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GLOSARIO

Adaptabilidad: Capacidad de ajustarse a nuevas situaciones o cambios en el entorno
laboral.
Autonomia: Libertad para tomar decisiones y actuar de manera independiente dentro de

un marco establecido.

Base de Datos: Conjunto de datos que se almacena y se gestiona electronicamente.
Permite la entrada, almacenamiento, recuperacion y gestion eficiente de la informacion,
facilitando el acceso y la manipulacion de datos de manera estructurada.

Compromiso organizacional: Vinculacion emocional y psicoldgica del empleado con
la organizacion, lo que se traduce en un mayor esfuerzo y lealtad.

Competencias: Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
desemperiar un puesto de trabajo de manera eficaz.

Empoderamiento: Delegacion de autoridad y responsabilidad a los empleados para que
tomen decisiones y resuelvan problemas.

Flexibilidad: Capacidad de adaptarse a cambios en las tareas, horarios, roles o estructuras
organizacionales.

Gestion del conocimiento: Proceso de crear, capturar, compartir y utilizar el
conocimiento organizacional.

Innovacion: Introduccion de nuevas ideas, productos, procesos o servicios.

Liderazgo: Capacidad de influir en otros para que trabajen voluntariamente hacia el logro
de objetivos comunes.

Motivacion: Conjunto de fuerzas internas y externas que impulsan a las personas a
actuar.

Productividad: Relacién entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados.
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RESUMEN
Este estudio exploré la relacion entre la gestion por competencias y la productividad
laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. Los resultados obtenidos
evidencian una correlacién positiva y significativa entre ambas variables, sugiriendo que
un mayor desarrollo de competencias docentes se traduce en una mayor productividad.
La investigacion, de disefio no experimental y correlacional, incluyé a todos los docentes
de la institucion (N=20). Un instrumento de medicion altamente confiable (alfa de
Cronbach = 0.972) permitié evaluar tanto la gestién de competencias como la percepcion
de productividad laboral.
Los hallazgos indican que un significativo 42.6% de los docentes evaluo tanto su gestion
de competencias como su productividad en el nivel mas alto. Esto sugiere una relacion
directa entre el desarrollo de competencias pedagogicas, tecnoldgicas y comunicativas, y
la capacidad docente para alcanzar los objetivos educativos, optimizar recursos y
fomentar un ambiente de aprendizaje dptimo.
Los resultados obtenidos corroboran la hipétesis de investigacion. El coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho = 0.898, p < 0.05) evidencia una correlacion positiva muy
fuerte entre la gestién por competencias y la productividad laboral. Es decir, a medida
que aumenta el nivel de gestién por competencias, también aumenta la productividad

docente de manera significativa.

Palabras Clave: Gestidn del Talento Humano, Gestion por Competencias, productividad

laboral, competencias cardinales, competencias especificas directivas y competencias

especificas por areas.
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ABSTRACT

This study explores the relationship between competence-based management and work
productivity among teachers at I.E. Tarsicio Bazadn Zegarra. The findings indicate a
significant positive correlation between both variables, suggesting that enhanced

competence development leads to increased productivity.

This non-experimental, correlational study included all teachers at the institution (N=20).
A reliable measurement tool (Cronbach's Alpha = 0.972) allowed to assess both

competence-based management and work productivity.

The findings indicate that 42.6% of teachers rated both their competence-based
management and productivity at the highest level. This suggests a direct relationship
between the development of pedagogical, technological, and communicative
competences, and teachers' ability to achieve educational goals, optimize resources, and

create an optimal learning environment.

The results support the research hypothesis. The Spearman's correlation coefficient (rho
= 0.898, p < 0.05) indicates a strong positive correlation between competence-based
management and work productivity. This means that higher levels of competence-based

management are associated with significant improvements in teachers' productivity.

Keywords: Human Talent Management, Competence-based management, work
productivity, core competences, management-specific competences, area-specific

competences.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Planteamiento del problema
1.1.1 Contextualizacion

La creciente exigencia por la excelencia en el &mbito educativo ha llevado a las
instituciones a explorar nuevas estrategias para optimizar sus procesos. Entre estas, la
gestion por competencias del talento humano se erige como una herramienta clave para
potenciar las capacidades de los docentes y, en consecuencia, elevar la calidad educativa.

Martha Alles (2015) ha sentado las bases para una comprension integral de la
gestion por competencias, destacando la relevancia de alinear las capacidades
individuales con las demandas laborales. Sumodelo, que concibe las competencias como
una amalgama de conocimientos, habilidades y actitudes, ha demostrado ser
particularmente pertinente en el ambito educativo, donde el desarrollo profesional
docente requiere una atencion especial.

La implementacion de la gestion por competencias en la educacion peruana se
enfrenta a diversos desafios. Segun Martha Alles, la definicion y evaluacion de las
competencias docentes requieren de modelos mas sofisticados que consideren las
dimensiones técnicas y socioemocionales del desempefio. Por otro lado, como sefala
Chiavenato, la resistencia al cambio en el sector educativo, arraigado en una cultura
tradicionalmente centrada en contenidos, dificulta la adopcion de practicas de gestion de
personas mas flexibles y orientadas a resultados.

En América Latina, la implementacidn de la gestion por competencias ha sido
impulsada por la necesidad de adaptar las organizaciones a los nuevos desafios del
mercado. Estudios realizados en diversos paises de la region han demostrado que las
empresas que han adoptado este enfoque han logrado mejorar su desempefio y su

capacidad para adaptarse al cambio. Sin embargo, aln existen desafios relacionados con



la medicion y evaluacién de las competencias, asi como con la resistencia al cambio por
parte de los colaboradores.

La gestion por competencias trasciende la mera enumeracion de requisitos. Se
trata de un proceso dindmico y evolutivo que promueve el desarrollo continuo de los
colaboradores. Siguiendo a Alles, las competencias se construyen a lo largo del tiempo a
través de la interaccion con el entorno laboral. Ademas, como sefiala Chiavenato, es
fundamental cultivar tanto las habilidades técnicas como las socioemocionales, ya que
estas Ultimas son esenciales para el desempefio eficaz en contextos laborales cada vez
mas complejos.

El Ministerio de Educacion del Pert ha asumido un rol protagénico en la busqueda
de una educacion de calidad. Sus iniciativas, orientadas a desarrollar las competencias de
los estudiantes, han impulsado la adopcion de la gestién por competencias como una
estrategia fundamental para fortalecer el desempefio docente y optimizar los procesos de

ensefianza y aprendizaje.

1.1.2 Descripcion del problema

La Institucion Educativa Tarsicio Bazan Zegarra, en su trayectoria de crecimiento,
ha identificado la necesidad imperiosa de implementar un sistema de evaluacion del
desempefio docente que permita, no solo identificar areas de mejora, sino también
reconocer y potenciar las fortalezas de su capital humano. La ausencia de una evaluacion
sistematica y objetiva impide optimizar los procesos de ensefianza-aprendizaje y limita la
capacidad de la institucion para alcanzar sus metas educativas.

Al igual que las empresas, las instituciones educativas deben gestionar
estratégicamente su talento docente para garantizar la calidad de los servicios educativos.
Sin embargo, la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, a pesar de su compromiso con la mejora

continua, carece de un modelo de evaluacion que permita medir de manera precisa y



confiable el desempefio de sus docentes en términos de competencias. Esta situacion
genera incertidumbre tanto en los docentes como en la institucion, dificultando la toma
de decisiones informadas y la implementacién de acciones de mejora.

El contexto actual, caracterizado por una creciente demanda de calidad educativa
y por la implementacion de politicas publicas orientadas a la mejora de los aprendizajes,
exige que las instituciones educativas cuenten con herramientas para evaluar de manera
integral el desempefio docente. En el caso de la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, la falta de
un instrumento de evaluacion especifico para medir la gestion por competencias limita la
posibilidad de identificar las necesidades de capacitacion, promover la innovacion
pedagdgica y reconocer el desempefio sobresaliente.

