ;
c | | |
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= : : :
IBaJo Medllo AltoI

Desarrollo de personal

Figura 7. Rangos de desarrollo de personal y la gestion por competencias.

En la tabla 13 y figura 7, se establece una muestra que representan el 100% del
personal que trabaja en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado
de Lima 2019, el 1% indicaron un nivel bajo en el desarrollo de personal y un nivel
medio en la gestion por competencias; el 1% indicaron un nivel bajo en el desarrollo
de personal y un nivel alto en la gestion por competencias; el 15.5% indicaron un
nivel medio en el desarrollo de personal y un nivel medio en la gestion por
competencias; el 4.9% indicaron un nivel medio en el desarrollo de personal y un
nivel alto en la gestion por competencias; el 42.7% indicaron un nivel alto en el
desarrollo de personal y un nivel medio en la gestién por competencias y el 35%
indicaron un nivel alto en el desarrollo de personal y un nivel alto en la gestion por

competencias.
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Prueba de hipotesis

Hipotesis general:

HO: La gestion por resultados no se relaciona con la gestién por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
20109.

H1: La gestién por resultados se relaciona con la gestibn por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
20109.

Nivel de significancia: a =0.05 Estadistico: Rho de Spearman
Regla de decision:

[{Pgt)

El nivel de significancia “p” es menor que a, se rechaza HO.

[{Pgt)

El nivel de significancia “p” es mayor que a, no se rechaza HO

Tabla 14

Correlacion entre la gestion por resultado y la gestion por competencias

Correlaciones

Gestion por  Gestion por
resultados competencias

Rho de Gestion por Coeficiente de 1.000 .881"
Spearman resultados correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 103 103
Gestion por Coeficiente de .881" 1.000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 103 103

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

En la tabla 14, se establece que existe una relacion positiva y significativa entre la
gestion por resultados y la gestion por competencias con un coeficiente de
correlacién de 0.881 lo cual indicé una correlacion positiva considerable entre las
variables y p = 0.000 < 0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%,

por lo tanto, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 1:

HO: La planificacion estratégica no se relaciona con la gestién por competencias
del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019.
H1: La planificacion estratégica se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019.

Nivel de significancia: a =0.05 Estadistico: Rho de Spearman
Regla de decision:

El nivel de significancia “p” es menor que a, se rechaza HO.

El nivel de significancia “p” es mayor que a, no se rechaza HO

Tabla 15

Correlacion entre la planificacion estratégica y la gestion por competencias

Correlaciones

Planificacion  Gestion por
estratégica competencias

Rho de Planificacién Coeficiente de 1.000 .816™
Spearman estratégica correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 103 103
Gestion por Coeficiente de .816" 1.000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 103 103

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

En la tabla 15, se establece que existe una relacion positiva y significativa entre la
planificacion estratégica y la gestion por competencias con un coeficiente de
correlacién de 0.816 lo cual indicé una correlacion positiva considerable entre las
variables y p = 0.000 < 0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%,

por lo tanto, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 2:

HO: La responsabilidad no se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019.

H1: La responsabilidad se relaciona con la gestion por competencias del personal

en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019.

Nivel de significancia: a =0.05 Estadistico: Rho de Spearman
Regla de decision:

[{Pet)

El nivel de significancia “p” es menor que a, se rechaza HO.

[{Pgt)

El nivel de significancia “p” es mayor que a, no se rechaza HO

Tabla 16
Correlacion entre la responsabilidad y la gestion por competencias

Correlaciones

Responsabili Gestion

dad competencias

Rho de Responsabilidad  Coeficiente de 1.000 515"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 103 103

Gestion por Coeficiente de 515" 1.000
competencias correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 103 103

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

En la tabla 16, se establece que existe una relacion positiva y significativa entre la
responsabilidad y la gestion por competencias con un coeficiente de correlacion de
0.515 lo cual indic6 una correlacion positiva media entre las variables y p = 0.000 <
0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%, por lo tanto, se toma la

decision de rechazar la hip6tesis nula.
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Hipotesis especifica 3:

HO: El monitoreo y evaluacién no se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019.
H1: El monitoreo y evaluacidén se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019.

