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Resumen

Es un gran desafio para las diferentes organizaciones contar y mantener personal
competitivo, por lo que es sustancial que los trabajadores en especial del Estado,
reunan el perfil profesional y las competencias laborales necesarias para otorgar
un adecuado servicio a la poblacion; bajo lo referido fue motivo de la presente
investigacion, presentando como objetivo determinar la relacién entre las
competencias laborales y el perfil profesional de los trabajadores administrativos de
una direccion sub regional de salud de la region Cajamarca. El estudio fue
desarrollado mediante el tipo de investigacion aplicada y disefio no experimental
correlacional; asi también se aplicaron 2 cuestionarios, siendo estos
proporcionados a 116 administrativos los cuales fueron considerados como
muestra. Los resultados muestran niveles regulares en las variables; asimismo,
entre las dimensiones de las competencias laborales y el perfil profesional se
encuentran niveles positivos y considerables de correlacion; ademas, al contrastar
la hipotesis se logré obtener correlacion positiva considerable entre las variables y
significancia de 0.000, determinando la existencia de relacion positiva y muy
significativa entre las competencias laborales y el perfil profesional en los
trabajadores administrativos de una direccion sub regional de la region Cajamarca.

Palabras clave: competencias, perfil profesional, organizacion, administrativos
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Abstract

It is a great challenge for the different organizations to have and maintain
competitive personnel, so it is essential that workers, especially from the State, meet
the professional profile and labor skills necessary to provide an adequate service to
the population; under the aforementioned was the reason for the present
investigation, presenting as an objective to determine the relationship between labor
competencies and the professional profile of the administrative workers of a sub-
regional health directorate of the Cajamarca region. The study was developed
through the type of applied research and non-experimental correlational design;
thus, 2 questionnaires were also applied, these being provided to 116 administrators
who were considered as a sample. The results show regular levels in the variables;
likewise, between the dimensions of labor competencies and the professional profile
there are positive and considerable levels of correlation; In addition, when testing
the hypothesis, it was possible to obtain a considerable positive correlation between
the variables and a significance of 0.000, determining the existence of a positive
and very significant relationship between job skills and professional profile in

administrative workers of a sub-regional address in the Cajamarca region.

Keywords: skills, professional profile, organization, administrative
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. INTRODUCCION

Incrementar el rendimiento del personal es un reto hoy en dia para las
organizaciones, por lo tanto es necesario que los colaboradores reunan las
competencias laborales necesarias que les permita obtener los resultados
planificados; asi también, Espinach (2018) manifiesta que a nivel mundial, las mas
importantes competencias son las que se relacionan con la soluciéon de complejos
problemas, pensamiento critico, creatividad y gestibn de colaboradores; sin
embargo, Vicente y Chavez (2020), refieren que existe carencias de estas
competencias por no contar los trabajadores con conocimientos, actitudes y
habilidades que el puesto requiere, como también segun Vasanthakumari (2019) y
Ekanem (2020), la falta de habilidades blandas para mejorar su desempeno. Siendo
necesario, de acuerdo a Cuesta y Lopes (2020); Narvaez et al. (2019) y Casanova
et al. (2018), desarrollar competencias laborales para recobrar la humanizacion en
el trabajo, pues esta se centra en el desarrollo social de la persona y en el

crecimiento econdmico, viabilizando el empleo, educacion y adaptacion al cambio.

En las organizaciones existe una brecha de las competencias necesarias
para oprimir los desafios en el trabajo (Oberlander et al., 2020; Galperin &
Arcidiacono 2021); a pesar que muchos trabajadores cuentan con las competencias
que se requiere pero que las ocultan mermando su desempefio (Ain et al., 2022);
asimismo, estudios sostienen la importancia de las competencias para un adecuado
liderazgo, el cual promovera productividad en el personal, mientras que sus
carencias genera lo contrario (Wong, 2019); siendo necesarias las competencias
en cuanto a comportamiento, actitud, habilidades sociales, conciencia social,
gestion, conocimiento y planificaciéon (Shahvari et al., 2021); sin embargo, a la fecha
no existe consenso en la academia en lo referente a cuales son las competencias
relevantes y requeridas en las organizaciones (Silveira et al., 2021); asi también,
es notoria la falta de competencias basicas medibles y estandarizadas, las cuales
son indispensables en el desarrollo diario que realizan los trabajadores que se

desempefian en entidades del sector publico (Covert et al., 2019).

De acuerdo a Cedillo (2019) y Castafieda (2015), sefialar que toda
organizacion debe ser flexible, trabajar en equipo, preocuparse por los resultados,

ser competitivas y adaptarse al cambio; manifestando también que en la actualidad



lo importante no es el cargo sino las competencias que presentan los trabajadores.
Tomando en cuenta estas consideraciones, Quiroz y Torres (2019), declaran que
las organizaciones publicas y privadas deben realizar acciones con la finalidad de
promover el desarrollo del personal al ser un activo intangible y base fundamental
de las instituciones; por lo que en palabras de Suarez et al. (2020), capacitar al
personal es una sustancial y creciente necesidad por ser la imagen ante los
usuarios; ademas segun Salleh & Sulaiman (2020) y Gaidhani et al. (2019), debido
al mercado cambiante y volatil, los graduados requieren de elevadas competencias

para el actual contexto laboral

Respecto al perfil profesional, Morales (2020) en conjunto con Chavez y
Epiquién (2019), sefialan que en toda organizacién el perfil es un elemento
importante para dar cumplimiento a los objetivos; sin embargo, las acciones en el
proceso de reclutamiento y de seleccidon es ineficaz, indicando como aptos a
individuos con caracteristicas no profesionales. Asimismo, Enriquez (2020) pone
de manifiesto que ciertos procedimientos realizados en el departamento de
personal ocasionan irregularidades que danan una gestion, en especial las de
reclutamiento y seleccion al considerar cualidades externas y no especificas con
que deberian contar los individuos en relacion al puesto. Ademas, Arohuanca
(2021), refiere que los jefes del area de personal no ubican a los empleados en
lugares adecuados y de acuerdo a sus conocimientos, presenciandose que muchos

de los trabajadores no presentan la idoneidad para el cargo.

La entidad en la cual se realizd la investigacion es una institucion
descentralizada del Gobierno Regional de Cajamarca; la cual promueve mediante
sus acciones salud a la poblacién. En el transcurrir del tiempo, se ha evidenciado
el llamado “clientelismo politico”, ingresando individuos que no han reunido las
competencias que requiere cada puesto, especialmente los cargos de funcionarios.
De la misma manera, muchos de los trabajadores segun se comenta, no cuentan
con el perfil profesional que corresponderia al cargo; hechos que estaria
perjudicando la gestién y el desarrollo de la organizacién; situacion que promueve
a indagar sobre las variables y si existe asociacion entre ellas, adquiriendo de esta

manera informacion relevante que permita proporcionar sugerencias de mejora.



En el escenario particular de la administracion publica y de quienes la
componen, es importante referir que las competencias se conciben como una parte
de la formacidén, encontrandose orientada a las mejores practicas y alto
desempenio, considerando como principal arista el perfil profesional basado en el
conocimiento; por tal razén, todo lo descrito en los parrafos que anteceden
promovié plantear como problema de investigacion: ¢ Qué relacion existe entre las
competencias laborales y el perfil profesional de los trabajadores administrativos de
una direccién sub regional de salud de la region Cajamarca?

Conllevé también agregar que la investigacion se justifico en lo practico
porque el uso de las competencias es una gran herramienta de recursos humanos,
principalmente en la seleccién y medicién del desempefo laboral acorde al perfil
profesional de cada trabajador. Es por ello que con la presente investigacion se
consideré importante determinar la asociacién entre las variables, asi como
describir y analizar los conocimientos, destrezas, habilidades y caracteristicas de
los servidores en beneficio de la institucién y poblacién. Ademas, la evaluacion de
las competencias en base al perfil profesional de cada trabajador, permitid
identificar las debilidades del personal, pues al ser conocidas, el area
correspondiente tomara las acciones de mejora, logrando la institucion
experimentar cambios importantes con el objetivo de promover la competitividad

que exige la normatividad vigente.

Tedricamente se justificd porque el presente trabajo de investigacion otorga
una notabilidad conceptual a la teoria cognitiva con un refuerzo y amplitud de
conocimientos sobre las competencias laborales y el perfil profesional de los
trabajadores del estado, incrementando de esta manera los saberes previos. Se
justificé metodolégicamente al desarrollar instrumentos que permitieron medir el
nivel de competencias laborales e identificar el perfil profesional; pues con la
aplicacién de un instrumento de opinidn se logré obtener mejores resultados y por
ende mejorar las competencias laborales, generando de esa manera la vocacion
de servicio que deben tener los servidores administrativos y asi cumplir a cabalidad
las funciones asignadas de acuerdo a su perfil profesional. Por ultimo, se justifico
en lo social, al beneficiarse los pobladores que acceden a los servicios de salud,



pues encontraran trabajadores competentes y con el perfil que se ajuste a las tareas

que enmarca la actividad.

Para responder a la interrogante se planteé como objetivo general:
Determinar la relacidn entre las competencias laborales y el perfil profesional de los
trabajadores administrativos de una direccién sub regional de salud de la regién
Cajamarca. De la misma manera se plasmaron objetivos especificos, (a) identificar
el nivel de las competencias laborales de los trabajadores administrativos de una
direccion sub regional de salud de la region Cajamarca; (b) identificar el nivel de
perfil profesional segun sus puestos/cargos que ostentan los trabajadores
administrativos de una direccién sub regional de salud de la regiéon Cajamarca; (c)
correlacionar las dimensiones de las competencias laborales con el perfil
profesional de los trabajadores administrativos de una direccion sub regional de la
region Cajamarca. Como hipdtesis de investigacion: existe relacion positiva y
significativa entre las competencias laborales y el perfil profesional de los

trabajadores administrativos de una direccion sub regional de la region Cajamarca.



. MARCO TEORICO

Durante la revisidn, se pone de conocimiento que son escasos los trabajos
de investigacion desarrollados especificamente en el personal administrativo de
entidades del sector estatal de salud, asi como también con ambas variables,
siendo justificable también la investigacion al permitir contar con antecedentes que
puedan ser tomados por la comunidad investigadora. Se han considerado estudios
que guardan similar relacion en el tema; comenzando por los antecedentes
internacionales como el de Mendieta et al. (2020), articulo que presenté como
objetivo la propuesta de un modelo de gestion por competencias para dar
soluciones a su problematica de recursos humanos. Su desarrollo se realizd
mediante la metodologia descriptiva, disefio no experimental y de corte transversal,
contando con una muestra de 137 trabajadores administrativos del sector publico
de salud. Llegan a concluir los autores que los cargos de acuerdo al perfil de sus
competencias no se ajustan al nivel de instruccion o cargo, encontrandose
orientado mas por el conocimiento, antigiedad o experiencia de la persona al
realizar una determinada actividad que por sus competencias, siendo en mayor
numero auxiliares (35.9%), oficinistas (32.35%) y asistente administrativo (29.41%).
Respecto a la capacitacion, durante el afio no las han recibido (70%), y las que si
han sido proporcionadas, los cursos no han sido provechoso (70%), y no se
encuentran conformes con la evaluacién de su desempeno (60%).

Seguidamente se muestra la investigacion de Carbajal (2020), la cual
propuso como objetivo determinar la importancia de contar con idéneas
competencias y el perfil para un cargo. La metodologia aplicada fue descriptiva y el
diseio no experimental, tomando como muestra 3 entidades de salud de alta
jerarquia pertenecientes al estado. Los resultados que muestra el autor se basan
en las comparaciones de la gestidn presupuestaria y sus conocimientos de la
maxima autoridad durante el 2016 al 2020, observandose que la ejecucién en la
entidad, 2016 (98%), 2017 (89%), y 2018 (87%), estos datos han sido en estos afios
cuando su representante era un médico con maestria en gerencia de hospitales y
como competencias la experiencia en unidades del Ministerio de Salud. Para el
2019 la ejecucion fue (88%), en este caso el director fue un magister en finanzas,

no siendo distante la cifra a la anterior; sin embargo, para el 2020 lo ejecutado fue



(69%) siendo designado un médico especialista sin conocimiento de administracion
publica, mostrando una brecha amplia con sus antecesores. Concluyendo que las
cifras permiten concluir la importancia y relacion entre el perfil profesional y
adecuadas competencias para la obtencion de resultados favorables.