La evaluacion del desempefio docente en la institucion se basa principalmente en
indicadores indirectos, como el rendimiento de los estudiantes, lo cual no permite obtener
una vision completa y objetiva de las competencias y habilidades de los docentes. Ante
esta problematica, surge la necesidad de investigar la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad docente en la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. El objetivo
principal de esta investigacion es disefiar e implementar un instrumento de evaluacion del
desempefio docente basado en competencias que permita identificar las fortalezas y
debilidades del personal docente y mejorar la calidad educativa en la institucion.
1.1.3Formulacién del problema
1.1.3.1 Pregunta principal

¢Qué relacion tiene la Gestion por Competencias del Talento Humano con la
Productividad Laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023?
1.1.3.2 Preguntas auxiliares

a. ¢Cual es la relacion de las competencias cardinales con la productividad laboral

de los docentes de la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023?



b. ¢Cudl es la relacion de las competencias especificas directivas y la productividad
laboral de los docentes de la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023?

c. ¢(Cudl es la relacion de la gestion por competencias en la dimension de
competencias especificas por areas y la productividad laboral de los docentes de
la I.E. Tarsicio Bazéan,2023?

1.2. Justificacion e importancia
1.2.1 Justificacion tedrica — cientifica

La presente investigacion se sustenta en la necesidad de contar con un marco de
evaluacion del desempefio docente que permita identificar de manera precisa las
fortalezas y debilidades del personal docente en la Institucion Educativa Tarsicio Bazan
Zegarra. Al adoptar el modelo de gestion por competencias propuesto por Martha Alles
(2015), este estudio busca llenar un vacio en la practica educativa actual, donde la
evaluacion del docente se centra principalmente en indicadores indirectos. La eleccion de
este modelo se fundamenta en su solidez tedrica y su amplia aplicacion en diversos
contextos organizacionales.

Se espera que los resultados de esta investigacion contribuyan a mejorar la gestion
del talento humano en la institucion, al proporcionar informacién objetiva y confiable
sobre el desempefio docente. Ademas, se espera que este estudio genere conocimiento
nuevo y aplicable en el campo de la educacion, sirviendo como referente para futuras
investigaciones y contribuyendo a enriquecer el corpus tedrico existente sobre la gestion
por competencias en el sector educativo.

1.2.2 Justificacion técnica-préactica

La presente investigacion se justifica por la necesidad imperante de establecer una

relacion directa entre la gestion del talento humano, especificamente las competencias de

los docentes, y la productividad laboral en la Institucién Educativa Tarsicio Bazéan



Zegarra. Al enmarcarse en la teoria de la Gestion por Competencias propuesta por Martha
Alles (2015), este estudio busca aportar evidencia empirica sobre la influencia de las
competencias genéricas y especificas en el desempefio individual y organizacional.
1.2.3 Justificacién institucional y personal

La presente investigacion se enmarca dentro de un esfuerzo institucional por
optimizar la gestion del talento humano en la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. Al adoptar el
modelo de Gestion por Competencias propuesto por Martha Alles (2015), se busca
fortalecer las capacidades del personal docente y alinearlas con los objetivos estratégicos
de la institucion. Los resultados de este estudio permitiran disefiar un plan de desarrollo
profesional que responda a las necesidades especificas de cada docente y de la institucion
en su conjunto, contribuyendo asi a mejorar la calidad educativa. Ademas, esta
investigacion aportara valiosa informacion al campo de la gestion educativa, generando
evidencia empirica sobre la relacion entre las competencias docentes y la productividad
laboral. Desde una perspectiva personal, esta investigacion representa una oportunidad
para aplicar los conocimientos adquiridos en el programa de Maestria en Ciencias en la
mencion de Administracion y Gerencia Publica, contribuyendo a mi formacion
profesional y al desarrollo de competencias investigativas.
1.3.Delimitacion de la investigacion
1.3.1 Delimitacion Espacial

La investigacion se centrd en la Institucion Educativa Tarsicio Bazan Zegarra,
ubicada en el distrito, provincia y departamento de Cajamarca.
1.3.2 Delimitacion Temporal

Los datos para esta investigacion fueron recolectados en el afio 2023.



1.3.3 Delimitacion Tematica
La investigacion se abocara el estudio de la Gestion por Competencias del Talento
Humano y la Productividad Laboral.
1.4.Limitaciones
En la ejecucién de la investigacion se tuvo como limitante la disponibilidad de
tiempo de los docentes de la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra
1.5.0bjetivos
1.5.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre Gestion por Competencias con la
productividad Laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
1.5.2 Objetivos Especificos
a. Determinar larelacidn que existe entre Gestion por Competencias en la dimension
de las competencias cardinales con la productividad laboral de los docentes de la
I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
b. Determinar la relacion que existe entre la Gestion por Competencias en la
dimension de las competencias especificas directivas y la productividad laboral
de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023
c. Determinar la relacion que existe entre la Gestion por Competencias en la
dimension de competencias especificas por areas y la Productividad Laboral de

los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 A Nivel Internacional

Gomez y Mendoza (2013). En su tesis titulada: “Modelo de gestion por
competencias para la empresa ACMED S.A.S”. se exploro la aplicabilidad de un modelo
de gestion por competencias en la empresa ACMED S.A.S. Utilizando un disefio no
experimental y una encuesta aplicada a una muestra de seis empleados, los autores
demostraron que este tipo de modelo puede generar beneficios significativos en la gestion
del talento humano. Los resultados de su investigacion sugieren que la implementacion
de un modelo de gestion por competencias puede mejorar la eficiencia y eficacia
organizacional al fortalecer las competencias de los empleados y alinearlas con los
objetivos estratégicos de la organizacion.

Navarro (2012), realizo la investigacion: “Satisfaccion laboral y su influencia en
la productividad”. En su investigacion doctoral realizada en la Universidad Rafael
Landivar, Guatemala, exploro la relacién entre la satisfaccion laboral y la productividad
de 67 colaboradores. A través de un disefio no experimental y correlacional, utilizando
un cuestionario como instrumento, concluyd que, a pesar de que la satisfaccion laboral es
alta en la delegacion de Recursos Humanos, no existe una relacion directa con la
productividad. Sin embargo, identificd factores como la estabilidad laboral, las relaciones
interpersonales y las condiciones de trabajo como determinantes de la satisfaccion

laboral.

2.1.2 A Nivel Nacional
Pérez (2018). En el trabajo de investigacion titulado: “Gestion por competencias

y productividad en la direccion de desarrollo agropecuario del Proyecto Especial



Huallaga Central y Bajo Mayo Tarapoto afio 2018, realizé un estudio en el sector
agropecuario peruano, especificamente en la direccién de desarrollo agropecuario del
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo Tarapoto, con el objetivo de determinar
la relacion entre la gestién por competencias y la productividad. A través de un disefio
correlacional y utilizando un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, el
autor encontrd una correlacion positiva y significativa de 0.843 entre ambas variables, lo
que sugiere que a medida que aumenta la implementacién de la gestion por competencias,
también aumenta la productividad. Estos hallazgos respaldan la idea de que la gestion por
competencias puede ser una herramienta eficaz para mejorar el desempefio en diferentes
sectores, incluyendo el educativo.

Torre Rueda (2023), en su investigacion: “Gestion del talento humano vy
productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Pacasmayo, 2022”, (tesis de
maestria), subrayo la importancia de la gestion del talento humano para mejorar la
productividad en el sector pablico, tomando como caso de estudio la Municipalidad
Distrital de Pacasmayo. A través de una encuesta aplicada a 35 servidores publicos, se
encontrd que, si bien el nivel de gestion del talento humano era moderado (57.14%), la
productividad laboral era relativamente baja (45.6%). Sin embargo, el analisis estadistico
reveld una correlacién positiva y altamente significativa (Rho de Spearman = 0.760, p <
0.001) entre ambas variables, lo que indica que una gestion del talento humano adecuada
puede ser un factor clave para aumentar la eficiencia en las organizaciones publicas.