Nivel de significancia: a =0.05 Estadistico: Rho de Spearman
Regla de decision:

[{Pgt)

El nivel de significancia “p” es menor que a, se rechaza HO.

[{Pgt)

El nivel de significancia “p” es mayor que a, no se rechaza HO

Tabla 17

Correlacion entre el monitoreo y evaluacion y la gestion por competencias

Correlaciones

Monitoreo  Gestion por
evaluacion competencias

Rho de Monitoreo Coeficiente de 1.000 427"
Spearman evaluacién correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 103 103
Gestion por Coeficiente de 427" 1.000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 103 103

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

En la tabla 17, se establece que existe una relacion positiva y significativa entre la
responsabilidad y la gestion por competencias con un coeficiente de correlacion de
0.427 lo cual indic6 una correlacion positiva débil entre las variables y p = 0.000 <
0.01 que corresponde a un nivel de confiabilidad del 99%, por lo tanto, se toma la

decision de rechazar la hipotesis nula.
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Hipotesis especifica 4:

HO: El desarrollo de personal no se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019.
H1: El desarrollo de personal se relaciona con la gestion por competencias del
personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima
2019.

Nivel de significancia: a =0.05 Estadistico: Rho de Spearman
Regla de decision:

El nivel de significancia “p” es menor que a, se rechaza HO.

El nivel de significancia “p” es mayor que a, no se rechaza HO

Tabla 18

Correlacion entre el desarrollo de personal y la gestion por competencias

Correlaciones

Desarrollo
de Gestion por
personal competencias
Rho de Desarrollo de Coeficiente de 1.000 184
Spearman personal correlacion
Sig. (bilateral) . .063
N 103 103
Gestidn por Coeficiente de .184 1.000
competencias correlacion
Sig. (bilateral) .063
N 103 103

En la tabla 18, se establece que no existe relacion entre el desarrollo de personal y
la gestion por competencias segun el personal que trabajan en la jornada escolar
completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019; por lo que se toma la
decision de no rechazar la HO (p = 0.063 > 0.05).
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V. DISCUSION
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De acuerdo al objetivo general, se establece que existe una relacion positiva 'y
significativa entre la gestion por resultados y la gestidén por competencias segun los
profesionales que participaron en la investigacion de la jornada escolar completa,
red 11 — ugel 03, cercado de lima 2019, donde se puede reflejar que el Rho de
Spearman = 0.881, significa que existe correlacion alta, con un p valor de 0.000,
donde p < 0.05 lo que corrobora que la relacion entre la gestion por resultados y la
gestion por competencias es positiva; Asimismo, en los resultados descriptivos de
la tabla 8 indicaron que el 69.9% existe un nivel alto respecto a la gestién por
resultados y el resultado descriptivo de la tabla 9 indicaron que el 59.2% existe un
nivel medio respecto a la gestiébn por competencias; los resultados se parecen al
estudio realizado por Rios (2018), en donde sostiene que a una buena gestién por
resultados es mejor la administracion publica. Respecto a la gestion por
competencias relazada por Mena (2014), indico que las competencias deben

mejorarse, lo cual la mayoria solicita capacitacion para mejorar sus competencias.

En referencia al objetivo especifico 1, en el estudio se encontré una relaciéon
positiva y significativa entre la planificacion estratégica y la gestion por
competencias del personal directivo, administrativo y docentes, donde el 59.2%
indico que existe un nivel medio respecto a la planificacion estratégica y un nivel
medio respecto a la gestion por competencias; el 40.8% indico un nivel medio en la
planificacion estratégica y un nivel alto en la gestion por competencias; los
resultados tienen se parecen al estudio realizado por Velasco (2017), indico que las
estrategias de evaluacion mejoran las politicas publicas y la aplicacion de manera
ordenada de los instrumentos de evaluacion. Por otra parte, Rodriguez (2016),
indico que la gestidn sistematica manifiesta que no es una estrategia adecuada por
lo que no se sabe si cumple o no con el perfil requerido. segiin Mazuelos (2013),
gue se elige a los actores mas competitivos para alcanzar objetivos en la

organizacion.