Espinach (2018) desarrollé un articulo teniendo como objetivo detallar las
necesidades de competencias tecnoldgicas y laborales requeridas. La investigacion
se realiz6 bajo un enfoque cuantitativo y disefio no experimental; para la obtencién
de los datos se realizaron entrevistas en una muestra de 105 personas, entre ellas
jefes, gerentes y expertos. Entre las conclusiones, dentro de las competencias
instrumentales, la mas importante en el mercado es la capacidad de analisis y
sintesis con un promedio de 4,65; seguida de comunicacion oral y escrita 4,57; y
gestion de la informacion 4,52. Con respecto a las competencias personales, las
mas solicitadas son el compromiso ético con promedio 4,92; continua trabajo en
equipo 4,77; le sigue relaciones interpersonales 4,67; trabajo bajo presion 4,57;
laborar en contextos internacionales 4,17; capacidad para laborar en entornos
multiculturales y diversos 4,15; y por ultimo el razonamiento critico 4,1.

Entre los antecedentes nacionales, se muestra el articulo realizado por
Rodriguez et al. (2021), teniendo como objetivo analizar si es que son importantes
las competencias en las organizaciones publicas; la metodologia utilizada fue la
descriptiva, aplicando como técnica la revision documental en una muestra de 26
articulos obtenidos de las bases de datos de Scielo, Scopus, EBSCO y Proquest.
Tras la revision, los autores concluyen que son necesarias las competencias
técnicas para que los trabajadores del sector publico tengan un buen desempefio,
presentando este tipo relacion con la motivacion, liderazgo empresarial y
competencias educacionales. De la misma manera, se requiere adoptar una
metodologia que permita mejorar las competencias, al ser estas importantes para
una favorable gestidén administrativa. Por ultimo, es sustancial que los trabajadores
de este sector cuenten con diversas competencias para propiciar eficiencia en sus
organizaciones.

Otro de los articulos realizados en el pais es el de Funes et al. (2020),
presentando como objetivo analizar de manera longitudinal los niveles de
competencias laborales en instituciones del sector publico y privado. La
metodologia fue de tipo comparativo y correlacional, considerando a 148



trabajadores como muestra; y para el recojo de la informacién utilizaron la entrevista
semi estructurada. Los autores llegan a concluir que tras el analisis del personal
compuesto por asesores de compras, asistente administrativo, contabilidad,
encuestador, lavanderia, limpieza, recepcionista y técnico en enfermeria; en todos
ellos es acomodada e inestable la tendencia de las competencias; en otras
palabras, las competencias en el proceso de entrevista se incrementan, en el
transcurso decaen, y para la renovacion del contrato se vuelven a incrementar;
asimismo evidencian relacion entre las competencias laborales y las fases en que
se realizaron las entrevistas por ser la significancia bilateral 0.000.

Se suma la investigacion de Rivas (2019), en la cual se generé como objetivo
relacionar las competencias laborales y la gestidn del talento humano; el enfoque
aplicado en la investigacion fue el cuantitativo; nivel correlacional y disefio no
experimental; siendo utilizado el cuestionario en una muestra de 39 trabajadores
de una Red de Salud. Los resultados referentes a las dimensiones de las
competencias laborales son por niveles: la motivacion laboral es medio 67%;
mientras que el desempefio laboral 79% y capacidad laboral 82% presentan niveles
altos. Al realizar el autor los niveles de competencias laborales de los trabajadores,
el mayor porcentaje 74% presenta un nivel alto; mientras que el menor porcentaje
26% muestra un nivel medio. Ademas, mediante el coeficiente de correlacion de
Pearson, manifiestan que entre las variables se produce relacion.

Referente a las variables, las competencias laborales segun Chancafe y
Galvez (2019), describe que su evaluacion constituye en las tres ultimas décadas
una preocupacion constante, presentando sus origenes en paises industrializados,
lugares donde existi6 la necesidad de constituir individuos capaces de responder a
los diferentes cambios que pasaban las organizaciones para que se atienda la
emergente demanda de los mercados; relacionandose segun Cejas et al. (2020), al
trabajo bien sea por medio de una ocupacion o profesién. En ese contexto, Salazar
(2014), define a la variable como la capacidad que tiene un individuo para producir,
siendo definido y medido en base a su desempefio en una organizacion; su
identificacion no solamente es a través de las habilidades, conocimientos o
destrezas; sino también al integrar el saber ser, el saber y el saber hacer. Las
ventajas que proporciona citando a Pérez (2018), es que se accede a un comun

lenguaje por quienes integran una organizacion; los esfuerzos se dirigen hacia el



logro de objetivos; permite predecir comportamientos frente a singulares
situaciones basandose en el pasado; ademas permite identificar brechas entre el
perfil competencial y el del puesto.

En la actualidad, de acuerdo a Garcia et al. (2018), los directores de las
organizaciones guardan interés especial en las actitudes de los trabajadores,
ademas en las destrezas, competencias y habilidades, al representar los individuos
la fuerza que promueve productividad a una organizacion, pues depende de ellos
el desarrollar sus tareas para lograr los objetivos; procediendo en este contexto el
avance de la variable competencias laborales. Ante lo descrito Alles (2016), define
que son las destrezas y habilidades con las que debe contar un trabajador en un
espacio laboral; también sefala que son los atributos visibles de manera personal
que contribuyen a sus labores o comportamientos para el logro de un eficiente e
idéneo desempefio; asi también, estas competencias presentan elementos que de
forma integrada debe tener una persona como son las destrezas, habilidades,
conocimientos, necesidades, motivos rasgos y auto concepto.

En palabras de Narvaez et al. (2019), las respuestas a los desafios de las
organizaciones desde la arista de la formacion de los trabajadores, basado en un
enfoque de competencias, se necesita de un significativo aprendizaje que se
encuentre dirigido a una integral formacién; en ese sentido, por los afios 80 es que
se origina la conceptualizacién de competencia laboral para dar respuesta al reto
de mejorar la calidad y eficiencia del proceso de produccion y lo que el mundo
laboral demandaba, siendo Francia, Espafia, Canada, Estados Unidos, Australia y
el Reino Unido, los primeros paises industrializados en fortalecer el nuevo
escenario formativo mediante un integral enfoque que asocia el mundo laboral y la
sociedad con la educacion, partiendo de nuevas practicas interpuestas en las
organizaciones industriales y de los cambios en la gestion empresarial.

Citando a Vera (2018), considera a la formacién de competencias como la
guia segura para que se obtengan los objetivos planificados en lo que respecta al
trabajo; constituyéndose en gran herramienta para que se incremente el
desempefio de los trabajadores y de la organizacion, pues su enfoque se basa en
lo que en el futuro los individuos podran hacer, siendo esencial para la
maximizacion de conocimientos del personal, aprovechando sus habilidades al

maximo para incrementar la calidad de su trabajo; por lo tanto es un enfoque que



ultimamente ha mostrado auge para gestionar las competencias, pues diversas
investigaciones reconocen que la implementacion y adopcion de este tipo es la
mejor opcion para la eficacia, eficiencia y productividad de la organizacion, ademas
del potencial desarrollo del personal.

En cuanto a la evaluaciéon de las competencias, el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo (2019) refieren que se entiende como el proceso para
acopiar informacion de las competencias que un individuo desarrolla,
comparandolas con el perfil que se requiere en un puesto laboral; complementando
Castillo y Villalpando (2019) asi como Paris et al. (2017), que las competencias son
evaluadas durante el proceso de seleccion, ademas esta evaluacion sera constante
para medir su productividad y su posible desarrollo; siendo segun Torres et al.
(2018) y Cejas et al. (2019), de suma necesidad para el logro de una acertada
gestion de personal. Fernandez (2016) basandose en diferentes autores, plantea
dos tipos de competencias, competencias genéricas, referidas a aquellas que no
se sujeta a un particular puesto, encontrandose conformada por las condiciones
intelectuales, personales, interpersonales, organizacionales, tecnoldgicas y
empresariales. Competencias especificas, siendo estas de necesidad para un
puesto de trabajo especifico, encontrandose comprendida por la competencia
técnica, metodoldgica, social y participativa.

Las dimensiones que se presentan desde la posicién de Charria et al. (2011)
son cuatro: competencias basicas, son las diversas capacidades adquiridas en el
transcurso del aprendizaje, permitiendo realizar distintas acciones como culturales,
cognitivas, afectivas, laborales y productivas, la cual proyecta y evidencia resolver
la problematica en un contexto especifico y cambiante. Competencias actitudinales,
referidas a los comportamientos y actitudes comunes para mejorar el desempefio
en las éareas que les corresponde; se puede interpretar también que son
competencias basadas en destrezas, habilidades metodolégicas y sociales lo cual
promueve un buen desempeno. Competencias técnicas, propio de un individuo el
cual posee dominio amplio de las funciones o tareas que emana el trabajo,
presentando las habilidades y conocimientos requerido para ello, siendo
conseguido mediante la experiencia y practica. Por ultimo las competencias de
gestion, referida al determinado comportamiento laboral que tiene como

caracteristica caracter técnico, relacionandose trasversalmente a las habilidades



de gestion, empleando herramientas y/o lenguaje técnico para tener la capacidad
de negociar, planificar, organizar, coordinar, resolver problemas, asi como controlar
tareas, procesos y costos. Las competencias referidas se encuentran relacionadas
en los distintos niveles de acuerdo a las actividades o funcionales caracteristicas
de las personas.

Respecto al perfil profesional, Moreno y Marcaccio (2014), afirman que
conforme una persona se forma o asume un cargo, desarrolla un perfil laboral que
le proporciona singular idoneidad para ejecutar una funcion y desempefarse
favorablemente en un puesto laboral. Las labores realizadas por las personas las
cumplen con libertad en cierto grado, por lo que es necesario que conozcan sus
propios intereses, actitudes, valores, posibilidades y limitaciones, asi también las
caracteristicas del cargo a desempeiar, ademas de su demanda social y valoracion
que posee esa ocupacion. En lo que respecta su conceptualizacién, los mismos
autores destacan que se pueden hallar definiciones en la literatura sobre el perfil
profesional, las cuales hacen énfasis estricto en el disefio curricular y la formacion
del profesional; asi también se encuentran definiciones que hacen hincapié en las
tareas que una persona puede potencialmente efectuar o en las habilidades y
competencias que posee. A priori las definiciones que se han visualizado se
encuentran comprendidas por las competencias y habilidades; por otro lado, las
definiciones basadas en la educacion acentuan los conocimientos.

Lo referido en el parrafo anterior conlleva a considerar la definicion de
Fernandez (2007), quien expresa que es el conjunto de competencias y
capacidades que permiten identificar la formacion de un individuo para asumir
responsabilidades que le competen de acuerdo a sus tareas y funciones de una
profesion determinada. EI mismo autor postula como caracteristicas que es
dinamico, ya que los perfiles de los profesionales cambian y evolucionan en base
al mercado y demanda laboral, tal como lo afirma también; debiéndose tomar en
cuenta las necesidades de los grupos a los que se dirige. Otra es analitica,
mediante esta es posible promover y orientar el futuro comportamiento que
identifiquen acciones y espacios; cumpliendo a la esbozada racionalidad del plan
de estudios. En cuanto a los tipos Bermudez et al. (2020), plantea dos: el primero
es el perfil explicito, basado solo en el conocimiento adquirido por las multiples y
cientificas disciplinas, siendo puramente académico; segundo el perfil implicito, el

10



cual hace visible las actividades que ejecuta un profesional de manera practica;
dependiendo de factores educacionales y ambientales.