Tito (2012), en su tesis: “Gestion por competencias y productividad Laboral en
empresas del sector confeccion de calzado de Lima Metropolitana”, (Tesis de maestria).
Universidad César Vallejo. Lima. En su investigacion sobre el sector de la confeccion de
calzado en Lima Metropolitana, evidencioé que la gestién por competencias puede ser una

herramienta valiosa para hacer frente a los desafios de un mercado altamente competitivo.



Sus hallazgos sugieren que la implementacion de esta estrategia puede conducir a mejoras
significativas en la productividad y la rentabilidad de las empresas.
2.1.3 A Nivel Local

Abanto (2019), en la investigacion titulada “Influencia de la Gestion del Talento
Humano en el Clima Organizacional en la Institucion Educativa Particular Del Pacifico
College, Cajamarca, 2019” (Tesis de maestria), publicada por la Universidad Nacional
De Cajamarca; investigo la relacion entre la gestion del talento humano y el clima
organizacional en una institucion educativa particular de Cajamarca. Los resultados de su
estudio, basado en una muestra de 32 colaboradores, revelaron una correlacion
significativa entre ambas variables. El autor encontré que un 43.4% de los aspectos
relacionados con la gestion del talento humano requerian mejora, lo cual se asociaba a un
clima organizacional débil o en proceso de mejora. Estos hallazgos sugieren que la
calidad de las préacticas de gestion del talento humano influye directamente en la
percepcion de los empleados sobre el ambiente laboral.

Mantilla y Rayco (2021), en la investigacion titulada “La gestion del talento
humano y su influencia en la productividad laboral de la Empresa Hoteles Cajamarca
S.A.C.” (Tesis de maestria), publicada por la Universidad Privada Antonio Guillermo
Urrelo, de Cajamarca, Per(; examinaron el impacto de la gestion del talento humano en
la productividad de los empleados de Hoteles Cajamarca S.A.C. durante el periodo 2018-
2020. Mediante un disefio de investigacion no experimental y correlacional, los autores
analizaron a una muestra de 24 colaboradores. Los resultados mostraron una relacion
positiva y moderada (Rho de Spearman = 0.588, p < 0.05) entre ambas variables,
indicando que una gestion del talento humano efectiva contribuye a un mayor rendimiento

laboral.
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2.2 Marco legal

a) Ley N° 30057 (2013), Ley del Servicio Civil.

= Articulo I. Objeto de la Ley

La presente ley tiene como proposito establecer un marco normativo unificado

y coherente para regular las relaciones laborales de todos los individuos que

prestan servicios al Estado peruano, tanto aquellos que se desempefian como

servidores publicos como aquellos que participan en la gestion instituciona.

= Articulo Il. Finalidad de la Ley

La finalidad de la presente Ley es que las entidades publicas del estado alcancen

mayores niveles de eficacia y eficiencia, y presten efectivamente servicios de

calidad a través de un mejor Servicio Civil, asi como promover el desarrollo de

las personas que lo integran.

= Articulo 1. Principios de la Ley del Servicio Civil

Necesidad de Recurso Humano: El Servicio Civil se sustenta en la imperiosa
necesidad de contar con personal capacitado para garantizar la eficiente
prestacion de los servicios pablicos.

Eficiencia y Eficacia: El objetivo primordial del Servicio Civil es optimizar
el uso de los recursos estatales para alcanzar los objetivos institucionales y
satisfacer las demandas de la ciudadania.

Igualdad de Oportunidades: EI ingreso, permanencia y desarrollo
profesional en el Servicio Civil se rigen por principios de igualdad,
meritocracia y transparencia, prohibiendo cualquier tipo de discriminacion.
Mérito y Desempefio: El acceso, permanencia y promocion en el Servicio
Civil se basan exclusivamente en la evaluacion objetiva de las aptitudes,

conocimientos y desempefio de los servidores.
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e Sostenibilidad Financiera: Todas las acciones relacionadas con el Servicio
Civil estan sujetas a las limitaciones presupuestarias y a las normas fiscales
vigentes.

e Marco Legal: El Servicio Civil se encuentra estrictamente regulado por la
Constitucidn Politica y las leyes especificas que lo rigen.

e Transparencia: La gestion del Servicio Civil se caracteriza por la apertura'y
accesibilidad de la informacidn, garantizando la rendicion de cuentas

e Rendicion de cuentas de la gestion. Los servidores publicos son
responsables de la gestion de los recursos publicos y deben rendir cuentas
de sus acciones.

e FEtica y Probidad: El Servicio Civil promueve una conducta ética y
transparente en todos los servidores publicos, quienes deben actuar
conforme a los principios y valores establecidos en la Constitucion y las
leyes.

e Flexibilidad: EI Servicio Civil es un sistema dindmico que se adapta a las
necesidades cambiantes del Estado y de la sociedad.

e Proteccion Laboral: El Servicio Civil garantiza la estabilidad laboral de los
servidores, protegiéndolos contra el despido arbitrario.

La promulgacion de la Ley del Servicio Civil responde a la necesidad de
modernizar la gestion del talento humano en el sector publico. A través de la
implementacion de mecanismos formales para el reclutamiento, evaluacién y
desarrollo del personal, esta ley busca optimizar la utilizacién de los recursos
humanos y mejorar la calidad de los servicios publicos.

La Ley del Servicio Civil representa un avance significativo hacia la

construccién de una administracion puablica moderna y eficiente. Al establecer un
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marco normativo que promueve la meritocracia y la profesionalizacion del servicio
civil, esta ley sienta las bases para una gestion publica de mayor calidad y
transparencia. Sin embargo, la concrecion de estos objetivos requiere superar una
serie de desafios que demandan un esfuerzo conjunto de todos los actores
involucrados.

La Ley del Servicio Civil establece un marco normativo que promueve el
desarrollo integral de los servidores civiles, fomentando su capacitacién y evaluacion
continua. Al garantizar un cuerpo de servidores altamente calificados y
comprometidos con el servicio puablico, esta ley contribuye a mejorar
significativamente la calidad y eficiencia de la gestion estatal, en beneficio directo de
la ciudadania.

b) Ley N° 27658, (2002), Ley Marco De Modernizacion de Gestion del Estado
Articulo 1.- Declarase al Estado en proceso de modernizacion

La Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado decreta una
transformacion integral de la administracion pablica peruana, abarcando todos sus
niveles y componentes. Este proceso tiene como objetivo primordial optimizar la
gestion estatal, fortaleciendo la democracia, promoviendo la descentralizacion vy,
sobre todo, poniendo al ciudadano en el centro de la accion gubernamental

Este proceso establece un mecanismo de coordinacion interinstitucional para
llevar a cabo el proceso de modernizacion de la gestion del Estado. La Direccién
General de Gestion Publica de la Presidencia del Consejo de Ministros, en
representacion del Poder Ejecutivo, y la Comision de Modernizacion del Estado del
Poder Legislativo, seran los principales actores en este proceso. Ademas, se
contempla la participacién de otras entidades cuando la naturaleza de las tareas a

realizar asi lo requiera.
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Articulo 2.- Objeto de la ley
Esta ley tiene como objetivo principal sentar las bases legales para transformar la
gestion del Estado en su totalidad. Se busca establecer los principios fundamentales que
guiaran este proceso de modernizacion, con el fin de mejorar la eficiencia y eficacia de las
instituciones publicas.
Articulo 3.- Alcance de la ley
La presente Ley es de aplicacion en todas las dependencias de la Administracion
Publica a nivel nacional.
Articulo 4.- Finalidad del proceso de modernizacion de la gestion del Estado
El proceso de modernizacion de la gestion del Estado establece como objetivo
primordial optimizar la operacion del Estado para brindar servicios publicos de mayor
calidad a la ciudadania. A través de una gestion mas eficiente y una asignacion
estratégica de recursos, se busca responder de manera efectiva a las demandas de la
poblacién y garantizar el cumplimiento de sus derechos.
El objetivo es alcanzar un Estado:
= Al servicio de la ciudadania.
= Con canales efectivos de participacion ciudadana.
= Descentralizado y desconcentrado.
= Transparente en su gestion.
= Con servidores publicos calificados y adecuadamente remunerados.
= Fiscalmente equilibrado.
La Gestion Publica es una base esencial para la orientacion correcta de la
eficiencia administrativa de los recursos del Estado.
Esa gestion como bastion fundamental para la administracion eficiente de los
recursos del Estado, se encuentra intrinsecamente ligada a la garantia de los

derechos constitucionales. Esta premisa se sustenta en principios como:
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= Orientacion al ciudadano: La gestion publica debe estar centrada en
satisfacer las necesidades y demandas de la ciudadania, asegurando el
ejercicio pleno de sus derechos.
= Orientacion a resultados: Las acciones del Estado deben estar encaminadas
a lograr resultados tangibles que mejoren la calidad de vida de la poblacion
y contribuyan al desarrollo del pais.