En referencia al objetivo especifico 2, en el estudio se encontré una relacién
positiva y significativa entre la responsabilidad y la gestion por competencias del
personal directivo. administrativo y docentes, segun la tabla 11 y figura 5 se

encuentra los niveles bajo, medio y alto, la cual se toma la mas alta que es 37.9%
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por ser mas significativo y/o relevante para la investigacion, la cual indicaron un
nivel medio en la responsabilidad y un nivel medio en la gestion por competencias
y que al mismo tiempo hay un 62.1% que no considera la responsabilidad como un
compromiso en la organizacion, lo cual estos resultados se asemejan alo realizado
por Tamayo (2015), que explica que la entidad responsable, el ente rector sefiala
gue una buena gestién por resultados es beneficiosos para la sociedad y hay
preocupacion del estado es la excesiva rotacion del personal lo cual no les permite
desarrollarse de acuerdo a sus competencias y habilidades en sus areas
correspondientes.

En referencia al objetivo especifico 3, en el estudio se encontr6 una relacion
positiva y significativa entre el monitoreo y evaluacion y la gestion por competencias
del personal directivo, administrativo y docentes, segun la tabla 12 y figura 6 se
encuentran los niveles bajo, medio y alto, la cual se tomoé la mas alta que es 47.6%
por ser mas significativa y/o relevante para la investigacion, la cual indicaron un
nivel alto en el monitoreo-evaluacion y un nivel medio en la gestién por
competencias y que al mismo tiempo hay un 53.4% que consideran que no hay un
monitoreo permanente en la organizacion, lo cual estos resultados se asemejan a
lo realizado por Quispe (2017), indico que a mayor nivel de gestion por resultados
corresponde un nivel mayor de la calidad, segun Arevalo (2018), indico que en
medida que la gestion por competencias sea eficiente, la gestion administrativa

también sera eficiente.

En referencia al objetivo especifico 4, en la tabla 13 y figura 7 se encuentran los
niveles bajo, medio y alto, la cual se toma la mas alta que es 42.7% por ser mas
significativa y/o relevante para la investigacion, la cual indicaron un nivel alto en el
desarrollo de personal y un nivel medio en la gestion por competencias pero que al
mismo tiempo hay un 57.3% considera que se siente insatisfecha en su desarrollo
personal, lo cual estos resultados se parecen a lo realizado por Vera (2016), que
indico satisfacer la necesidad de formacion y actualizacion del personal a través de
los referentes profesionales con mayor experiencia dentro de la organizacion, por
el mismo camino Martinez (2016), indico se realiza evaluacion y seleccién de

docentes para que puedan ser evaluados, lo cual tiene como finalidad los
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estandares de las calidades académicas, las experiencias y las competencias que

se adapten a la institucion.
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VI.

conclusiones
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Primera.-

Existe una relacion positiva y significativa entre la gestion por resultados y la gestion
por competencias, segun el personal en la jornada escolar completa de la red 11-
ugel 03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlacion de 0.881 lo cual
indico una correlacion positiva considerable, es decir mejor gestion por resultados

mejor es la gestién por competencias.

Segunda.-
Existe una relacion positiva y significativa entre la planificacion estratégica y la

gestion por competencias, segun el personal en la jornada escolar completa de la
red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlacion de 0.816
lo cual indico una correlacion positiva considerable, es decir mejor planificacion

estratégica mejor es la gestion por competencias.

Tercera.-
Existe una relacion positiva y significativa entre la responsabilidad y la gestion por

competencias, segun el personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel
03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlacion de 0.515 lo cual indic6
una correlacion positiva media, es decir mejor responsabilidad mejor es la gestion

por competencias.

Cuarta.-
Existe una relacion positiva y significativa entre el monitoreo y evaluacion y la

gestidon por competencias, segun el personal en la jornada escolar completa de la
red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019; con un coeficiente de correlacion de 0.427
lo cual indicé una correlacion positiva débil, es decir mejor monitoreo y evaluacion

mejor es la gestién por competencias.

Quinta.-
No existe relacidon entre el desarrollo de personal y la gestiébn por competencias,

segun el personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de

Lima 2019 con p = 0. 063 > 0,.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula.
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VIl. RECOMENDACIONES
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Primera.-

Se propone que se incida positivamente y con mayor frecuencia y rigurosidad la
gestion por competencias porque al tener personal altamente capacitado, tanto en
conocimientos y actitud para desempefiar las funciones que requiere el area

correspondiente.