En base a Diaz (2011), sostiene que el perfil profesional se encuentra
conformado por las actitudes, habilidades y conocimientos que permiten a los
trabajadores realizar sus funciones para asegurar la produccion de bienes y
servicios, por lo tanto las actividades sociales y ocupacionales dependeran de
donde se desarrollen; presentando orientacién la propuesta realizada basada en la
importancia que tiene la condicion socioecondmica del sitio donde se ejecutara la
tarea educativa durante la elaboracion del perfil profesional. Por lo que segun
Méndez (2015), la consecuencia de elaborar un perfil profesional es un complejo
proceso sustentado por la formacién universitaria en un determinado o especifico
escenario, contando con las competencias requeridas para un adecuado
desempefio laboral; asimismo, presenta un inicio y un final como producto de la
educacion obtenida, por lo tanto su revision es permanente de acuerdo a las
cambiantes demandas que requiere la sociedad.

Desde la posicion de Sichi (2010), el perfil profesional se divide en primer
lugar en perfil académico, el cual se encuentra constituido por las deseables
caracteristicas pretendidas en las areas de sensibilizacion, formacién e
informacion, las cuales comprenden las expectativas, conocimientos,
particularidades y rasgos que muestran la calificacion de los egresados para que
reciban el titulo académico; en segundo lugar el perfil profesional propiamente, este
especificamente describe las caracteristicas requeridas para el entorno laboral,
siendo necesario sustentar lo que exige y demanda el mercado, entre ellas los
rasgos de personalidad, destrezas, habilidades y nivel de educacién que se asocien
al desempefio de su profesion. Al articular estos dos acapites, se desarrolla un
camino y estrategia para significativamente vincular la educacion con lo que
demanda la sociedad.

Teniendo en cuenta a Calvo (2005), las dimensiones que presenta la variable
son dos; en primer lugar, las aptitudes, la cual es considerada el conjunto de
habilidades, conocimientos y actitudes que, demostradas o aplicadas el ambito de
la productividad, tanto en una unidad como en un empleo para generar ingreso por
propia cuenta; sefalando Ramos et al. (2021) que vienen a ser los efectivos

resultados que promueven el logro de los objetivos. En otras palabras, es la

11



capacidad que tiene un individuo para que desemperie una actividad productiva en
distintas labores utilizando recursos distintos bajo determinadas condiciones que
promuevan calidad. En segundo lugar, la capacidad, esta dimension es
considerada la aptitud que presenta un individuo para realizar una tarea; es decir
estar capacitados para desarrollar con éxito distintas funciones; asi también son
naturales herramientas que cuentan todas las personas. Se puede definir como el
proceso mediante el cual los individuos reunen condiciones para adquirir distintos
conocimientos, sin tener en cuenta que estas condiciones se han utilizado,
acumulando y desarrollando de manera natural habilidades y conceptos.

Se culmina este capitulo con el apartado relacionado a definiciones, entre
ellas las Habilidades, reconocidas como la capacidad para desarrollar una funcion
mental o fisica; incluyendo el pensamiento analitico y conceptual (Castillo y
Villalpando, 2019). Aptitudes, relacionada con la facilidad, imaginacién, confianza,
intuicidn, armonia, ocurrencia, para una especifica actividad; considerada también
como la potencial o innata disposicion de la persona; se le denomina la fuente para
que se desarrollen las habilidades (Velasquez, 2021). Conocimiento, informacion
que posee un individuo sobre una determinada area; este conocimiento se anticipa
o predice lo que el individuo puede realizar y no lo que podra hacer (Castillo y
Villalpando, 2019). Cualidades, comprendido por los caracteres fisicos o
consistentes respuestas ante eventos o especificas informaciones (Velasquez,
2021). Perffil profesional, es la sintesis de habilidades, competencias y experiencia
de trabajo para su desempefio laboral (Rivera, 2012). Empleabilidad, contrato
psicolégico que despliega esperanza en los trabajadores para ubicar diversas
oportunidades en desafiantes entornos con mas pluralidad de habilidades o (Saher
& Abid, 2019).
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y diseino de investigaciéon

3.1.1. Tipo de investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se tomé el de tipo aplicada; segun
CONCYTEC (2018), logra determinar por medio de los protocolos, tecnologias,
metodologias y conocimiento cientifico; superar o conseguir una reconocida y
especifica necesidad. Es caracterizada por buscar la utilizacién o aplicacién de los
conocimientos que se han adquirido, tomando a la vez otros, luego de sistematizar

e implementar la practica la cual se baso en la investigacion.
3.1.2. Diseio de investigacion

Es no experimental el disefio que se utilizé al no manipular ninguna de las
variables que se estudiaron; ademas el alcance fue correlacional, mediante el cual
se determind la relacién entre las variables. Mediante este disefio, lo concerniente
a conceptos, categorias y variables son expuestas sin que algun o algunos
investigadores intervengan, visualizando la realidad tal como se da en su contexto
real; citando a Hernandez y Mendoza (2018), en ningun momento se busca
manipular las variables, solo se observa lo que acontece para posteriormente
analizar en su real contexto real. Asimismo, tal como lo sefialan los mismos autores
es correlacional, pues mediante este nivel se busca determinar si las variables

estudiadas se relacionan.
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Figura 1

Diserio de investigacion
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Donde:

M: muestra de colaboradores
X1: Competencias laborales
X2: Perfil profesional

O: Observacion

r: Relacion entre variable
3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: competencias laborales

Definicidon conceptual: es la capacidad que tiene un individuo para producir,
siendo definido y medido en base a su desempefio en una organizacion; su
identificacion no solamente es a través de las habilidades, conocimientos o
destrezas; sino también al integrar el saber ser, el saber y el saber hacer (Salazar,
2014).

Definicion operacional: la variable fue medida en base a 5 niveles, el cual
permitié identificar el grado en que se encuentran los trabajadores administrativos
referentes a sus competencias laborales; considerando las dimensiones

competencias conceptuales, actitudinales, técnicas y de gestién.

Indicadores: habilidades cognitivas, planeacion y organizacion, capacidad de
aprovechar informacién, capacidad de creatividad, actitudes de pro actividad,

voluntad de servicio, saber hacer, instrumentos y equipos de trabajo, lenguaje
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técnico del area de trabajo, habilidades de liderazgo y direccion, direccion de

actividades y procesos, solidez y seguridad en la toma de decisiones.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable 2: perfil profesional

Definicién conceptual: es el conjunto de competencias y capacidades que
permiten identificar la formacion de un individuo para asumir responsabilidades que
le competen de acuerdo a sus tareas y funciones de una profesion determinada
(Fernandez, 2007).

Definicidn operacional: la variable fue medida basandose también en 5
niveles, permitiendo identificar el grado en que se encuentran los trabajadores
administrativos referentes a su perfil profesional; considerando las dimensiones

capacidad y competencia.

Indicadores: trabajo en equipo, ideas, capacidad de liderazgo, planificacién
de actividades, conocimientos, planes de mejora, desarrollo de investigaciones,
valores, habilidades de gestion, gerenciamiento, asistencia y asesoramiento,

calidad de servicio.
Escala de medicion: ordinal.

3.3.Poblacién, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Se considerd a los trabajadores administrativos que laboran en la sede
central de una direccién sub regional de salud perteneciente al Gobierno Regional
de Cajamarca; de acuerdo al area de recursos humanos, el total de personas que
laboran son 185. De acuerdo a Hernandez y Mendoza (2018), este es un grupo de

casos que en comun tienen especificaciones homogéneas.

Criterios de inclusién: se tomdé en consideracion a los trabajadores

administrativos de la sede central para la investigacion.

Criterios de exclusién: se excluyé de la investigacion a los trabajadores que

se encontraban con alguna licencia o de vacaciones.
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3.3.2. Muestra

Se realizdé la féormula estadistica para poblaciones finitas (Anexo 4)
obteniendo como numero de participantes a 116 trabajadores administrativos.
Como lo da a conocer Hernandez y Mendoza (2018), la muestra es un subgrupo de
la poblacidn de la cual se obtuvo los datos, siendo esta representativa para que con

posterioridad se puedan generalizar los resultados.
3.3.3. Muestreo

Para la presente investigacion se tomo en cuenta el muestreo probabilistico
aleatorio simple. Segun Hernandez y Mendoza (2018), se garantiza que los
participantes tengan la misma oportunidad y participacién en el acopio de
informacion para la obtencién de datos, permitiendo llegar a conclusiones basadas
en los objetivos plasmados.

3.3.4. Unidad de analisis

Fueron cada uno de los trabajadores administrativos que laboran en la sede
central de una Sub Region de Salud, encontrandose actualmente laborado.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Teniendo en cuenta a Lopez y Pérez (2011), la técnica que se aline6 a este
tipo de investigacion es la encuesta; la referida toma en cuenta diferentes procesos
los cuales tienen como criterio ser estandarizados; analizando y acopiando los
datos proporcionados por los participantes, teniendo como objetivo la exploracién,

descripcion, prediccion y/o explicacion de las caracteristicas.

Para el acopio directo de la informacion se consider6 como instrumento el
cuestionario. Como lo hacen notar Lopez y Pérez (2011), es un medio el cual
accede al acopio de la informacion de forma escrita, desarrollandose sin que alguna
persona no considerada o el investigador intermedie. Se utilizaron para la obtencion
de las respuestas 2 cuestionarios; mediante estos instrumentos se logré
exitosamente recoger las respuestas que manifiesten los trabajadores

administrativos; se describen a continuacion los instrumentos:
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Cuestionario competencias laborales: este instrumento fue tomado de
Epiquén (2020), al cual se le han realizado modificaciones para adaptarse a la
realidad estudiada. Presenta su contenido 4 dimensiones y a su vez 24 preguntas;
las respuestas se presentan en escala de Likert y con valores: “Nunca (1), casi
nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5). Los niveles para identificar el

nivel de variable fueron “muy bajas, bajas, regulares, altas, muy altas”.

Cuestionario perfil profesional: similar al parrafo anterior, se considero el
instrumento desarrollado por Ventura y Nolazco (2016), al cual también se le han
realizado algunas modificaciones para que se adapten a la realidad que se estudia.
Presenta su contenido 2 dimensiones y a su vez 18 preguntas; las respuestas se
presentan en escala de Likert y con valores: “Muy en desacuerdo, en desacuerdo
(2), ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4), muy de acuerdo (5). Los
niveles para identificar el nivel de variable fueron “muy bajo, bajo, regular, alto, muy

alto”.

Para la validez de los instrumentos, se utilizo el formato establecido por la
universidad, siendo proporcionado a expertos en investigacion y en el tema,
quienes, tras la revision de los documentos proporcionados por la tesista,
presentaron sus informes de cada instrumento manifestando su aprobacion (Anexo
8). En cuanto a la confiabilidad, se realizé una encuesta piloto a 20 administrativos,
quienes proporcionaron sus sugerencias para mejorar las interrogantes; las
respuestas fueron procesadas por medio del Alfa de Cronbach, siendo los
resultados de las variables cercanos a 1 (Anexo 7), considerandose que los
instrumentos fueron confiables para la recoleccidén de la informacion (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.5. Procedimiento

En la realizacion de la investigacion, se solicito el permiso formal al director
de la institucion, explicandole el propésito del trabajo y su proceso; tras su
aprobacion se procedid a encuestar a los 116 trabajadores administrativos
considerados como muestra, a quienes también se les puso de manifiesto la
finalidad del tema. Una vez realizado el dialogo y motivacion, se procedid a

encuestar en las oficinas de la institucién, estando presente para intervenir ante
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alguna duda que presentaban. Se estimd que aproximadamente la duracién de las
encuestas fue de 10 minutos durante 15 dias de lunes a viernes. Una vez que se
obtuvo la informacion se proces6 mediante el software estadistico para su

desarrollo.