= Eficiencia y eficacia: La gestién publica debe optimizar el uso de los
recursos, evitando el desperdicio y maximizando el impacto de las
politicas pablicas.

= Flexibilidad: La administracion pablica debe ser capaz de adaptarse a las

cambiantes necesidades de la sociedad y a los nuevos desafios del entorno.

Dado que, la finalidad del Estado en la gestion publica, como expresion del
poder estatal, tiene como objetivo primordial garantizar el bienestar comun y la
proteccion de los derechos fundamentales de las personas. Este mandato se traduce
en la obligacion de establecer las condiciones necesarias para una convivencia
pacifica y justa, lo que implica tanto la prevencion de conflictos como la resolucién
de crisis. Al concentrar sus esfuerzos en esta mision, el Estado puede delegar
responsabilidades y empoderar a diversos actores sociales para coadyuvar en la
construccién de un orden social méas equitativo y sostenible.

La Ley N° 27658 marca un hito en la historia de la administracion publica
peruana al establecer un marco legal para la modernizacion del Estado. Su objetivo
central es transformar la gestion estatal, haciéndola mas eficiente, transparente y
orientada al ciudadano. Esta ley busca superar la burocracia y la rigidez propias de las
instituciones publicas tradicionales, promoviendo una gestion flexible y adaptable a

las necesidades cambiantes de la sociedad. Al establecer principios como la
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orientacion al ciudadano, la eficiencia y la transparencia, la ley sienta las bases para
una administracion pablica mas moderna y al servicio del interés general.

Con la Ley N° 27658, el Estado peruano se compromete a mejorar
significativamente la calidad de los servicios publicos, a través de una gestion mas
eficiente y transparente. Al promover la profesionalizacion del servicio civil y la
optimizacion de los recursos, esta ley busca garantizar que los ciudadanos reciban
servicios publicos de calidad y en condiciones de igualdad. La participacion
ciudadana y la descentralizacion son elementos fundamentales para lograr este

objetivo, al permitir una mayor cercania entre el Estado y la sociedad.
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2.3 Marco doctrinal

La era de la informacién ha desencadenado una transformacién profunda en las
organizaciones, demandando nuevas formas de gestion que permitan adaptarse a entornos
cada vez méas dinamicos y complejos. En este contexto, la teoria administrativa, como
disciplina encargada de estudiar los principios y précticas de la administracion, ha
evolucionado significativamente.

Segun Chiavenato (2007), la teoria administrativa ha pasado por diversas etapas,
desde los enfoques clasicos hasta los enfoques modernos que enfatizan la importancia de
las personas y la flexibilidad organizacional. La gestion por competencias, propuesta por
autores como Chiavenato y Martha Alles, se inscribe en esta linea de pensamiento y se
ha posicionado como una herramienta estratégica para el desarrollo del talento humano.

Martha Alles (2015), define las competencias como un conjunto integrado de
conocimientos, habilidades y actitudes que permiten a las personas desempefar sus
funciones de manera eficaz. Al aplicar este enfoque a la gestion del talento, las
organizaciones pueden identificar las competencias clave para cada puesto de trabajo y
disefar programas de desarrollo que permitan a los colaboradores adquirir y fortalecer
dichas competencias.

La gestion por competencias es una herramienta estratégica que permite a las
organizaciones maximizar su potencial humano y alcanzar sus objetivos de negocio. Al
invertir en el desarrollo de las competencias de sus colaboradores, las organizaciones
pueden construir un capital humano altamente cualificado y comprometido, lo que a su
vez se traduce en un mayor éxito organizacional.

En el ambito educativo, la gestion por competencias ha cobrado especial
relevancia. Autores como Alles han destacado la importancia de desarrollar competencias

docentes que permitan a los educadores facilitar aprendizajes significativos y promover
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el desarrollo integral de los estudiantes. Algunas de las competencias docentes clave
incluyen la capacidad de disefiar y ejecutar procesos de ensefianza-aprendizaje
innovadores, la habilidad para evaluar el progreso de los estudiantes, la capacidad de
trabajar en equipo y la capacidad de comunicarse de manera efectiva.

La integracion de las teorias de Chiavenato y Martha Alles proporciona un marco
conceptual sélido para la gestion por competencias. Al centrarse en el desarrollo de las
competencias de los colaboradores y en la alineacion con los objetivos estratégicos de la
organizacion, las empresas pueden construir un capital humano altamente cualificado y
comprometido, lo que a su vez se traduce en un mayor éxito organizacional.

2.3.1 Teoria del desarrollo Organizacional (DO) - Bennis & Beckhard

Bennis & Beckhard (1973), indica que el punto principal del DO esta en cambiar
a las personas y la naturaleza y la calidad de sus relaciones de trabajo. Su énfasis esta en
el cambio de la cultura de la organizacion. En principio, el DO es un cambio
organizacional planeado.

a. Suposiciones basicas del DO

El Desarrollo Organizacional (DO) se sustenta en una serie de supuestos que

delinean su enfoque y metodologia. Estos postulados fundamentales convergen en

la premisa de que las organizaciones son sistemas dinamicos y complejos que
deben adaptarse constantemente a un entorno cambiante.

e Entorno en constante evolucién: EI DO reconoce que el contexto
organizacional se caracteriza por una transformacion acelerada y multifacética,
impulsada por avances cientificos, tecnoldgicos, econdmicos y sociopoliticos.
Esta dindmica exige una adaptacion continua por parte de las organizaciones.

e Adaptacion como imperativo: Las organizaciones, al igual que los individuos,

son sistemas abiertos y complejos que interactGan con su entorno. Para
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sobrevivir y prosperar, deben demostrar una capacidad innata para adaptarse a
los cambios, reconfigurando sus estructuras y procesos de manera flexible.
Interrelacion entre individuo y organizacion: EI DO concibe a la organizacién
como un sistema social compuesto por individuos cuyas potencialidades
pueden verse limitadas o potenciadas por el contexto laboral. Es fundamental
crear un ambiente organizacional que fomente el crecimiento personal y
profesional, alineando los objetivos individuales con los estratégicos de la
organizacion.

Planificacion estratégica del cambio: ElI cambio organizacional no es un
proceso espontaneo, sino una iniciativa planificada y estratégica que involucra
a todos los miembros de la organizacion. Los lideres desempefian un papel
crucial en la conduccion del cambio, generando un clima de confianza y
compromiso.

Participacion y compromiso colectivo: EI DO enfatiza la importancia de la
participacion activa de todos los miembros de la organizacion en los procesos
de cambio. La resistencia al cambio es una reaccion natural, por lo que es
necesario fomentar la comunicacion abierta, el didlogo y la colaboracion para
superar las barreras y lograr una transformacion exitosa.

Conocimiento de la conducta humana: EI DO se fundamenta en las ciencias del
comportamiento para comprender los procesos psicoldgicos y sociales que
influyen en el comportamiento organizacional. Al aplicar estos conocimientos,
es posible disefiar intervenciones que optimicen el desempefio individual y
colectivo.