Segunda.-

Las organizaciones deben y tienen que implementar todo un proceso de
capacitaciones, actitudes para minimizar el riesgo y la incertidumbre que causa
dicha implementacion y que permita al personal un mayor compromiso y

motivacion.

Tercera.-
El trabajador tiene que asumir o delegar funciones que cree valor, dandole
compromisos con la institucion lo que se convertira en personas honestas,

auténomas y personas mas confiables para la organizacion.

Cuarta.-
El monitoreo y evaluacion contribuye en el seguimiento a los procesos y en el
camino va corrigiendo las dificultades y se tiene que incidir de manera continua y

hasta permanente para llegar a las metas que se plasman en el organismo.

Quinta.-

La percepcion de los trabajadores es que no se sienten apoyados en su desarrollo
personal tales como capacitaciones, talleres, cursos de especializacion que ayuden
a mejorar sus habilidades, conocimientos (competencias), para alcanzar las metas

deseadas por el organismo.
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ANEXO 3

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DE < DEFINICION - ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICON CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
La gestion por resultados define | La gestién por resultados se -Reflexion sistemética
como “un modelo que propone la | mide con un cuestionario en e, -problemas que |_qlent|f|ca
-Planificacion la alta direccion del
gestion moderna, dinamica Yy | escala ordinal con un total de | estratégica. organismo.
. -, . : . . -alcanzar resultados.
transparente y la administracion | 28 items en 4 dimensiones: .
o L o _ Escala ordinal:
de los recursos publicos centrada | Planificacion estratégica (11 -Compromiso.
en el cumplimiento de las |items); Responsabilidad (6 -Responsabilidad. | -Produccion institucional S 5)
. L . . . . . lempre
) acciones estratégicas definidas | items); Monitoreo y -Herramienta gerencial o
GESTIONPOR | | o 1o e de gobierno. en un | evaluacién 8  items) -Monitoreo y -Verificar la ejecucion de | Casi siempre (4)
RESULTADOS P g ’ Y| evaluacion. las actividades. A veces (3)
periodo de tiempo determinado, | Desarrollo de personal (5 _
i : . -orientar el conocimiento | Casi nunca (2)
permitiendo gestionar y evaluar | items)
y desarrollo de las | Nunca (1)

las acciones, los procesos vy
productos de las organizaciones a
la luz de la mediciobn de sus

resultados” (Alvarez, 2012, p. 41).

-Desarrollo de
personal.

competencias y actitudes.
-implementacion de la
gestion por resultados.




GESTION POR
COMPETENCIAS

‘hace referencia que es un

modelo de gestidn 0
management, y es una forma de
manejar los recursos de una

organizacion para lograr

alinearlos a la estrategia de
negocios y cuando dicho modelo
se pone en marcha
correctamente, se conforma un
sistema de ganar-ganar y sera
beneficioso tanto para la empresa
como para sus colaboradores,
asimismo se debe llevar a cabo la
realizacion de actividades de
manera efectiva y no solo es llegar
al éxito al ejecutar actividades,
sino se tiene que demostrar
capacidades

demostradas” (Alles, 2006, p.68).

reales y

La gestion por competencias
se mide con un cuestionario
en escala ordinal con un total
de 24

dimensiones:

items en tres
competencias
cardinales (a0 items);
competencias especificas
gerenciales (8 items) vy
competencias especificas por

areas (6 items).

-Competencias

cardinales.

-Competencias
especificas

gerenciales.

-Competencias
especificas por
areas.

-Organizacion.
-Valores.
-Estrategia.

-Rol.
-Colaboradores.

-Direccion de personas.

-Grupo de personas.
-Necesidades.

-Autonomia.

Escala ordinal:

Siempre (5)
Casi siempre (4)
Aveces (3)

Casi nunca (2)
Nunca (1)




ANEXO 4
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Confiabilidad: Gestion por resultados

P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.821

30

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.



Confiabilidad: Gestion por competencias

P22 | P23 | P24

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20




Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N %
Casos Vélido 20 100.0
Excluido? 0 .0
Total 20 100.0

Alfa de Cronbach

N de elementos

.934

24

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.