3.6. Método de analisis de datos

Para un adecuado entendimiento se proporcionaron tablas y figuras,
utilizando para este fin la estadistica descriptiva; este método permitié analizar e
interpretarlas para lograr los objetivos planificados. Previo la correlacion de las
variables, se realizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, siendo esta
utilizada por presentar como muestra mas de 50 trabajadores; su resultado permitio
determinar que el coeficiente de correlacion pertinente fue el Rho de Spearman por

no presentar distribucion normal.
3.7. Aspectos éticos

Considerando la Resolucion de Consejo Universitario N° 0262-2020/UCV, se
tomaron en cuenta la Autonomia, mediante este aspecto las personas tienen la
capacidad de deliberar sobre la finalidad o propdsito individual, tomando de esta
manera sus propias decisiones; otro aspecto es la Beneficencia, refiriendose al
beneficio que tendra la organizacién y de todos aquellos que la conforman; No
Maleficencia, se buscd evitar que se produzcan danos en el desarrollo de la
investigacion; por ultimo Justicia, se propicia la equidad durante el trabajo

investigativo de los individuos sin que se les discrimine.
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IV. RESULTADOS
Competencias laborales
Tabla 1

Dimension competencias conceptuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajas 25 21,6 21,6 21,6
Regulares 53 45,7 45,7 67,2
Altas 38 32,8 32,8 100,0
Total 116 100,0 100,0

Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccién sub regional de

salud de la region Cajamarca.

Figura 2

Dimension competencias conceptuales
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Se aprecia en la figura estadistica que el mayor porcentaje de los colaboradores
administrativos 45.69%, sefalan que son regulares sus competencias conceptuales
en el desarrollo de sus actividades; mientras que el menor porcentaje 21.55%
sostiene que son bajas.
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Tabla 2

Dimension competencias actitudinales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajas 44 37,9 37,9 37,9
Regulares 39 33,6 33,6 71,6
Altas 33 28,4 28,4 100,0
Total 116 100,0 100,0

Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccion sub regional de

salud de la region Cajamarca.

Figura 3

Dimension competencias actitudinales
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Se visualiza en la figura estadistica que el mayor porcentaje de los colaboradores
administrativos 37.93%, afirman que son bajas sus competencias actitudinales; por

otro lado el menor porcentaje 28.45% refiere que son altas.
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Tabla 3

Dimension competencias técnicas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajas 28 241 241 241
Regulares 38 32,8 32,8 56,9
Altas 50 43,1 43,1 100,0
Total 116 100,0 100,0

Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccién sub regional de

salud de la region Cajamarca.

Figura 4

Dimension competencias técnicas
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Se observa en la figura estadistica que el mayor porcentaje de los colaboradores
administrativos 43.10%, revelan que promueven altas competencias técnicas; sin

embargo, el menor porcentaje 24.14% afirma que son bajas.
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Tabla 4

Dimension competencias de gestion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajas 44 37,9 37,9 37,9
Regulares 39 33,6 33,6 71,6
Altas 33 28,4 28,4 100,0
Total 116 100,0 100,0

Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccion sub regional de

salud de la region Cajamarca.

Figura 5

Dimension competencias de gestion
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Se aprecia en la figura estadistica que el mayor porcentaje de los colaboradores
administrativos 37.93%, sostienen que son bajas sus competencias de gestion;

mientras que el menor porcentaje 28.45% refiere que son altas.
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Perfil profesional
Tabla 5

Dimension capacidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Regular 48 41,4 41,4 41,4
Alto 55 47,4 47,4 88,8
Muy alto 13 11,2 11,2 100,0
Total 116 100,0 100,0

Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccion sub regional de

salud de la region Cajamarca.

Figura 6

Dimension capacidad
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En la figura estadistica se aprecia que el mayor porcentaje de los colaboradores
administrativos 47.41%, plantea que su capacidad se encuentra en un nivel alto
para desarrollar sus funciones; mientras que el menor porcentaje 11.21% afirma

que son muy altas.
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Tabla 6

Dimension aptitudes

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 12 10,3 10,3 10,3
Regular 54 46,6 46,6 56,9
Alto 33 28,4 28,4 85,3
Muy alto 17 14,7 14,7 100,0
Total 116 100,0 100,0

Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccion sub regional de

salud de la region Cajamarca.

Figura 7

Dimension aptitudes
I

En la figura estadistica se observa que el mayor porcentaje de los colaboradores
administrativos 46.55%, definen como regular sus aptitudes para desplegar sus
tareas; por otro lado, el menor porcentaje 10.34% sefialan que es bajo su nivel de

aptitudes.
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Objetivos de la investigaciéon

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de las competencias laborales de los
trabajadores administrativos de una direccién sub regional de salud de la regién

Cajamarca.

Tabla 7

Nivel competencias laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajas 35 30,2 30,2 30,2
Regulares 42 36,2 36,2 66,4
Altas 39 33,6 33,6 100,0
Total 116 100,0 100,0

Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccién sub regional de

salud de la regién Cajamarca.

Figura 8

Nivel competencias laborales
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El mayor porcentaje de los colaboradores administrativos 36.21% sostienen un

nivel regular de competencias laborales; seguido de altas con 33.62% y en menor
nivel bajas con 30.17%. Resultado promovido porque las competencias
conceptuales a veces las muestran al desarrollar sus actividades; en cuanto a la

dimensién competencias actitudinales, consideran que casi nunca las ponen de
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manifiesto; en lo que concierne a la dimension competencias técnicas, revelan que
casi siempre las promueven; y por ultimo, en cuanto a la dimension competencias

de gestidn, sostienen que casi nunca las destacan.
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Objetivo especifico 2: Identificar el nivel de perfil profesional segun sus
puestos/cargos que ostentan los trabajadores administrativos de una direccién sub

regional de salud de la region Cajamarca.

Tabla 8

Nivel perfil profesional

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 6 5,2 5,2 5,2
Regular 51 440 440 491
Alto 44 37,9 37,9 87,1
Muy alto 15 12,9 12,9 100,0

Total 116 100,0 100,0
Nota. Encuesta realizada a trabajadores administrativos de una direccion sub

regional de salud de la region Cajamarca.

Figura 9

Nivel perfil profesional
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El mayor porcentaje de los colaboradores administrativos 43.97% presentan regular
nivel de perfil profesional; seguido de alto con 37.93%; muy alto 12.93% y en menor
nivel bajo con 5.17%. Situacion resultante por la dimension capacidad, al sefalar el

mayor numero de los colaboradores administrativos estar de acuerdo con las
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capacidades que ostentan para desarrollar sus funciones; asimismo, porque en la
dimension aptitudes la mayor parte de los colaboradores definen estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo con estas para desplegar sus tareas.
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Objetivo especifico 3: Correlacionar las dimensiones de las competencias
laborales con el perfil profesional de los trabajadores administrativos de una

direccion sub regional de la region Cajamarca

Tabla 9

Correlacion competencias conceptuales - perfil profesional

Competencias Perfil
conceptuales  profesional
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 796~
Spearman conceptuales correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Perfil profesional  Coeficiente de 796" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 116 116

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

La tabla desarrollada con el Rho de Spearman permite sefalar la existencia de
correlacion positiva considerable 0,796; de la misma manera al visualizarse una
significancia bilateral de 0.000, se afirma que existe relacién positiva y muy
significativa entre la dimensiéon competencias conceptuales y el perfil profesional de
los trabajadores administrativos de una direccion sub regional de la region
Cajamarca.
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Tabla 10

Correlacion competencias actitudinales - perfil profesional

Competencias Perfil
actitudinales profesional
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,850™
Spearman actitudinales correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 116 116
Perfil profesional Coeficiente de ,850” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 116 116

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

La tabla desarrollada con el Rho de Spearman permite sefalar la existencia de

correlacion positiva considerable 0,850; de la misma manera al visualizarse una

significancia bilateral de 0.000, se afirma que existe relacién positiva y muy

significativa entre la dimension competencias actitudinales y el perfil profesional de

los trabajadores administrativos de una direccién sub regional de la region

Cajamarca.
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Tabla 11

Correlacion competencias técnicas - peffil profesional

Competencias Perfil
técnicas profesional
Rho de Competencias técnicas Coeficiente de 1,000 ,852"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 116 116
Perfil profesional Coeficiente de ,852" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 116 116

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

La tabla desarrollada con el Rho de Spearman permite sefalar la existencia de

correlacion positiva considerable 0,852; de la misma manera al visualizarse una

significancia bilateral de 0.000, se afirma que existe relacién positiva y muy

significativa entre la dimensidon competencias técnica y el perfil profesional de los

trabajadores administrativos de una direccién sub regional de salud de la regién

Cajamarca.
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Tabla 12

Correlacion competencias de gestion - perfil profesional

Competencias Perfil
de gestion profesional
Rho de Competencias de Coeficiente de 1,000 ,850™
Spearman  gestion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 116 116
Perfil profesional Coeficiente de ,850” 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 116 116

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

La tabla desarrollada con el Rho de Spearman permite sefialar la existencia de

correlacion positiva considerable 0,850; de la misma manera al visualizarse una

significancia bilateral de 0.000, se afirma que existe relacién positiva y muy

significativa entre la dimension competencias de gestion y el perfil profesional de

los trabajadores administrativos de una direccidn sub regional de salud de la region

Cajamarca.
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Objetivo general: Determinar la relacion entre las competencias laborales y el
perfil profesional de los trabajadores administrativos de una direccion sub regional

de salud de la region Cajamarca.

Tabla 13

Correlacion competencias laborales - peffil profesional

Competencias Perfil
laborales profesional

Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,823”
Spearman laborales correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 116 116

Perfil profesional Coeficiente de 823" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :
N 116 116

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Tabla realizada a través del Rho de Spearman

Desarrollo de la prueba de hipétesis
Formulacion de las hipétesis estadisticas:

Hipotesis alterna o H1: Existe relacidn positiva y significativa entre las competencias
laborales y el perfil profesional de los trabajadores administrativos de una direccion

sub regional de la regién Cajamarca.

Hipotesis nula o HO: no existe relacidn positiva y significativa entre las
competencias laborales y el perfil profesional de los trabajadores administrativos de

una direccién sub regional de la region Cajamarca.

Se logré identificar a través de la tabla 13 correlacion positiva considerable entre
las variables 0.823; asimismo, al obtener una significancia de 0.000 promueve
aceptar la hipétesis alterna o H1, determinando que existe relacion positiva y
significativa entre las competencias laborales y el perfil profesional de los
trabajadores administrativos de una direccién sub regional de salud de la regién

Cajamarca.
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V. DISCUSION

El primer objetivo especifico se realizé con la finalidad de identificar el nivel
de las competencias laborales de los trabajadores administrativos de una direccidn
sub regional de salud de la region Cajamarca, lograndose este satisfactoriamente;
procediendo a desarrollarse para darle mayor profundidad y descripcion de los
datos por medio de las dimensiones que contempla la variable. Referente a las
competencias conceptuales, los trabajadores administrativos en su mayoria
(45.7%) consideran a veces mostrarlas al desarrollar sus actividades; las dudas es
en razon de que en ocasiones desconocen la fundamentacién teérica, normativa,
cientifica y tecnolégica relacionada a su trabajo, concordando con lo expuesto por
Rodriguez et al. (2021), al referir que es importante conocer la teoria, tecnologia y
la normativa para que las organizaciones sean eficientes. De la misma manera se
encontré que escasamente desarrolla estrategias para el largo plazo y resolver
complejas situaciones al surgir eventuales problemas; siendo diferente a lo
expresado por Espinach (2018), quien sostiene la necesidad de reunir
competencias que permitan solucionar complejos problemas. Por lo contario,
identifican los origenes y consecuencias de las diversas situaciones que se

presentan; asi como delegar responsabilidad funcional y administrativa al personal.