Diversidad de modelos y estrategias: EI DO ofrece una variedad de modelos y

herramientas que pueden adaptarse a diferentes contextos organizacionales y
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desafios. La eleccion de la estrategia méas adecuada dependera de un
diagndstico preciso de la situacion.

e EI DO como respuesta al cambio: EI DO es una disciplina proactiva que busca
anticiparse a los cambios y preparar a las organizaciones para enfrentar los
desafios del futuro. Al fomentar la flexibilidad, la innovacion y el aprendizaje
continuo, el DO contribuye a la sostenibilidad y el éxito a largo plazo de las
organizaciones.

b. Las caracteristicas del DO

El Desarrollo Organizacional (DO) se caracteriza por una serie de principios y

enfoques que lo diferencian de otras intervenciones organizacionales. Estas

caracteristicas distintivas son las siguientes:

e Enfoque holistico: EI DO concibe a la organizacién como un sistema complejo
e interrelacionado, donde cada componente influye en el todo. Por tanto, las
intervenciones de DO buscan abordar los problemas de manera integral,
considerando las interacciones entre las diferentes partes de la organizacion.

e Perspectiva sistémica: EI DO enfatiza las interconexiones entre los
subsistemas organizacionales, tales como la estructura, la cultura, los procesos
y las personas. Al adoptar una perspectiva sistémica, el DO busca identificar y
abordar las causas subyacentes de los problemas, en lugar de centrarse en
soluciones superficiales.

e Agente de cambio catalizador: EI DO se apoya en agentes de cambio, tanto
internos como externos, que actuan como facilitadores y catalizadores del
proceso de transformacion. Estos agentes desempefian un papel crucial en la
identificacién de necesidades, la creacion de una vision compartida y la

implementacién de las intervenciones.
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Solucion de problemas basada en la evidencia: EI DO promueve un enfoque
practico y orientado a resultados. Mediante la investigacion-accion, se busca
identificar y resolver problemas reales a través de la recopilacion y andlisis de
datos.

Aprendizaje experiencial: EI DO enfatiza el aprendizaje a través de la
experiencia directa. Los participantes son alentados a reflexionar sobre sus
propias experiencias y a aplicar los conocimientos adquiridos en situaciones
reales de trabajo.

Desarrollo de equipos y relaciones interpersonales: EI DO reconoce la
importancia de los equipos de trabajo como motor de cambio. Por ello, se
enfoca en el desarrollo de habilidades interpersonales, la construccion de
confianza y la mejora de la comunicacion dentro de los equipos.
Retroalimentacion continua: La retroalimentacion es una herramienta
fundamental en el DO, ya que permite a los individuos y a los equipos
identificar sus fortalezas y areas de mejora, y ajustar su comportamiento en
consecuencia.

Flexibilidad y adaptabilidad: EI DO es un enfoque flexible que se adapta a las
necesidades especificas de cada organizacion. No existe una receta Unica para
el éxito, sino que las intervenciones deben disefiarse a medida para abordar los
desafios particulares de cada contexto.

Enfasis en la cultura organizacional: EI DO reconoce que la cultura
organizacional es un factor clave para el éxito a largo plazo. Por ello, busca
influir en la cultura a través de la modificacion de los valores, las creencias y

las normas compartidas.
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e Enfoque interactivo y colaborativo: EI DO promueve la participacion activa de
todos los miembros de la organizacion en el proceso de cambio. La
colaboracién y la comunicacion abierta son esenciales para lograr resultados
sostenibles.

Objetivos del DO

El Desarrollo Organizacional (DO) persigue una serie de objetivos estratégicos

orientados a mejorar el desempefio organizacional y fomentar un ambiente de

trabajo mas saludable y productivo. Entre los principales objetivos del DO se
encuentran:

e Fortalecimiento de la identidad organizacional: EI DO busca cultivar un
sentido de pertenencia y compromiso entre los miembros de la organizacion,
promoviendo valores compartidos y una vision comun del futuro.

e Fomento de la colaboracion y el trabajo en equipo: Al fomentar la interaccion
y la cooperacion entre los empleados, el DO busca crear equipos de alto
rendimiento capaces de enfrentar los desafios de manera conjunta.

e Mejora de la adaptabilidad organizacional: EI DO equipa a las organizaciones
con las herramientas necesarias para adaptarse a un entorno empresarial en
constante cambio. Al promover la flexibilidad y la capacidad de respuesta, el
DO ayuda a las organizaciones a anticiparse a las tendencias del mercado y a
aprovechar nuevas oportunidades.

e Optimizacion de los procesos organizacionales: EI DO se enfoca en identificar
y mejorar los procesos internos de la organizacion, con el objetivo de aumentar
la eficiencia y la eficacia.

e Desarrollo de las competencias de los empleados: ElI DO invierte en el

desarrollo de las habilidades y conocimientos de los empleados, permitiéndoles
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alcanzar su maximo potencial y contribuir al éxito de la organizacion.

e Creacion de una cultura de aprendizaje: EI DO fomenta una cultura
organizacional que valora el aprendizaje continuo y la innovacién. Al crear un
ambiente de aprendizaje, las organizaciones pueden adaptarse mas
rapidamente a los cambios y mejorar su capacidad competitiva.

d. La Relacion entre el Desarrollo Organizacional (DO) y la Estrategia

Organizacional.

El Desarrollo Organizacional (DO) y la estrategia organizacional estan

intimamente relacionados, formando una sinergia que impulsa el crecimiento y la

transformacion de las organizaciones. Ambos conceptos comparten el objetivo de
mejorar el desempefio y la competitividad de la empresa, pero desde diferente
perspectiva.

e Alineamiento estratégico: EI DO se encarga de alinear las acciones y los
esfuerzos de la organizacion con la estrategia general. Esto implica asegurar
que la cultura organizacional, los procesos, las estructuras y las personas estén
alineados con los objetivos estratégicos.

e Facilitar el cambio: La estrategia organizacional implica cambios, y el DO
proporciona las herramientas y los procesos necesarios para gestionar esos
cambios de manera efectiva. EI DO ayuda a superar las resistencias al cambio
y a construir una cultura organizacional que valore la innovacion y la
adaptacion.

e Desarrollar capacidades: ElI DO se enfoca en desarrollar las capacidades de la
organizacion para implementar la estrategia. Esto incluye el desarrollo de
habilidades, la mejora de los procesos y la creacién de una cultura de

aprendizaje.
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e Evaluacion y mejora continua: Tanto el DO como la estrategia organizacional
requieren de una evaluacién continua para garantizar que se estan logrando los
resultados esperados. EI DO proporciona las herramientas y los métodos para
medir el progreso y realizar ajustes en la estrategia si es necesario.

2.3.2 Teorias Martha Alles: Enfoque en las Competencias
Laura Alles (2015), es una reconocida investigadora en el &mbito de la gestion
del talento humano, y su enfoque en las competencias se ha convertido en un pilar
fundamental para entender el desempefio organizacional en el contexto actual. Segun

Alles, las competencias van més alla de los conocimientos y habilidades técnicas;

constituyen un conjunto integral de caracteristicas personales, comportamientos y

conocimientos que permiten a un individuo desempefiarse con éxito en su puesto de

trabajo.
Conceptualizacion de las Competencias

En su libro "Gestion por Competencias” (2015), Alles define las competencias

como una combinacion de tres elementos clave:

e Conocimientos: Se refiere a la informacidn y entendimiento que una persona
posee sobre un tema especifico, que le permite tomar decisiones informadas y
realizar tareas de manera efectiva.

e Habilidades: Son las capacidades practicas que un individuo ha desarrollado, las
cuales le permiten ejecutar tareas especificas. Estas pueden incluir habilidades
técnicas, interpersonales y de resolucion de problemas.

e Actitudes y Comportamientos: Este aspecto abarca las disposiciones emocionales
y las conductas que un individuo manifiesta en el entorno laboral. La actitud hacia
el trabajo, la capacidad de trabajo en equipo y la proactividad son ejemplos de

comportamientos que impactan el desempefio.
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Importancia del Desarrollo de Competencias