Base de datos: Gestion por resultados
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Base de datos: Gestién por competencias

TOTAL DE corTAc;TE/;LEEEAs COI/IOP-E'IEII\?EIAS TOTAL DE
P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 ccc)gA;[EIT'\IE:JLcEZAs P11 |P12| P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | ~ Lopr oo | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 |~ o o | e e
N° GERENCIALES POR AREAS

1| 3| 3| 5| 3| 2| 5| 4| 25| 3 35| 4| 4| s| 3| s| 2| 5| 3 27| 4 3| 2| 3| 4| 4 20 82
2| 4| 3| 2| 3| 5| 2] 5| 25| 3 34| 4| 2| s| s| s| 5| 3| 1 26| 5 4| s| 4| 5| 4 27 87
3| 2| 2| 4| 5| 5| 4] 3| 1] 1] 1 28| 4| 2| 3| 3| 4| 4| 3| 3 22| 3 3| 3| 2| 4| 3 18 68
al 4| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 5| 5 41| 4| s| s| s| 3| 5| 4| 5 32| s s| s| 4| s| s 29 102
5| 5| 4| 4| 5| 4| s| 4|l a4l s 44| 4| s| s| 2| 4| 5| 5| 2 28| s s| s| s| s| s 30 102
6| 5| 2| 3| 5| 4| 2| 3| 4] 3| 2 33| 4| 5| s| 4| 3| 3| 4| 2 26| s 3| 2| s 21 80
7| 4| 2| 4| 2| 5| 4| 5| 2| 5| 4 37| 2| 4| s| s| 4| 5| 5| 3 31| 3 3| s| 3| 4| s 23 91
g| 3| 5| 5| 3] 3|3 3| 3] 3 34| 4| 3| 3| 3| 4| 3| 4| 2 2| 3 3| s| 4| 3| 3 21 77
ol 2| 2| 3| 3] 2| 2| 3| 4| 2| 3 26| 4| 3| s| 3| 4| 3| 5| 2 25| s 3| 2| 3| 3| 3 19 70
10] 3| 2| 2] 4| 3] 5| 2| 3|3 4 31| s| 4| 3| 3| 3| 4| 2| 3 2| 2 3| 4| 4| 3| 4 20 73
11| 5| 4| 4] 5| 5| 3| 5] 35| 4 43| 3| 3| 4| 4| 4| 5| 4| 2 26| s 4| 4| s| s| 4 27 96
12] 4| 3] 4| 4| 5| 4l 4| 4| 3| 2 37| 3| 5| 4| 5| 4| 4| 4| a4 30| s 4| 4| s| s| 4 27 94
13] 4| 3] 3] 2| 4] 3| 4| 2|4 5 34| 4| 3| 3| 4| 4| 4| 2| 2 2| s 4| 4| s| s| 4 27 83
1a| 4| 5| 4] 3| 5| 5| 5|24 4 41| 4| 2| s| s| 3| 5| 4| 5 29| s 3| 4| s| s| 4 26 96
15| 5| 4| 5| 4| 5| 4|l 5| 45| 4 45| s| 4| 4| s| 4| 2| 3| 4 26| s 4| 4| s| 5| 4 27 98
16| 4| 3| 4| 3| 4| 4| 4| 3| 3| 4 36| 2| 3| 2| 2| 3| 3| 3| 2 18 5 3| 4| 5| s| 4 26 80
17| 4| 3| 3| 4| 4] 3| 4| 1| 2| 3 31| 1| 3| 3| 4| 4| 3| 3| 4 24| s 4| 4| s| 5| 4 27 82
18| 4| 5| 2| 3| 5| 5| 5| 5|4 3 41| 4| 4| s| 4| 4| 2| s| 2 26| s 4| 4| s| 5| 4 27 94
19] 3| 2| 3| 4| 5| 4| 4| 5| 3| 4 37| 2| 5| s| 2| 4| 4| 2| s 27| 3 4| 4| s| 5| 4 25 89
20| 4| 5| 4| 4| 5| 5| 5| 5|4 2 43| 4| 3| s| 3| s| 5| 1| 4 26| s s| 4| 4| s| s 28 97
21| 3| 5| 5| 5| 2| 5| 4| 2] 5] 3 39| 3| 4| s| 3| s| 2| s| 3 27| s s| 4| 4| s| s 28 94
2| 4| 3| 2| 3| 5| 2] 5|2]s5] 3 34| 3| 2| s| 3| s| 5| 3| 1 24| s s| 4| 4| s| s 28 86
23| 2| 2| 3| 5| 5| 4] 3| 1] 1] 1 27| 3| 2| 3| 3| s| 4| 3| 3 23| s s| 4| 4| s| s 28 78
aa| 4| 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4] 5| 5 41| s| 5| s| 5| 5| 5| 3| 5 33| s s| 3| 4| s| s 27 101
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Anexo 8