Con respecto a la dimension competencias actitudinales, la mayor parte de
colaboradores consideran que casi nunca las ponen de manifiesto (37.9%);
derivado de no encontrar nuevas y eficaces formas de realizar sus tareas,
manteniéndose defensivos por no romper las reglas y manera de trabajo que
siempre han desarrollado, manteniéndose en su zona de confort; hechos que
desdicen lo planteado por Espinach (2018), al ser necesario el pensamiento critico
y creatividad, asi como la capacidad de analisis y sintesis; actos que se aunan al
presentar escaso entusiasmo y dinamismo en las actividades formales e informales
de la institucion; asi también la poca predisposicion para realizar diversas funciones
que por la etapa en que se vive, conllevando a tomar conciencia y brindar el apoyo
necesario para el bienestar de la poblacion, como asi lo sefala Quiroz y Torres
(2019), al considerar que los trabajadores deben estar dispuestos a colaborar y

realizar diversas tareas para beneficio de la organizacién; asi también, evidencian

34



inadecuado servicio al personal de planta o sede central y de los establecimientos

de salud que se encuentran bajo su supervision y jurisdiccion.

En lo que concierne a la dimensién competencias técnicas, los trabajadores
administrativos en mayor parte (43.1%), revelan que casi siempre promueven sus
competencias técnicas; acciones favorables producto de mostrar pleno
conocimiento de los diversos procesos para cumplir con sus tareas, hechos como
consecuencia del tiempo de experiencia en la institucion; situacion compartida
como lo sefiala Suarez et al. (2020), al expresar que los trabajadores deben
mantenerse con adiestramiento para desarrollar sus actividades; asi también,
tienen dominio de los materiales e instrumentos que utilizan, tienen en cuenta los
reglamentos y manuales, ademas de manejar y conocer las nomenclaturas y
términos de su area; lo cual da a conocer Pérez (2018), al mencionar que se accede
a un comun lenguaje por quienes integran una organizacion para realizar de
manera efectiva sus labores diarias, siendo esta una ventaja; sin embargo, las
dificultades que muestran es el uso y funciones de modernos equipos tecnoldgicos,
llamando en multiples ocasiones a los técnicos o personas que conozcan su
accionar Los resultados presentan similitud con la investigacion de Mendieta et al.
(2020), al encontrandose los trabajadores orientados mas por el conocimiento,
antigledad o experiencia; ademas, presenta concordancia con la investigacion de
Rodriguez et al. (2021) y Covert et al., (2019), al sostener que son necesarias las
competencias técnicas para que los trabajadores del sector publico tengan un buen
desempefio.

En cuanto a la ultima dimension competencias de gestion, el mayor
porcentaje de los colaboradores administrativos (37.9%), sostienen que casi nunca
destacan sus competencias de gestion; situacion adversa de acuerdo a Espinach
(2018); Oberlander et al. (2020) y Galperin & Arcidiacono (2021), quienes sostiene
que es una requerida e importante competencia para beneficio de las instituciones.
Las debilidades encontradas derivan como consecuencia de que falta sinergia en
el grupo de trabajo ya que no son organizados en base a los conocimiento y
habilidades, sino basado en la amistad que se tiene con el director o con los
funcionarios; situacién que inhibe el logro de resultados producto del estilo de

direccion y liderazgo el cual se ha visto resquebrajado por los actos equivocos
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como lo sefala la contraloria y el sindicato de trabajadores; lo descrito corrobora lo
referido por Cedillo (2019) y Castafieda (2015), al plantear que las organizaciones
deben realizar trabajo en equipo para lograr resultados, siendo el lider quien
promueva las condiciones favorables. Sin embargo, en lo que si estan de acuerdo
es que al tomar una decisién se mantienen firmes con la finalidad de cumplir con
los indicadores sefialados por el ministerio y que tienen conocimiento pleno de las
funciones que realizan, como ya se ha mencionado, por la experiencia con la que
cuentan. Lo acontecido permite confirmar lo aportado por Rodriguez et al. (2021) y
Wong (2019), al declarar que el liderazgo es una competencia que promueve el
desarrollo de los trabajadores siendo esta significativa para los directivos de las

organizaciones.

Las dimensiones fueron analizadas en su conjunto, obteniendo como
resultado que los colaboradores administrativos presentan nivel regular en cuanto
a sus competencias laborales (36.2%), seguido de altas (33.6%) y en menor nivel
bajas (30.2%); el resultado de mayor porcentaje implica afirmar lo expuesto por
Cuesta y Lopes (2020) Narvaez et al. (2019) y Casanova et al. (2018), quienes
ponen de manifiesto el desarrollar competencias para el desarrollo social de la
persona y en el crecimiento econdmico, viabilizando de esta manera la afinidad
entre el empleo y la educacion, asi como la necesidad de adaptarse al cambio;
siendo lo ultimo sustancial segun Cedillo (2019); Castafeda (2015); Salleh &
Sulaiman (2020) y Gaidhani et al. (2019), por la alta competitividad del mercado.
De la misma manera aprueba lo aludido por Quiroz y Torres (2019), quienes
declaran que las organizaciones publicas y privadas deben realizar acciones con la
finalidad de promover el desarrollo del personal al ser un activo intangible y base
fundamental de las instituciones; asimismo, verifica lo aportado por Rodriguez et al.
(2021), al manifestar que es sustancial que los trabajadores de este sector cuenten
con diversas competencias para propiciar eficiencia en sus organizaciones. El
resultado se diferencia con la investigacién de Rivas (2019), al encontrar un nivel

alto de competencias en los empleados.

El segundo objetivo especifico Identificar el nivel de perfil profesional segun
sus puestos/cargos que ostentan los trabajadores administrativos de una direccion

sub regional de salud de la regidén Cajamarca, también se desarrollé en base a sus
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dimensiones. Referente a la dimension capacidad, el mayor numero de los
colaboradores administrativos (47.4%), plantean estar de acuerdo con las
capacidades que ostentan para desarrollar sus funciones; hechos favorables como
consecuencia de que entre companeros del area colaboran para el logro de los
objetivos en comun; confirmando lo sefalado por Cedillo (2019) y Castafieda
(2015), al requerir las organizaciones trabajo en equipo y competencias para
realizar sus tareas; asi también, reunen los conocimientos para el desarrollo de sus
tareas y consideran que estan en la capacidad de dar aportes para la solucion de
problemas; afirmando también a Espinach (2018), al ser indispensable en los
trabajadores el resolver complejos problemas; asimismo, solicitan apoyo al ser
conscientes de sus limitaciones, actuan con ética y valores, cumplen con las
normas y procedimientos al realizar sus tareas, ademas de comunicarse de manera

asertiva con sus companeros de trabajo.

Asi mismo, en lo que se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, es en
cuanto al analizar siempre la informacion que se les otorga para tomar decisiones
en base a los problemas que se presentan y que las relaciones con sus compafneros
de la misma area y de otras son buenas, ya que se han evidenciado problemas y
comentarios. También es sustancial poner de manifiesto los aspectos negativos
encontrados, entre ellos es el escaso trabajo en equipo para obtener resultados
favorables; aspecto negativo pues en palabras de Cedillo (2019) y Castafeda
(2015), se requiere para promover resultados; también se evidencia la escasa
capacitacion en el personal y formacion académica que en muchos de los
trabajadores no estdan en equidad con las tareas que realizan impidiéndoles
desarrollarlas con efectividad; por lo que segun Suarez et al. (2020), capacitar al
personal es una sustancial y creciente necesidad por ser la imagen ante los
usuarios. Resultado que en parte presenta similitud con lo encontrado en su
investigacion Mendieta et al. (2020), al no presentar los trabajadores capacitaciones

y el no proporcionarlas la institucién donde laboran.

Respecto a la dimension aptitudes la mayor parte de los colaboradores
administrativos (46.5%), definen estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con estas
para desplegar sus tareas; lo sefialado es producto de la inseguridad por parte de

los trabajadores en cuanto a la adecuada relacion con sus compafieros de trabajo,
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en poder desarrollar diversas funciones de acuerdo al area especifica, influir en los
demas para que realicen diferentes actividades; asi también, dudosos en tener
predisposicion para realizar tareas encomendadas, les afecta el trabajo bajo
presion, asi como el cumplir constantemente y siempre las tareas que se les
otorgue, como también el creer tener actitudes, habilidades y conocimientos para
realizar un buen desempefio; lo ultimo es indispensable, por lo que discrepa de
Chavez (2018), al ser necesarias y o encontrarse en los trabajadores estas
caracteristicas; asi también se reconoce lo revelado por Salazar (2014), al
identificarse las aptitudes a través de las habilidades, conocimientos o destrezas.
Por otro lado, proponen alternativas para solucionar problemas
independientemente si son tomadas en cuenta, asi como el contar con suficiente
experiencia y el serles sencillo socializarse con los nuevos integrantes de la

institucion.

De la misma manera, se analizaron las dimensiones que corresponden a la
variable, obteniendo como resultado que el mayor porcentaje de los colaboradores
administrativos presentan nivel regular en cuanto a su perfil profesional (43.9%);
seguido de alto (37.9%); muy alto (12.9%) y en menor nivel bajo (5.2%); el resultado
desfavorable promueve poner de manifiesto lo enfatizado por Chavez y Epiquién
(2019), asi como de Morales (2020), quienes sefialan que en toda organizacion el
perfil es un elemento importante para dar cumplimiento a los objetivos; ademas se
sefala a Enriquez (2020), quien manifiesta que las deficiencias dafian una gestion;
por lo que se asevera lo propuesto por Arohuanca (2021), al referir que los jefes del
area de personal deben ubicar a los empleados en lugares adecuados y de acuerdo
a sus conocimientos; asi también se ratifica lo sostenido por Moreno y Marcaccio
(2014), al afirmar que conforme una persona se forma o asume un cargo, desarrolla
un perfil laboral que le proporciona singular idoneidad para ejecutar una funcion y

desempefiarse favorablemente en un puesto laboral.

En lo que corresponde al tercer objetivo especifico, se correlacionaron las
dimensiones de las competencias laborales con el perfil profesional de los
trabajadores administrativos de una direccion sub regional de la region Cajamarca;
se muestra mayor relacion con el perfil profesional las dimensiones competencias

actitudinales (0.850), competencias técnicas (0.852) y competencia de gestidon
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(0.850); encontrandose en menor proporcion las competencias conceptuales
(0.796), ademas de presentar niveles de significancia en todas (0.000), lo que
promueve senalar que existe relacion entre las dimensiones de las competencias
laborales y el perfil profesional. Los resultados obtenidos ratifican lo aludido por
Charria et al. (2011), quien desde su posicion propone las dimensiones las cuales
se han podido relacionar satisfactoriamente con el perfil profesional de los
trabajadores administrativos; siendo estos datos de gran envergadura por no contar
a la actualidad con una investigacion que halla correlacionado las dimensiones con
la variable perfil profesional, convirtiéndose en fuente de debate y discusion con

nuevos trabajos de investigacion.

El coeficiente de correlacion de Spearman fue utilizado para lograr el objetivo
general, obteniendo correlacion positiva considerable entre las variables (0.823);
asimismo, se muestra un nivel de significancia (0.000); lo referido determina la
existencia de relacion positiva y muy significativa entre las competencias laborales
y el perfil profesional de los trabajadores administrativos de una direccién sub
regional de la regién Cajamarca. Lo descrito afirma lo manifestado por Cejas et al.
(2020), al sostener que las competencias se relacionan al trabajo bien sea por
medio de una ocupacioén o profesion. El resultado ademas presenta semejanza con
lo hallado por Carbajal (2020), al concluir la importancia y relacion entre el perfil
profesional y competencias para la obtencién de resultados favorables; asi también
con Funes et al. (2020), Castillo y Villalpando (2019) asi como Paris et al. (2017),
al relacionar la fase de entrevista para identificar el perfil profesional con las
competencias; asi también con lo propuesto por el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo (2019), al referir que se acopia informacién de las

competencias y se comparan con el perfil que se requiere en un puesto laboral.
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VL.