Alles (2015), argumenta que el desarrollo de competencias es esencial para
enfrentar los desafios del entorno laboral contemporaneo, caracterizado por su dinamismo
y complejidad. En su investigacion, enfatiza que las organizaciones deben adoptar un
enfoque proactivo para identificar y desarrollar competencias en sus empleados. Esto
implica:
e Evaluacion de Competencias: Implementar sistemas de evaluacién que permitan
identificar las competencias necesarias para cada puesto y las existentes en los
colaboradores. Esto puede incluir entrevistas, pruebas de rendimiento y
autoevaluaciones.
e Planes de Desarrollo Individual: Disefiar planes de capacitacion y desarrollo
personalizados que aborden las brechas de competencias, lo que fomenta un
crecimiento continuo y una adaptacion a nuevas exigencias.
e Cultura de Aprendizaje: EI fomento de una cultura organizacional que priorice el
aprendizaje continuo resulta esencial para garantizar la adaptabilidad de las
organizaciones a un entorno laboral en constante evolucion. Al promover la
adquisicion de nuevas competencias, se potencia la capacidad de los
colaboradores para enfrentar los desafios del futuro.
Implicaciones para la Gestion del Talento

El enfoque de competencias propuesto por Alles (2015) tiene profundas
implicaciones para la gestion del talento humano. Al centrarse en el progreso integral de
los colaboradores, las organizaciones pueden:

e Aumentar la Productividad: Al contar con empleados que poseen las
competencias adecuadas, se mejora la calidad del trabajo y la eficiencia en el

cumplimiento de objetivos.
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e Mejorar la Satisfaccion Laboral: Empleados que sienten que su desarrollo
personal y profesional es valorado tienden a estar mas satisfechos y
comprometidos con la organizacion.

e Facilitar la Adaptacion al Cambio: En un entorno laboral en constante evolucién,
las organizaciones que fomentan el desarrollo de competencias pueden adaptarse
maés facilmente a nuevos desafios y oportunidades.

El nucleo de la teoria de Alles se centra en el desarrollo de competencias, las
competencias trascienden las simples habilidades técnicas, constituyendo un conjunto
dindmico de caracteristicas personales, conocimientos y comportamientos que
evolucionan en funcion de las demandas del puesto de trabajo.

2.3.3 Teorias de Chiavenato
2.3.2.1. Enfoque de Sistemas en la Gestion del Talento Humano
Chiavenato (2011), en sus trabajos mas recientes, ha profundizado en la idea
de que la gestion del talento humano es un subsistema dentro de un sistema
organizacional mayor. Esta perspectiva sistémica permite comprender como las
decisiones y acciones en el area de recursos humanos impactan en toda la
organizacion y viceversa.

Aspectos clave:

e Interdependencia: Las funciones de RRHH estan estrechamente
vinculadas con otras areas como produccidn, marketing, finanzas, etc. Un
cambio en una de estas areas puede generar repercusiones en el resto de la
organizacion y, por ende, en la gestion del talento.

e Adaptabilidad: La gestion del talento emerge como un factor determinante
en la capacidad adaptativa de las organizaciones ante un entorno

empresarial cada vez mas dinamico y volatil. La actualizacion continua de



las competencias laborales resulta esencial para afrontar los nuevos
desafios que surgen.

Tecnologia: La innovacion tecnologica ha redefinido los paradigmas de la
gestion del talento, introduciendo nuevas herramientas y metodologias.
Sistemas de gestion de talento, inteligencia artificial y analisis de datos
permiten una gestion mas eficiente y personalizada de los recursos
humanos.

Sostenibilidad: La gestion del talento debe considerar aspectos como la
diversidad, la inclusion y la sostenibilidad. Las organizaciones deben
construir equipos diversos y fomentar un ambiente de trabajo inclusivo

para atraer y retener a los mejores talentos.

2.3.2.2. Gestion por Competencias

26

La gestion por competencias, segun Chiavenato, ha evolucionado hacia un

enfoque mas integral y estratégico. Ya no se trata solo de identificar y desarrollar

competencias individuales, es esencial que estas estén alineadas con la vision y los

objetivos a largo plazo de la empresa.

Aspectos clave:

Competencias clave: Las organizaciones deben identificar las
competencias clave que les permitiran alcanzar sus objetivos a largo plazo.
Estas competencias pueden ser técnicas, comportamentales o ambas.
Desarrollo de competencias: Los programas de desarrollo de
competencias deben ser personalizados y estar alineados con las
necesidades individuales y organizacionales.

Evaluacién de competencias: La evaluacion de las competencias debe ser

continua y utilizar una variedad de métodos, como evaluaciones de
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desempefio, evaluaciones de 360 grados y pruebas psicométricas.

e Gestion del desempefio: La gestion por competencias debe estar integrada
con los sistemas de gestion del desempefio para garantizar que los
empleados estén siendo evaluados y recompensados de acuerdo con sus
contribuciones.

Tendencias actuales en la gestion por competencias:

e Competencias digitales: La creciente digitalizacion de los negocios ha
hecho que las competencias digitales sean cada vez mas importantes.

e Competencias blandas: Las competencias blandas, como la comunicacion,
el liderazgo y la resolucion de problemas, son cada vez mas valoradas por
las organizaciones.

e Competencias futuras: Las organizaciones deben anticipar las
competencias que seran necesarias en el futuro y desarrollar programas de
formacion para preparar a sus empleados.

Las teorias de Chiavenato siguen siendo relevantes y contindan evolucionando
para adaptarse a las nuevas realidades del mundo laboral. Al adoptar un enfogue sistémico
y centrarse en el desarrollo de competencias, las organizaciones pueden mejorar su

desemperio, atraer y retener talento, y lograr un mayor éxito a largo plazo.
2.4. Marco conceptual

2.4.1 Gestion por competencias
2.4.1.1 Definiciones

Segun Martha Alles (2006), las competencias pueden definirse como un conjunto
de habilidades, cualidades, conocimientos y destrezas que poseen los individuos y que
impactan directamente en su rendimiento laboral. Al aplicar un enfoque integral en el

desarrollo de estas competencias, las organizaciones pueden alcanzar resultados 6ptimos,
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al mismo tiempo que se brinda una mejor orientacion y apoyo a sus trabajadores. Cada
persona cuenta con atributos y conocimientos, ya sean adquiridos o innatos, que la
distinguen en la ejecucion de determinadas actividades. Para las empresas, estas
competencias clave son fundamentales, ya que influyen significativamente en el
desarrollo y desempefio de los puestos de trabajo.

La gestion por competencias, segin Martha Alles (2006), es un enfoque
estratégico que permite a las compafiias desarrollar el potencial de sus colaboradores y
alcanzar sus objetivos de negocio. Al centrarse en el progreso y gestion de las
competencias, las empresas pueden construir equipos mas eficientes, innovadores y
comprometidos.
2.4.1.2 Dimensiones

Competencias cardinales:

Las competencias cardinales son los atributos fundamentales que todos los

miembros de una organizacion deben poseer para alinearse con la vision y

estrategia empresarial. Estas competencias, a menudo denominadas core

competencies, competencias generales o transversales, constituyen la base de la
cultura organizacional y son esenciales para el logro de los objetivos comunes.

e Compromiso Adhesion plena a los objetivos organizacionales, demostrado a

través de acciones consistentes y superacion de obstaculos.

e FEtica: Conducta basada en valores morales y respeto por las normas

organizacionales, incluso en situaciones adversas.

e Orientacién al cliente: Enfoque en satisfacer las necesidades y expectativas de

los clientes internos y externos, brindando soluciones oportunas y eficaces.

e Orientacidn a los resultados: Destreza para fijar objetivos, trabajar de manera

enfocada y realizar ajustes constantes para optimizar el desempefio.
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e Calidad: Compromiso con la excelencia en el trabajo, buscando

continuamente mejorar los procesos y resultados.

e Adaptabilidad: Flexibilidad para adaptarse a los cambios y nuevas situaciones,

demostrando resiliencia y capacidad de aprendizaje.

e Iniciativa: Proactividad para identificar oportunidades y proponer soluciones

innovadoras.

e Innovacion: Capacidad para generar ideas creativas y aplicar nuevas

soluciones a los desafios organizacionales.

e Autocontrol: Dominio de las emociones y capacidad para responder de manera

adecuada ante situaciones dificiles.