Carta de Presentacion

B —
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Eocuseba de Pesgrada

“Ano de la Lucha Contra Ia Corrupcién e Impunidad”
Limz, 10 de julio de 2019
Carta P.1047 — 2013 EFG —UCV LE

SENOR({A)

PERSONAL DIRECTIVO, ADMINISTRATIVO Y DOCENTES
RED 11 - UGEL 03

ATENCION:

DIRECTOR

Asunta: Carta de Presentacion del estudiznte JAIME ENRIQUE S1U ALVARADO

De nuestra consideracion:

Esgrato dirigirme a usted, para presentar a JAIME ENRIQUE SIU ALVARADO icentificadc(a)
con DNI N.” 45499780 y codigo de matricula N.” 6500041755; estudiante de! Programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo de
Irvestigacion (Tesis):

GESTION POR RESULTADOS Y GESTION PFOR COMPETENCIAS DEL PERSONAL EN LA
JORNADA ESCOLAR COMPLETA DE LA RED 11 - UGEL 03, CERCADO DE UMA, 2013

En ese sentido, solicito a su ¢igna persona facilitar el acceso de nuestrofa) estudianic a su
Institucion a3 fin de qus pueda aplicar entrevistas yfo encuestas y poder recabar
informac én necesaria.

Con este motiva, |8 szluda atentamente,

D r,,RaOl Delgado Arenas
“JEFEDE UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ZSTE

LIatA NORTE

LIMA ESTE



Anexo 9

Validez del instrumento de gestion por resultados

53 UCV

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR RESULTADOS

N

DIMENSIONES!litems!

i[5 = [ 2 "
‘{ Pertinencial ‘F:tjzit:ma.;;.:w ({SFClaridad? ;;‘ Sugerencias.

DIMENSION 1: Planificacién estratégica
4 | Se elige alternativas para solucionas las dificultades de la /
organizacion. Z -
Ayudas en la elaboracién de planes estratégicos. / - 7
3 | Se verificas las oportunidades y amenazas del entorno -~
Se prioriza la ejecucién de estrategias operativos segin las
4 A 7 v -
necesidades
5 | Las tomas de decisiones son aplicadas en la organizacién >, -
. Mejoran las capacidades personales para mejorar los 2 Y, >
planes estratégicos.
Los planes estratégicos son adecuados para el
7 3 ; M P v 4 P4
funcionamiento de la organizacion.
g | Los planes estratégicos establecidos ayudan a encontrar v %
los resultados buscados. i
B Una direccion efectiva del personal ayuda a obtener -
resultados eficientes. 7
10 | @ estructura de la organizacién permite alcanzar la
cooperacién, la complementacion y el aporte de sinergias. | © /
i Los sistemas de incentivos implantado en la institucién
; 7
permite alcanzar los resultados esperados. /. 7
DIMENSION 2: Responsabilidad si No Sl NG si Ne
Asume compromiso de responsabilidad en ejecutar
12 Ry 7 s i
adecuadamente un plan estratégico.
13 Asumo compromiso de responsabilidad de los resultados | - i >
de gestion en mi organizacion.
14 | Me comprometo a alcanzar los productos necesarios para o
cumplir con las metas establecidas. B e




ESCUELA DE POSTGRADO

o El plan estratégico permite alcanzar una produccién S
PR A v WA
institucional

16 El proyecto educativo institucional (PEI) permite alcanzar | / /
resultados institucionales

17 El personal es competente para lograr producciones | / S S
institucionales positivas.

DIMENSION 3: Monitoreo y evaluacion si No si No si Ne

- Hace uso de manera efectiva las herramientas gerenciales y Y /
en la toma de decisiones. ;

19 | El monitoreo se aplica en la gestién por resultados 7 v

55 Las técnicas gerenciales se pueden aplicar en el entorno > v, v
interno como externo.

21 | L@ evaluacién efectiva nos permite tomar adecuadas | 7 /
decisiones para una ejecucién adecuada

22 | Se realizan informes en el momento adecuado de las | 7 /
evaluaciones.