1.

CONCLUSIONES

Se logré identificar en variable competencias laborales, que el mayor porcentaje
de colaboradores administrativos 36.21% presentan nivel regular; seguido altas
33.62% y en menor nivel bajas 30.17%; resultados de respuestas a preguntas y
dimensiones descritas. Asi también, se pudo conceptualizar a las competencias
laborales como las habilidades, conocimientos y aptitudes que poseen los
individuos para que de manera efectiva y competente cubran un puesto laboral;
ademas, incluye contar con herramientas necesarias para realizar tareas y

solucionar dificultades que surjan.

2. Se identificé en variable perfil profesional, que el mayor numero de colaboradores

administrativos 43.97% presenta regular nivel; seguido alto 37.93%; muy alto
12.93% y menor nivel bajo 5.17%; resultados provenientes de respuestas a
preguntas de las dimensiones. Igualmente, se conceptualiza al perfil profesional
como las habilidades, capacidades y competencias que desarrolla un
profesional; también se identifica la formacidn de una persona para asumir la
responsabilidad asignada en base a tareas de una determinada profesion; y el

tener bien definido el individuo su perfil profesional para ser el idéneo.

3. Al realizar analisis de las correlaciones entre dimensiones de las competencias

laborales y el perfil profesional; muestran mayor relacion las dimensiones
competencias actitudinales 0.850, competencias técnicas 0.852 y competencias
de gestion 0.850; encontrandose en menor proporcion las competencias
conceptuales 0.796, presentando niveles considerables de correlacion; ademas,
se mostraron niveles de significancia en todas las correlaciones de 0.000, lo que

promueve sefialar que existe relacion entre ambas dimensiones.

. Al realizar la prueba para contrastar la hipotesis mediante el coeficiente de

correlaciéon de Spearman para lograr el objetivo general, se logré obtener
correlacion positiva considerable entre las variables 0.823; asimismo, se muestra
nivel de significancia 0.000; lo referido determina la existencia de relacion
positiva y muy significativa entre las competencias laborales y el perfil profesional
de los trabajadores administrativos de una direccién sub regional de salud de la

region Cajamarca.
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VIl. RECOMENDACIONES

La descripcion de acuerdo a los datos referente a las competencias laborales
mostré niveles regulares, por lo que se sugiere para incrementarlas en los
administrativos capacitaciones en lo referente a las actividades que por
departamento o area realizan; asi también talleres sobre el manejo de equipos
tecnologicos y trabajo en equipo para analizar las situaciones adversas con el
propdésito de solucionar los problemas y desarrollar estrategias a largo plazo. Asi
también, incentivar a los colaboradores a encontrar nuevas y eficaces formas de
realizar sus tareas, desarrollandolas con entusiasmo, dinamismo, predisposicién y

adecuado servicio.

Con lo que respecta al nivel regular relacionado al perfil profesional; se sugiere al
no contar todos con el perfil requerido, mantener entre colaboradores el apoyo
mutuo por las limitaciones que presenten; asi como los que si cuenten sean los
facilitadores para ampliar sus conocimientos en base a sus tareas; ademas es
sustancial que la direccion general y los funcionarios deben laborar con ética y
valores, asi como la realizacion de circulos de calidad que permitan mejorar lo
concerniente a los trabajadores; por ultimo, se recomienda que el funcionario que
ocupe el cargo en la direccion de recursos humanos tenga conocimientos teéricos
y practicos, ya que de esta manera realizara una adecuada gestién de personal,
seleccionando a los mejores candidatos los cuales ocupen los cargos de acuerdo

a su perfil profesional.

Al presentarse correlaciones positivas considerables en las dimensiones
competencias actitudinales, competencias técnicas, competencia de gestion y
competencias conceptuales; se sugiere tomar en consideracion los indicadores
desfavorables que presentan cada una de las dimensiones descritas con el
propdsito de mejorar la realidad, de esta manera se incrementaran las
competencias de los administrativos de una direccion sub regional de salud de la

region Cajamarca.

Finalmente, al determinarse la existencia de relacion positiva y muy significativa
entre las competencias laborales y el perfil profesional de los trabajadores
administrativos de una direccion sub regional de salud de la regiéon Cajamarca; se
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siguiere contratar a candidatos con las competencias y el perfil que requiera cada
puesto que se oferte. Asimismo, se sugiere mostrar la investigacion de forma
abierta a través del repositorio de la universidad para que la comunidad
investigadora lo tome como fuente y antecedente que les permita discutir y
contrastar los resultados con similares trabajos de investigacién en colaboradores

administrativos de direcciones sub regionales a nivel nacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION . , ESCALA DE
DE DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES i
ESTUDIO CONCEPTUAL MEDICION
Fundamentos
c . Informacion
ompetencias Proyecciones
basicas Responsabilidades
Situaciones
Causas y consecuencias
Formas eficaces
Reglas
Es la capacidad que tiene un individuo  La variable se medira en base a 5 Competencias Ambiente de trabajo
para producir, siendo definido y niveles, el cual permitira identificar actitudinales Responsabilidad de sucesos
medido en base a su desempefio en el grado en que se encuentran los Actividades
Competencias una organizacion; su identificacién no trabajadores administrativos Capacidad de servicio
Iat?orales solamente es a través de las referentes a sus competencias Conocimiento Ordinal
habilidades, conocimientos o laborales; considerando las Competencias Procesos
destrezas; sino también al integrar el dimensiones competencias Técnicas Funciones
saber ser, el saber y el saber hacer conceptuales, actitudinales, Dominio
(Salazar, 2014). técnicas y de gestion. Manuales y reglamentos
Términos y nomenclaturas
Direccion
Competencias de  Contacto
gestion Organizacion
Resultados
Toma de decisiones
Conocimiento
. . La variable sera medida basandose Conocimientos.
Es el conjunto de competencias y o . s . L.
. o o también en 5 niveles, permitiendo Alternativas de solucion.
capacidades que permiten identificar . i .
la formacion de un individuo para identificar el grado en que se Habilidades.
Perfil asumir responsabilidades upe le encuentran los trabajadores Relaciones. Ordinal
profesional P 9 administrativos referentes a su Aptitudes Multiples funciones.
competen de acuerdo a sus tareas y i fesi . ) E O
funciones de una profesion pe il pro esional; con3|d§rando las Xperiencia.
dimensiones competencia laboral y Influencia

determinada (Fernandez, 2007).

capacidad

Predisposicion.




Trabajo bajo presion

Socializacion

Cumplimiento de tareas

Conocimientos, habilidades y

actitudes.

Colaboracién.

Trabajo en equipo.

Conocimientos.
Capacidad Capacitaciones.

Solucién de problemas.

Formacion académica.

Informacion.

Limitaciones.

Relaciones.

Etica y valores.

Comunicacién.

Procedimientos y normas.




Anexo 2: Matriz de consistencia

Problema Objetivo general Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
¢ Qué relacion existe entre Determinar la relacién Existe relacion positiva y Tipo:
las competencias entre las competencias significativa entre las . - .
) ) . Competencias basicas Aplicada
laborales y el perfil laborales y el perfil competenciaslaboralesy
profesional de los profesional de los el perfil profesional de los Competencias actitudinales
trabajadores trabajadores trabajadores Competencias . - .
7 . o . - : Competencias técnicas Enfoque:
administrativos de una administrativos de wuna administrativos de una laborales
direccion sub regional de direccién sub regional de direccion sub regional de Competencias de gestion Cuantitativo
salud de la regidon salud de la regidbn salud de la regidn
Cajamarca? Cajamarca. Cajamarca.
Alcance:

Objetivos especificos

a) Identificar el nivel de las
competencias laborales de
los trabajadores
administrativos de una
direccion sub regional de

salud de la region
Cajamarca.

b) ldentificar el nivel de
perfil profesional segun

sus puestos/cargos que
ostentan los trabajadores
administrativos de una
direccion sub regional de
salud de la region
Cajamarca.

c) Correlacionar las
dimensiones de las
competencias  laborales
con el perfil profesional de
los trabajadores
administrativos de una
direccion sub regional de
la region Cajamarca.

Perfil profesional

Aptitudes

Capacidad

Correlacional

Diseio:

No experimental

Poblacion y muestra:
116 trabajadores

administrativos
Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

Competencias laborales

OBJETIVO: identificar el nivel de las competencias laborales de los trabajadores
administrativos de la Sub Regién de Salud Jaén en el 2022.

Instrucciones: marque con una X la respuesta que crea conveniente en base a las
diferentes interrogantes.

o
8 (7)) S. Q
© c Q E S
g 2| § |8 g
N® PREGUNTAS S| S| ¢ | & §
21 8] < |%| @
© 3]
Competencias conceptuales
1 Conoce los fundamentos tedricos y
disciplinares de su area de trabajo
Recurre a informacion cientifica y
2 tecnolégica que amerita su gestion
Hace proyecciones futuras con
3 estrategias claras de accion
Delega responsabilidades
4 | considerando el talento humano
Resuelve situaciones complejas que
9 | en otros casos no son posibles
6 Identifica las causas y consecuencias
en diferentes situaciones
Competencias actitudinales
Encuentra formas nuevas y eficaces
7 | de hacer las cosas
8 Arriesga a romper viejas reglas en
busca de innovacioén
Genera un ambiente atractivo al
9 grupo de trabajo
10 Asume la responsabilidad de hacer
que las cosas sucedan
1 Realiza las actividades con
entusiasmo y dinamismo




12

Manifiesta capacidad de servicio y
predisposiciéon

Competencias técnicas

13

Demuestra conocimiento pleno de lo
que hace

14

Conoce la aplicacién de procesos
para cumplir las tareas

15

Conoce las funciones y usos de los
equipos electronicos en el trabajo

16

Demuestra dominio en el uso de
instrumentos y materiales

17

Comprende los manuales vy
reglamentos del area de trabajo y su
aplicacion

18

Maneja los términos y nomenclaturas
del area interna.

Competencias de gestiéon

19

Dirige adecuadamente los equipos de
trabajo

20

Se contacta facilmente con el grupo
para de que cumplan su trabajo

21

Organiza adecuadamente los grupos
de trabajo para la accién

22

Logra resultados con su estilo de
direccion

23

Se mantiene firme en la toma de
decisiones

24

Conoce plenamente lo que manda
hacer




Perfil Profesional

e}
[e] o
3 °oB| 8| &
= © | B g| o S

[<}) o] P )
- — [<}) =] =
o ) S (&) =} o
S| 3|28 8 2
N° PREGUNTAS o o 3| o S
| ®| oo | O c
>~ 2| 3c|T| &
S > 0| € >
= = | W 5

c
=
Capacidad

Colabora con sus comparferos de

1 |trabajo para lograr objetivos en
comun
Trabaja en equipo para obtener
2 | favorables resultados
Cuenta con conocimientos para
3 | desarrollar sus tareas
4 Se capacita para mejorar su
desempeio
Se siente en la capacidad de aportar
9 | soluciones efectivas a los problemas
Su formacibn  académica  se
6 | encuentra en equidad con sus
funciones
. Cree que su formacion académica le
permite desarrollarse con efectividad
8 Analiza la informacion que se le
proporciona
9 Es consciente de sus limitaciones,
por lo tanto, solicita apoyo
1 Son buenas sus relaciones
0 interpersonales
11 Actua con ética y valores propios de
las personas y de su profesion
12 Se comunica asertivamente son sus
compafneros
Realiza sus tareas siguiendo
13 | estrictamente los procedimientos vy

normas




Aptitudes

14

Cuenta con los conocimientos para
planificar, organizar, dirigir y controlar
las tareas que realiza

15

Propone alternativas de solucion
ante los problemas

16

Cuenta con habilidades que
solucione problemas laborales y de
companeros

17

La relacién con sus companeros de
trabajo es adecuada

18

Puede desarrollar multiples funciones

19

Cuenta con la suficiente experiencia
para desenvolverse correctamente

20

Influye en sus companeros para
realizar diversas actividades

21

Tiene la predisposiciéon para realizar
actividades que se le encomienden

22

No le afecta trabajar bajo presion

23

Le es sencillo socializarse con
nuevos compafneros

24

Cumple siempre y acertadamente las
tareas encomendadas

25

Cree contar con conocimientos,
habilidades y actitudes para un buen
desempeiio.