Competencias especificas gerenciales:

Las competencias especificas gerenciales son aquellas requeridas para
desempefiar roles de liderazgo y gestion. Estas habilidades complementan las
competencias cardinales y permiten a los lideres guiar a sus equipos hacia el éxito.
Algunos ejemplos incluyen:

e Comunicacién efectiva: Habilidad para transmitir mensajes de forma
precisa y sucinta, tanto en el habla como por escrito.

e Delegacién: Habilidad para asignar tareas y responsabilidades de manera
efectiva, empoderando a los colaboradores.

e Habilidad analitica: Capacidad de evaluar distintas opciones y seleccionar
la mejor alternativa para alcanzar un objetivo.

e Trabajo en equipo: Capacidad para inspirar y motivar a otros, establecer

una vision compartida y crear equipos de alto rendimiento.



30

e Pensamiento analitico: capacidad para resolver y entender un problema a
partir de un andlisis, comparaciones y las causas que estan presentes en el
problema.

e Direccion de equipos de trabajo: Capacidad para alcanzar acuerdos
mutuamente beneficiosos en situaciones de conflicto y motivando a
quienes lo conforman para trabajar continuamente con responsabilidad.

Competencias especificas por areas:

Las competencias especificas por area son las habilidades técnicas y funcionales
requeridas para desempefiar un puesto de trabajo especifico. Estas competencias varian
segun el area funcional (marketing, finanzas, operaciones, etc.) y se complementan con
las competencias cardinales y gerenciales. Una vez que se han definido las competencias
cardinales especificas gerenciales y especificas por area, se conforman el diccionario de
competencias, y en base a este se procede a realizar el paso siguiente: determinar las
competencias y grados necesarios para cada trabajo competencias claves que influyen en

el desarrollo del puesto de trabajo.

2.4.2 Productividad Laboral
2.4.2.1 Definiciones
Chiavenato (2000), define la productividad laboral como la capacidad de los
trabajadores para alcanzar los objetivos organizacionales de manera eficiente y eficaz.
El autor destaca la importancia de alinear los esfuerzos individuales con la estrategia
empresarial. Para comprender mejor esta dinamica, Chiavenato propone una
clasificacion de la mano de obra en directa e indirecta. La mano de obra directa se
vincula directamente con los procesos de produccién o servicio, mientras que la mano

de obra indirecta aporta valor a través de actividades de apoyo y gestion. Esta
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distincion permite a las organizaciones identificar las &reas de mejora y optimizar el
uso de sus recursos humanos.
2.4.2.1 Dimensiones
Segun Chiavenato (2000), la eficacia se relaciona con el cumplimiento de
objetivos y la creacion de valor, mientras que la efectividad se centra en el nivel de
cumplimiento de metas especificas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones deben
buscar un equilibrio entre ambas dimensiones, es decir, hacer las cosas correctas

(eficacia) y hacerlas bien (eficiencia). Al combinar eficacia y efectividad, las

empresas pueden maximizar su impacto y asegurar su sostenibilidad a largo plazo.

2.4.2.1.1 Eficacia

Se refiere a la capacidad de alcanzar los objetivos establecidos. Es decir, se trata
de hacer las cosas correctas. La eficacia se centra en los fines que se persiguen.

La eficacia es la capacidad de lograr los resultados esperados es lo que
denominamos eficacia. Este concepto es crucial en cualquier organizacion que aspire al
éxito.

Cuando hablamos de eficacia, estamos considerando dos aspectos clave:

e Cumplimiento de tareas: Se refiere a la ejecucion correcta y a tiempo de las
actividades especificas que componen un proceso o proyecto. Es decir, hacer bien
las cosas.

e Cumplimiento de metas: Va mas alla de las tareas individuales y se centra en la
consecucién de los objetivos generales de una organizacion o proyecto. Es decir,
alcanzar los resultados finales esperados.

Relacion entre Eficacia, Tareas y Metas
La eficacia es el resultado de una combinacion efectiva de cumplimiento de tareas

y cumplimiento de metas. Para lograr la eficacia, es necesario:
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Definir claramente las metas: Los objetivos deben ser especificos, medibles,

alcanzables, relevantes y delimitados en el tiempo (SMART).

Desglosar las metas en tareas: Cada meta debe descomponerse en tareas méas
pequefias y manejables.

Asignar responsabilidades: Cada tarea debe ser asignada a un individuo o equipo
responsable de su ejecucion.

Establecer plazos: Se deben fijar fechas limite claras para la finalizacion de cada
tarea y meta.

Monitorear el progreso: Es fundamental realizar un seguimiento constante del
avance de las tareas y metas para identificar posibles desviaciones y tomar
medidas correctivas.

Evaluar los resultados: Al finalizar un proyecto o periodo determinado, se debe

evaluar si se han alcanzado las metas establecidas.

Factores que Influyen en la Eficacia

La eficacia puede verse afectada por diversos factores, tanto internos como externos a la

organizacion:

Recursos: La disponibilidad de recursos suficientes (humanos, financieros,
tecnoldgicos) es esencial para el cumplimiento de las tareas y metas.
Comunicacion: Un intercambio de informacion claro y oportuno es esencial para
alcanzar los objetivos comunes

Liderazgo: Un liderazgo s6lido y motivador puede impulsar a los equipos a
alcanzar sus objetivos.

Cultura organizacional: Un ambiente laboral que promueve la sinergia, la
cooperacion y el intercambio de ideas entre los empleados fomenta la innovacién

y el logro de metas comunes.
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e Factores externos: Cambios en el mercado, competencia, regulaciones
gubernamentales y otros factores externos pueden afectar la capacidad de una
organizacion para alcanzar sus metas.

Herramientas para Medir la Eficacia
Existen diversas herramientas que pueden utilizarse para medir la eficacia, como:
e Indicadores clave de desempefio (KPIs): Métricas especificas que permiten
evaluar el progreso hacia las metas.
e Encuestas de satisfaccion: Para medir la satisfaccion de los clientes y empleados.
e Analisis de costos y beneficios: Para evaluar la rentabilidad de los proyectos.
e Balanced Scorecard: Un sistema de gestion estratégica que permite visualizar la
organizacion desde diferentes perspectivas.
2.4.2.1.2 Efectividad

Se relaciona con el grado en que se cumplen los objetivos planteados. Chiavenato
sefiala que la efectividad se centra en la cantidad de resultados obtenidos, sin
necesariamente considerar los costos o los recursos empleados. Si bien la efectividad es
importante, una excesiva preocupacion por los resultados numéricos puede llevar a
descuidar otros aspectos clave, como la calidad y la sostenibilidad.
Conceptos relacionados con los recursos:

e Optimizacion: Buscar la mejor manera de utilizar los recursos disponibles para
alcanzar los objetivos.

e Minimizacion de desperdicios: Reducir al minimo la cantidad de recursos
(materiales, tiempo, energia) que no se utilizan de manera productiva.

e Gestion de inventario: Proceso de optimizacion de los niveles de inventario para

prevenir tanto la deficiencia como el excedente de recursos.
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Escalabilidad: Capacidad de ajustar la produccion o los servicios para satisfacer

la demanda cambiante, sin comprometer la eficiencia.

Conceptos relacionados con las tareas y la calidad:

Productividad: Relacién entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados.
Calidad: Grado en que un producto o servicio cumple con los requisitos
establecidos.

Mejora continua: Proceso de identificar y eliminar las causas de los problemas
para mejorar continuamente los resultados.