55 Se realiza el seguimiento y reportes, a través de | / 4 J
indicadores de desempeiio.

5% Se utiliz6é efectivamente los resultados por parte de los | / v
directivos, para mejorar los procesos.

o5 | Se elabor6 indicadores de desempefio para mejorar los J J Vi
resultados

DIMENSION 4: Desarrollo de personal Si No Si No Si No

26 | Bl desarrollo de un plan de carrera permitira formar un " " r
equipo capaz y eficiente dentro de la organizacién ;
El desarrollo de la competencias de las personas en la J

27 | organizacién permite alcanzar la eficiencia y eficacia en 4 24
las funciones que realizan.

,g | Permite una gestién por resultados adquirir o realizar un / p v/
desempeiio efectivo.
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ESCUELA DE POSTGRADO

5 Permitird una gestién por resultados una mejora continua | y P
en el desempeiio del personal. =
46 Permite una gestion por resultados, la capacitacion | > /
continua y efectiva en el desarrollo del personal.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): }\-—X\S\‘ S cendn
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ V( Aplicable después de corregir[ 1] No aplicable[ 1]
i wdes Phnce WocteWO G4l
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: e B““L“’ ...... P Jettens PNL.. OO .
aiscacen de \ (EdNjco-CT eV l A‘\ = tS\’O(\Ts“’Cn
Especialidad del validador......... oy i e s Hetede e

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension 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

Firma del Experto Informante.



Validez del instrumento de gestién por competencias
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Anexo 10

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION POR COMPETENCIAS

DIMENSIONES Jitems

Pertinencia

I T
Relevancia? | {

Sugerencias

Dimensién 1: Competencias cardinales Si

1 | Te sientes comprometido con la estructura de la o / 7,
organizacién. |

2 | Te sientes comprometido con los  sistemas J / 7
administrativos de la organizacion. :

3 | El talento humano dentro de la organizacién nos 2 J ’
permitira alcanzar los objetivos y metas alcanzado =

4 | Los valores sirve de como guias interpretativas dentro de la S J 7
organizacion.

5 | Actias con honestidad en situaciones de conflicto. V4 /

7 | Actdas con justicia en conflictos de interés del personal. I | v J

8 | Te adaptas a las estrategias establecidas para alcanzar los J 2
objetivos y metas. ‘ /

9 | Participas de la planificacién que ayuden en tomar 7 /
decisiones 4

10 | Ejecutan estrategias que dan resultados. Y, / /

Dimension 2: Compelencias especificas gerenciales Si No Si | No | Si No

11 | Asumes rol de liderazgo dentro de la organizacién. ol

12 | Tiene la facilidad para adaptarse a los cambios dela| / v
tecnologia de la informacién.

13 | Tienes capacidad el director para emprender nuevos | , J /
proyectos que mejoren el desempefio de su organizacion. :

14 | Escuchas opiniones de su entorno més cercano. v/ % v

15 | Delegas de manera auténoma las decisiones al equipo % / J
directivo. )

16 | Se realiza la promocion al personal mejor calificado / | v




CO%An Vatnn

ESCUELA DE POSTGRADO

17 | Ayudas en el crecimiento personal y profesional del J & o
personal.
18 | Se preocupan por contratar personal altamente calificados Y| v/ 7
competitivos.
Dimensién 3: Competencias especificas por areas Si No si | No | si No
i Se designa personal especificamente para la atencién a o J o
casos complejos.
50 | Fomentan la creacion de grupos innovadores para hacer | $ g A
frente a la competitividad.
21 | Sepreocupan del desarrollo, potencialidades y talento del . V4 /
personal.
2o | Tienes la capacidad de reconocer el esfuerzo de su v 7 V4
personal.
23 | Actias proactivamente frente a dificultades. / v v
24 | Tiene la capacidad para realizar una labor especifica. A v /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exshe  Gidendo
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ #]/ Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Pone Ao aadro (¥
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ... 2 %, 1o lovdes T e Neses Bl D A
Especialidad del validador... D%, ;. Ad s\ e
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 9(:/' b
?Relevancia: El item es apropiado para representar al compensmieet b2 e de.(.".? ..... del 20.. 1{
dimension especifica del constructo

*Claridad: 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

Firma del Experto Informante.