Muchas gracias por su colaboracion




Anexo 4: calculo del tamano de la muestra

Foérmula para poblaciones finitas menores a 100,000 habitantes

NxZixpxgq
e2X(N—-1)+Z%3xpxq

N: Total de Poblacion: 165
p: Proporcién Esperada: 50%
q (1-p): 50%

e: Nivel de error aceptado: 5%

za: Nivel de confianza 1-a 95% = 1.96

1.37



Anexo 5: indicadores de correlacion

Valor Significado

-0.90  Correlacion negativa muy fuerte
-0.75  Correlacion negativa considerable
-0.50  Correlacion negativa media

-0.25 Correlacion negativa débil

-0.10  Correlacién negativa muy débil

0 No existe correlacién alguna entre las variables
+0.10  Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+1.00 Correlacion positiva perfecta



Anexo 6: prueba de normalidad

Competencias laborales

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Competencias conceptuales ,233 116 ,000
Competencias actitudinales 247 116 ,000
Competencias técnicas 275 116 ,000
Competencias de gestion 247 116 ,000

Peffil profesional
Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Capacidad ,268 116 ,000
Aptitudes ,276 116 ,000

Competencias laborales — Perfil profesional (Dimensiones)

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Competencias conceptuales ,233 116 ,000
Competencias actitudinales 247 116 ,000
Competencias técnicas 275 116 ,000
Competencias de gestion 247 116 ,000
Capacidad ,268 116 ,000
Aptitudes ,276 116 ,000

Competencias laborales — Perfil profesional

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Nivel competencias laborales ,222 116 ,000
Nivel perfil profesional ,265 116 ,000

Nota. Las tablas arrojan significancias de 0,000; menores a 0,05: por lo tanto los
datos no presentan normalidad, utilizando en este caso el Coeficiente de

Correlacién de Spearman.



Anexo 7: Confiabilidad de los instrumentos

Competencias laborales

Alfa de Cronbach N de elementos
,968 24

Perfil profesional

Alfa de Cronbach N de elementos
,886 25

Competencias laborales - Perfil profesional

Alfa de Cronbach N de elementos

,886 49
Los valores obtenidos se encuentran cercanos a 1; lo cual de acuerdo a Hernandez

y Mendoza (2018), los instrumentos son confiables para el acopio de los datos.




Anexo 8: validacion de expertos

Experto 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Compstencias laborales y el parfil profesional de trabajadares administrativos de una direccidn sub regional de ia region
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Menusios y [ bs bos manusies y regl del fras de irahajo y s apb | - . =
Téminos y momandstures | Mange ks Weminos y nomencistuns del Arsa inbema. | = - -~
Dirocor Citiga dnmerite loz nquipce de mbsj - =
ContBcin Sa conisotn 1 il e pars ds us b - - —
i___ﬂrﬂhﬁﬁn L Bdecadaments ke grupos de iebajo pars la sccin = = s
) Fesutie Logm el £on wu ekl de cireocs = el - =
Toma de gecacnas ET) Tirrres o |s forme de decieiores - = -
Conociminreo Conope plenamenss o qus manda hecr S F oL -
= . Golabom con s companones de rabojo pers logrr clijptivos on camin - - 3 F =ar
Trabap an sgupa Trabaja an squips pare obimea fvombles msaindos: - 2 - -
C onaseaios Cuanis son conocimianiss pan desarrls’ s aess - -
g [ pare. mefors: =
Solucidn do probbemas | 58 slents-an o8 solaconss elocivas 8 o8 fad = -~
E Fammanion seademes Su fermacidn acaddmics se encuantie an soubdes o tus Rincones ~ ~ =
| Fomacion scadérmscs | Crsd qus U lormacion e le peerrmile desaollersn ton wh Cad i
Irvicrrscion: Analzn in inforeacion que 56 ke proporcicne gt - e
Limsacicnes Es consciarms de sus AMiIBocnas, por ke smnin soleta apoye E | = - -
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|_Fiealiva 115 mieda siguinnda estricamone ks procedmisnso
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Cuania pon o conccimianind para planilcar, ogaoizer, disiger ¥ oondrolar las (Brees qu
makra

A ERR

MR RS

MM YA

L9 1

Bliermatvans te sohoin ants ke
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Cunnie con hebidades que sokiciors problemas isborsles y de cowpafions
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Tiena Ia ranizar soividades qua e b ancomandan
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Greser conknr con concomisntos. habfidadas ¥ actiudes pa un boon desempafia.
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Grado y Nombre del Experto: MBA. Ricardo Rivera Tantachuco
Firma del experto
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INFORME DE VALIDACKON DEL INSTRUMENTD

1, TITULD DE LA INVESTIGACIOM:
Compedencias labarales y & parfil profesomal de irnbajadores sdmensiratives de una
dirneccitn aub regional da la region Cajgmarca

2, NOMBRE DEL INSTRUMENTO:!
Competencas lsboralas

3, TEBISTA:
Lic: Obndm Vésguez Tapia

4. DECISION:
Después da haber mevisado @l msirumorio da mooleccion de dafos, procedio 8
validario 1enigndo en cuarda su forma, asiruckima v profundided; por tansg, pemmilica

fetoglr nformacin concrefa ¥ real de la wanable an eshadio, calgendo su
pertinanca y ulifdad

DBESERVACIONES:  Apto para su splcacan

aprosapo st | X wo [ ]

Jabn, €/ ¥ae  HEETT an 2022

5

HLAELEA

S PETRE S
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:
Compefancas aborales v of paril prodesional de frabajacores sdmirsstratiwos da una
dirsceitn sub regronal de i regién Cajamanca

2. ROMBRE DEL INSTRIIMENTD:
Perfil profesional

3, TERISTA;
Liz: Dinda Vésquar Tegia

4, DECISION:

[wepuds de habar rewsado al metrumenio da recosecciin de dabos, procedit a
validann leniendo &N cuanie su forma, estruchura ¥ profundidsd; por B, pamrmitina
recoger infarmacian concreds v meal oia e vaneble an asludio, cokgerdo su
pertinance y ulikdad

DBESERVACIONES  Apto para su aphcacdn

APROBADD: i E ND |:|

Jabn OF ge AHERT  asn

.'_L.fl"‘-‘ ' ( -
Rfcamc Fivers Tamacnusn 'ﬁ
s
S s E

Firma QI MLUELLA
EXPERTO

2P T¥I L
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GRADOS ACADEMICOS ¥ TITULOS PROFESIOMALES

GRADUADD GRADOC O TITULD IHITITUCTOMN

RV ERAFANTACEUDD,
RICARDIO
LI ATRAM2

RPE R TN TACH LSO
AR
ML TR T

FIWVERA TANTATELIDD
ARl
LML B

RV ERA TAN TATR U
RIGARCD
ral A7R14343

LIGLNLIALIE LS SIS | T L
EMI'RESAE

Focha g dighoma: 1108 200G
Erdaldai da nesdios:

BAUHLLEH BN ™IS TRALCICHN D
EMIMRESEE
Facha de dipboma: S1i10i#005

ik de aeiebi;

Fecho maliaibe S minomssedn (=]
(B HIEEEERHE TR TE T T

EACHLLER FN GRSTETRICIA
Fedlia da dipdeima: Al
Banlwidl e pskanba;a;

Fechn muliiculs S i recen (7]
Fecha epraso: Sin mfoomscion ™)

BAGIATFR FN ADKEMNISTRACION
CEMHAIT GG O D RPRLSAS
Fecha de depdoma: 1702 1
Wodatdad do osodcs: -

Facha matricula: B Informackin (')
Fecha aprasa: Sin Mimaciin {4

. Euk-]

UNERSIDAD PARTICULAR DE
CHEOLAG
PERY

LINWVERAIDAD PARTHAILAR OF
S AT
PFRE

LA ERSIEAD PARTICLILAR DF
CHC LAY
MR

FORTIFIC I N VERSIL AL
HATCLIGH CEL FERU
PERI



Experto 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Compelencias laborales y el perfil profesional de trabajadores administrativos de una direccién sub regional de la region

Cajamarca

CRITERIOS DE EVALUACION

= RELACION

- RELACION | BELACION | ReLACION [ENTREELITEMY | ogSERVACIONES 0 RECOMENDACIONES

INDKCADOR VARWAELEY |oiMEnmion | ENTREEL LA OPCION CE

I iy g INDICADCR ¥ |RESPUESTA (Ver

EL ITEM instrumenio

DIMENSION | INDICADOR datalinco aduri) |

L] NG 5l L] NO [ Si HNO
Fundameanios Caonoos los fundamenios tebricos v disciplinares de su fres de Irabajn ¥ x X b
Irfiermacan Racurra & informacian cantifica y A ik mmsdte su gestion N X el i
Proyeccones Hace proyecciores fulures con estategas claras de sosdn of X X X
Ressporsabilidedes Delsga rasponsabilidades considorando of tnlerio hurmang % = o %
Slusciones Resuais siacones que an oiros cs0s no son posbles ¥ W D X
Cousan y congecusncias | |denifics les causas y consecusncies an diferotiles siluacionss b S X X .
Farmas efi Encuentra formas nuavas y aficaces do hacer ins cosas: x ~ X ¥
Fagisa Asmesga & romper viss regles en busce de infovackin W ¥ 1 =
Ambiante da frebajo [ un ambisnia atractive al grupa de rabaje X x X X
g Responsabilided da sucescs  Asuma lar ilidnd de hacer que las cosss sucedan X = ¥ v
Actividedes Fiealiz s acividades con entusiasmao y Gramsmo b W = K
, Cepacidad de servido | Maniests de servico y o % ¥ < ¥
Canocmienis Demuersim conocimiento plena de lo que haos x x X L)
Procesos Conocs ke epliceoion da procasos para cumplr 169 tareas ¥ X X s
i Furmiones Conpos las Tunclones y Lsos de |os equipos slectonicos en ef febajo [ |l K ¥
Dominia Demuasina domirio en el uso da Instrumanios y malenalas K % L F
Marnales y reglar G e loa manainles y reglameanton tal arsa de trabajo y su X X A %
Térmings y nomancishuran | Monejs los lermnos y nomencishurss del éres interma x 3 [ L
[irecric Dirige adocundamanta los equipon da irabaj % X X A
E Cantacks SamﬂMBmﬂtmmbwm-ﬂ-:mw -, r X "
i_ Crganizacién Drganizn adecundaments ios grupos de irabajo para s accian x X X L
32 Rasulladcs Logm resultedes con s estho de direccion * A x x
Toma de decisiones | Se maniiena firme e s toma de decisiones x fal x X
Conocimasnto Conoon phen o que manda hacer 5 L x ]
Calsboraaion Colabor con sus compafienos de trabejo pam lograr dbjefives an comin A L X A
[Traoge &0 squipo Trabajs an squips pars ohianar brvcrables h a3 i at
Concximiantos Cusnta oon conooimisntos pam desamlier sus tareas =, x i X
Sa capsois para mejorer B desamparia " iy ¥ »
| Solydién de problemas | Se sients en la icdad de aportar sokiciones eleclivas & Jos problamss X a3 P £
5 300 poadémica | Su formickn académics ss ancusnirs an squidad con sus funciones < x £ ~
= Formacian académica | Cree que =u fommacion acadésnica le parmite desamoliare oon sfeotidad P e = X
It i Enaltn In indrmackan que S¢ s properciona x > i -
Litocionos E= consclerte d sus imitacionas, por ko tanko solicha spoyo e b 2 !
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Retpaones San busies sus reiacianes inepersinsies X % N X
Etica y yaloves Actisa con edics y valones propios de las persones y de su prolesidn L X = ¥
Commnicendn Sa comnica ssertivamenie san sus compafiers = i ¥ o
Propadimentos y nomes | Feoliza sus asiricinmanis los 2 ® W x
Conoomianios Emhmmmmﬁmww!mmhmm ¥ < X c
Ansrmafives de solcion | Propone alternativis de soliedn anbs los problemas - 3 X X
Haetdidades Cuerts con habifidedes que soluciore problameas laborales y de compallesos k X x X
Releciones Li relerin can sus compadieros do ¥bajo e adecuada X x X X
Mittiples funciones Puade desarrclsr midtiples funciones A X X X
| Ewperancia Cuerta con la suficients experiancia pars dessnvolverse comectamants hud = K 3
Inficignca Inrye en sus compadieros parn reafizer dversis actividades -~ = X A
Predepasicin Tiene fa predisposicion pera realzer achividadss que =& e ancomienden x b e A
| Trabajo bajo prasion | o o act rabajar bajo presion L X P x
Socilizacion Le s sencilo sockizarss con nuaves compalsias X £ ¥ (2
| Cumplimienic de taress | Cumpla siamgre y scertedaments las tareas encomendadas - * o ¥
Conccimentos, hebiidédes | oreq contar con conocimienine, hebiidedes  acitudes pere un busn desempedio. | Y y i
Grado y Nombre del Experto: Mg. Susan Jhoana Barboza Cueva
Firma del experto
BosaniBarboca Cueva
Sub Geran! *Eﬂumm‘ﬂu‘ﬁlﬂym