	La gestión por resultados tiene como sustento teórico porque permite evaluar las acciones, los procesos y productos de las organizaciones a la luz de la medición de sus resultados.; se justifica prácticamente porque el objeto es optimizar el buen ser...
	La investigación tiene como problema general: ¿Qué relación existe entre la gestión por resultados y la gestión por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019? y los problemas específicos: 1. ¿Q...
	La investigación tiene como objetivo general: Determinar la relación entre la gestión por resultados y la gestión por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019 y objetivos específicos...
	La investigación presenta la hipótesis general: La gestión por resultados se relaciona con la gestión por competencias del personal en la jornada escolar completa de la red 11-ugel 03, Cercado de Lima 2019 e Hipótesis específicos:1. La plani...
	En el Perú la política de innovación de la gestión pública (MMXXI) que se aprobó por D.S Nº 004-2013-PCM. Propone implementar la GPR en la administración pública. Entonces, la cultura se debe de cambiar recibiendo la ayuda de los sistemas, la...
	Dimensión 1: planificación estratégica
	Álvarez (2012) sostiene sobre la panificación estratégica: “son procedimiento de reflexión sistemática que se incrementa en los organismos. Es una herramienta practica donde la alta dirección del organismo detecta los inconvenientes por ende...
	La planificación estratégica es la identificación de fortalezas y debilidades que se pueden encontrar en el futuro de las organizaciones, lo cual tomando otras referencias se pueden tomar mejores decisiones para mejorar los resultados de la...
	Dimensión 2: responsabilidad
	Álvarez (2012) sostiene: “es un compromiso donde las instituciones tienen que priorizar e implementar para mejorar sus procesos y su producción institucional” (p. 50)
	La responsabilidad dentro de las instituciones es muy importante ya que todo el personal debe cumplir con sus funciones para que las gestiones se hagan de forma eficaz y eficiente.
	Dimensión 3: monitoreo y evaluación
	Álvarez (2012), sostiene: “es una herramienta gerencial que se aplica en las organizaciones, está determinada a visualizar los procesos y también utilizando eficientemente los medios que se obtuvieron en las estrategias de la organización” (...
	El monitoreo en las instituciones es muy importante porque se puede observar si el personal está cumpliendo con sus funciones diarias para el buen desarrollo de las gestiones que se dan a diario en las instituciones.                  Dimensi...
	Álvarez (2012) sostiene “orientar en la evolución competente y de conocimientos, actitudes que ayuden o aporten en los procesos organizacionales, institucionales para así poder implementar la GPR” (p. 49). Según Saracho (2001), “son instituciones que ...

	III.  METODOLOGÍA
	3.1.  Tipo y diseño de investigación
	En la aplicación de los cuestionarios se solicitó los permisos pertinentes y los cuestionarios fueron anónimos. Se respetó el derecho de autor cuando se ha hecho uso de las citas textuales y también de las citas indirectas; se ha respetado los resulta...
	IV. RESULTADOS
	Resultados descriptivos de la variable gestión por resultados
	Tabla 8
	V. DISCUSIÓN
	De acuerdo al objetivo general, se establece que existe una relación positiva y significativa entre la gestión por resultados y la gestión por competencias según los profesionales que participaron en la investigación de la jornada escolar comp...
	Acevedo, P. (2009). Estudio del estado del arte de las competencias en América Latina, Europa, México y su relación con el Nuevo Modelo Educativo y la Escuela Superior de Comercio y Administración Unidad Tepepan. 9º Congreso Internacional de la Univer...
	http://rcientificas.uninorte.edu.co/index.php/pensami
	ento/article/view/4900/3001
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