cipalidad Provincial de Jaén
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTD

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:

Compatencins laborales y o parfil profesonal de frabajadores sdminisimalivos de una
Dracrion sub regional o la regicn Cajamaa

Z. NOMBRE DEL INSTRUMENTD:
Compelencins iaboraies

i, TESISTA:
Liz Ciinda Vasgues Tapia

4. DECISION:

Despugs de habor ravigado &l irstumanto de reccleccion da daios. procadid 8
vRidano eriendo an cuenta 50 feema, esftnuches v protungidad por tanio, permetira
monger imormacicn conchgta v fead de le vanable a0 estudio, coligiengo su
periinencia ¥ ublidaed

CHSERVACIONES: Apso pore si aplicacidn

APROBADO: 51 E NG

Jodn, 2 de  AREELET L de 2022

Przincal fe dsin

Firma/Iit
EXPERTL

Vo 2 S F 70




ﬁ UnivERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:

Competencias laboraies v e perfil profesonal de rabajadones adminstrativos de una
direcoidn sub regional de la regidn Cajamanca

2. HOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Parfil profesional

1. TESISTA:
Lie: Obrds Vasguaz Tagia

4. DECISION:

Después de habar evsato o nstrumento de recaleccion de dascs, procedd 8
validano ieniendo en cusma su forma, estnaciura y produndiced; por lenio, parmitita
recoger informacién conoreia ¢ mmal de la vanable en esiudio, coligiendo su

partinencia y ulilided

DBSERVACIONES.  Apio pars su aplicacidn

APROBADO SI [ wo [ ]

Jmén 57 de Wﬂrﬁr-f' ... O 2032

e e
0 ~
!—n'ﬂ:‘hﬂr_ﬂ-ﬂ ¥
LI du Edurcmade Ciillain p HpeTe
uricios ied Frerve e sade

Firmaan HUELLA
EXPERTO
Vol Sg 730
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GRADOS ACADEMICOS Y TITULDS PROFESIONALES
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lacho syieso: Snmlonnoacén 7]

LECFMCIANS Fh ELAICACEOA FRIMARLS
Tazhio da g #2014 0
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Experto 3

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Competencias laborales y el perfil profesionai de trabajadores administrativos de una direccién sub regional de ia regidn

CRITERIOS DE EVALLIACICM
RELACION
= RELACION | RELACYH
ITEMS ENTRELA | ENTRE(s | FELACION ENTRE ELITEMY OHRSERVACIONES VA0 RECOMENDACIINES
BOICADOR . VARIABLE ¥ | DINENSICH ENTREEL | LA OPCIM DE
= = PHOICADCR ¥ | RESPUESTA (et
B LA YEL ELIFEM | inaluments
DIMENSIN | INCICADOR i\ i
51 [ T M Sl NO| S 5]
Funduenenios Canucg (o8 fmtasnenion letnoo y dissiplineres de su drea 0o Fabae [T > Fd e
.E Irifprenansdn Frecurme @ micetmaciio cinfllia v que amenia i perhdn ¥ ¥ [ -
= Proyscciones Hace proyrecionsy fldorns con ebimalegas clans de scdn P e b [
g dades Dielega responsshifidades considerando of fabenla humano > ¥ . -~
8 Sifuaciones Flnsuelve shscionss comglinons que on alrs ceas o son posties ¥ - P =
Conmay y cormecuencion | lgontics lés cousny yeonmacusnicigs mluaciores » [ -~ -
Forman efcaces Emhmmtc&mmmluw ¥ ¥ = e
Figiel | Amersoa a mrmpes dojos higed en busca de enaviesn ¥ v P -
Amirenia ge irabajo Ganera un ambienie almliv o g de ingas ¥ - ¥ »
E Renponzgivhied de sioesed  Asume la batiidedd 08 hacer que s coses suoidon o » » ra
= = Achwinces Hmalira lim achudades con srkisasmg § drurmams v » - #
Capercicad e gervicio | Manhbeala iidesd iy BV ¥ I3 P -
g Conocimen|n Crmummira conocimennti ginng de lo que hace w o ™ e
E Breeesas Conces ha 0 e G Iz treas ¥ " I s
E E Furcionsy Conece fom Rncanen y usou de e eougas decinincos en o bebeo ¥ I - ra
E Darino Dierrasesirs chimimin = & us 56 Inain m v - I -
Mammles y regamenics Gumm!mw«lrmjmludﬂmuohmrm ain [ ¥ ) -
Ti ¥ homenclghess | M |og Ietmenas v nomencialiras o drea imisma I Fa 7 r
= Dhreccifn Dinge noecusdamans I squpos di e v’ v & -
B Cordiclo Sn confacln RcEmenies con o 2 o 5U Irabao ¥ [ ' e
‘i Crganizacein za odecuadamenis los e & lm it [ o Fa ¥
- Reaullados Liogra resdlodes con =u eslile o8 dewoidn ¥ ¥ v >
Tama de denimones | Se maniene fiome en le oma de decimanss ¥ I v P
Canocimisrio Concoe plenamsmis Iaym\d.u haacar ¥ ¥ » ¥
Coiatwtacitn cofl s o e | I £ comin ¥ » v ¢
[Tebaro en porpo Trabays =0 pouoe pern cblener favonehies relladon ¢ ¥ ' ¥
E Conociminnbos Cumaliy con conoeimienbis pant desanoilar sus |aneas s "3 P ¥
M_memw ¥ L r 4
E Sokcidn ds problemas | Se sienlesnla onpaidd 90 eportar soucicres shechivan o los preblems ¥ ' >
E Fomusciin acadimecy | Sy formaciin scadémica st srcusnis an £on s fancones ' v I ¥
Foemantn ecodbmacn | Cres quee s fo mh‘nmmumdumdlmmumm ¥ 7 v ra
informasiin Araiizo b iformacin i b ¥ i v v
L |csiveg Es comsoenle do sun kimdacicaes, mmmm e " ¥ 4 [




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Concmenios, habiidades

nchludes

Cree contar con conicrmesniog, hatxdadoded ¥ acliudes parn Ln buen dessrmpeia

Arlaciones San buenas mus mipcones v v (e [
Ebca y valores -kmmmlﬂmmmmmmpmm ¥ [ ¥ -
Camurcacitn 5@ cormunns aserlivamente B s o v » v ¥
Procodimienios y emnas | Resiza sus tises sigaends esinclamants los prcedmenios y nomas v i v v
Canosmnmias D.n'd'l{iwm conccimsenion pare planficer, cegany, Sngr ¥ controlar lay tnrees ™ ¥ i o o
Mlmalives de sshridn ?EE o (e goduriBn anle fop protieman » » [ 7
Hatwliriades Tuenlu con hubilidades qua sheicne Nﬂ!g_ltmiﬂ Yoo compafems ¥ ¥ v
Folocamnes | Ll reacs cin s campafiems de irahuy ey adecuiards 4 & - ¥
Midbplos fnconen | Buede disamollr midlipies fncenes ¥ ¥ Fd Fd
Espenencia Cuerita con fa tubcients expanancis pan dessrvolyons tomeciamenie I L4 - -~
influrvin eluegs N s CoMpaneoa par reaiar tersas achwdstis ¥ ¥ P <
Prechaposicdn Tiene i prechtponice para feiizar acbindades que te b sreonienden ¥ -‘ P ¥
o bagd prowcn | Mo | alacia itabayer bap preacn ¥ Fa ¥
Secinlinacién Le-# sy socinlgares con nusws compatens ¥ ¥ ¥ i
Cumgimeniy da famas: | Cumple dednpre v ocestadaments ias lareas odng v v - ¥
v ¥ v ¥

Grado y Nombre del Experto: MS. cpe, Jovier MNeyva sofez

Firma del experto




E‘I UMIVERSIDAD CESAR VALLEIO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULD DE LA INVESTIGACION:

Competencias laborales y el perfil profesional de trabajadores administrativos de una
diraccion sub regional de la regién Cajamarca

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Perfil Profesional

3. TESISTA:
Lic Adm. Dlinda Vasguez Tapla

4. DECISHON:

Después de haber revisado @ instrumonts de recoleccion de datos, procedid a
validario teniendo en cuenta Su forma, estructur y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concrota ¥ real de la wvariable en estudio, cofigiende su
perinancia y utiidad,

OBSERVACIOMNES: Apio para su aplicacién

APROBADC: 51 E N

Jaén, O de . .. mare. ... .. de2022

Firma/DNI 27435608 HUELLA
EXPERTC
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Competencias laborakes y ol perfd profesional de trabajadores administrativos de una
direccidn sub regional de la region Cajamarca

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Competencias laborales

. TESISTA:

Lic Adm. Oiinda YWasquez Tapis

. DECISION:

Despuds de haber rovisado ol instrumento de recoleccidn de dalos, procedid a
validario tenlendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, parmitira
recoger informacidn concrata v real de b variable en estudio, coligiends su
partinsncia i utliidag

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacidn

APROBADO: 51 X MO

Jaen oY . de  Moaye de 2022

Firma/Di| 23737026
EXPERTO



¥4 Aolicati = S
REGISTRO NACIONAL DE G Aplcatvo = G °
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

NEYRANUNEZ, JAVIER CDNTADOB PUBLICO UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
DNI 27434026 Fecha de diploma: 10/12/2009 PERU
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN CONTABILIDAD
Fecha de diploma: 26/06/2006
NEYRANUNEZ, JAVIER  Modalidad de estudios: - UMIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYOQ
DNI 27434026 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (**)
Fecha egreso: Sin informacion (**)
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 01/08/16
NEYRANUNEZ JAVIER  Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI 27434026 PERU

Fecha matricula: 05/01/2013
Fecha egreso: 3112/2014

(**) Ante la falta de informacion, puede presentar su consulta formalmente a traves de la mesa de partes virtual en el siguiente enlace
https:/ienlinea.sunedu.gob.pe/