Automatizacion: Uso de tecnologias para realizar tareas de manera automatica y
reducir errores humanos.

Simplificacion: Reducir la complejidad de los procesos para aumentar la
eficiencia.

Estandarizacion: Establecer procedimientos y normas para garantizar la

consistencia en la calidad y los resultados.

Conceptos relacionados con las personas y la organizacion:

Motivacion: Disposicion de las personas a realizar un esfuerzo para alcanzar los
objetivos.

Empoderamiento: Delegar autoridad y responsabilidad a los empleados para que
puedan tomar decisiones.

Cultura organizacional: Se configura como un entramado de valores compartidos,
creencias arraigadas y normas tacitas que definen la identidad y el
comportamiento de los miembros de una organizacion

Colaboracion: Trabajo en equipo para alcanzar objetivos comunes.

Aprendizaje organizacional: La capacidad de una organizacion para adquirir y

aplicar nuevos conocimientos y habilidades.
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CAPITULO I11: PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis
3.1.1 Hipotesis General
Existe relacion especifica entre la gestion por Competencias y la productividad
laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
3.1.2 Hipotesis Especificas
a. Existe relacion especifica entre la Gestion por Competencias en la dimensién de
competencias cardinales y la productividad laboral de los docentes de la I.E.
Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
b. Existe relacion especifica entre la Gestion por Competencias en la dimension de
competencias especificas directivas y la productividad laboral de los docentes de
la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
c. Existe relacion especifica entre la Gestion por Competencias en la dimension de
competencias especificas por areas y la productividad laboral de docentes de la
I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
3.2 Variables
e Variable 1: Gestion Por competencias
e Variable 2: Productividad Laboral

3.3 Operacionalizacion de los componentes de la hipdtesis
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Tabla 1

Operacionalizacion de los Componentes de la Hipotesis

Titulo: La Gestion por Competencias del Talento Humano con la Productividad Laboral de los docentes de la I.E Tarsicio Bazén Zegarra, 2023

Definicion operacional de las variables
Definicion conceptual de las

docentes de la I.E. Tarsicio Bazan

Zegarra, 2023.

Especificas

Existe relacion especifica entre la

Gestion por Competencias en la

incluidos los directivos y otros
niveles organizacionales, con el
proposito de alcanzar los objetivos
estratégicos establecidos Alles

(2015)

competencias

Direccion de

equipos de trabajo

Competencias

Especificas Directivas

Habilidad

Analitica

Liderazgo

Trabajo en equipo

Encuesta con preguntas
relacionadas a cada una
de las dimensiones de

las variables

Escala de medicion:

Hipotesis - Indicadores o Instrumento de Poblacién y Muestra
variables Variables  Dimensiones o factores
cualidades recoleccion de datos
Hipétesis Compromiso Instrumento:
General Etica Cuestionario Poblacion: 20 docentes de
La Gestiéon por Competencias se
o la LE Tarsicio Bazén
Existe relacion especifica entre la  define como un enfoque de gestién Iniciativa
Competencias Zegarra, bajo diferentes
gestion por Competencias y la que busca alinear a las personas -
Cardinales Adaptabilidad Técnica: modalidades
productividad laboral de los dentro de una organizacion,
Gestion Por contractuales.

Muestra:  Investigacion
no probabilistica tipo

censo y estard conformada



dimension de competencias
cardinales y la productividad laboral
de los docentes de la I.E. Tarsicio

Bazén Zegarra, 2023.

Existe relacion especifica entre la
Gestién por Competencias en la
dimensién de competencias
especificas  directivas y la
productividad laboral de los
docentes de la I.E. Tarsicio Bazan

Zegarra, 2023.

Existe relacion especifica entre la
Gestién por Competencias en la
dimension de competencias
especificas por éreas y la
productividad laboral de docentes
de la I.E. Tarsicio Bazdn Zegarra,

2023.

Competencias

especificas por areas

Calidad del

trabajo

Orientacion a

resultados

Colaboracion

Eficacia
Chiavenato (2000), es el
proceder del trabajador en la
blsqueda de los objetivos Productividad
establecidos; éste constituye la laboral
estrategia individual para lograr Eficiencia

los objetivos.

Cumplimiento de

Tareas

Cumplimiento de

Metas

Uso de recursos.

Calidad de tareas.

Dedicacion

Escala Likertde 1 -5
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por 20 docentes de la L.E.

Tarsicio Bazan Zegarra

Nivel de aceptacion: 95%

Z=1.96

Error muestral: 5%.
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO
4.1 UBICACION GEOGRAFICA
La investigacion se desarrolld en la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, situada en el Jr. Juan
Villanueva N° 333, en la provincia y departamento de Cajamarca.

llustracién 1

Local de la |.E Tarsicio Bazan Zegarra.

e i Sas

Fuente: Facebook institucional IE T

cio Bazan Zegarra

4.2 Métodos de Investigacion

Los métodos empleados en la investigacion fueron los siguientes: el método deductivo
— inductivo y el método analitico — sintético
Inductivo — Deductivo:

El presente estudio tuvo como objetivo evaluar el impacto de la gestion por
competencias en la productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra.
Para ello, se adopté un enfoque metodoldgico mixto que combind la revisién teorica con la
recoleccion y andlisis de datos empiricos. Inicialmente, se realiz6 una revision tedrica de la
literatura, tomando como referencia la teoria de Alles (2006), lo que permitié formular la
hipotesis de que existe una relacion positiva entre ambas variables. Posteriormente, se disefid

y aplicé un cuestionario a los docentes para recolectar datos cuantitativos. Los datos obtenidos
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fueron analizados mediante técnicas estadisticas, lo que permitié contrastar la hipdtesis
planteada y generar nuevos conocimientos sobre la tematica.

El presente estudio combiné el método inductivo para generar una hipétesis a partir de
la revision tedrica, y el método deductivo para contrastar empiricamente dicha hipotesis. Los
resultados obtenidos contribuyen al cuerpo de conocimiento existente sobre la relacion entre la
gestion del talento y la productividad en el &mbito educativo.

Analitico- Sintético:

El estudio sigui6 un proceso de investigacion que alternd analisis y sintesis. En la fase
analitica, se descompusieron las variables en sus componentes fundamentales, permitiendo un
examen detallado de cada uno. Esta informacion fue luego integrada en la fase sintética, donde
se construyeron argumentos y se establecieron relaciones entre los diferentes elementos del
estudio. Este proceso iterativo de andlisis y sintesis permitio construir un cuerpo de

conocimiento solido y coherente.
4.3 Disefio de la investigacion

4.3.1 Nivel de investigacion
Descriptivo-correlacional

La investigacion adopto un disefio descriptivo-correlacional. En primer lugar, se llevd
a cabo una descripcion detallada de los factores y caracteristicas de la gestion por competencias
y la productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, siguiendo los
lineamientos propuestos por Hernandez y Mendoza (2018). Posteriormente, se utilizé un
analisis correlacional para determinar el grado de asociacion entre estas variables, con el
objetivo de corroborar la relacién tedrica planteada por autores como Martha Alles (2006) y

Chavenato (2012) sobre la importancia de las competencias en el desempefio laboral.
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4.3.2 Disefio de la investigacion
Disefio no experimental transversal

Esta investigacidn adoptd un disefio no experimental transversal, segun la clasificacion
propuesta por Herndndez y Mendoza (2018). Se opt6 por este disefio debido a que se limité a
observar y describir la relacion entre la gestion del talento y la productividad laboral en la I.E.
Tarsicio Bazan Zegarra en un momento determinado (2023), sin manipular ninguna variable.
Este enfoque nos permitié analizar la situacién existente y contrastar nuestros hallazgos con
las teorias propuestas por autores como Martha Alles (2006) y Chavenato (2012) sobre la
importancia de una gestion efectiva del talento para mejorar la productividad.
4.4 Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion
4.4.1 Poblacion

La poblacion a estudiar estad conformada por 20 docentes que prestan servicios en la I.E
Tarsicio Bazan Zegarra, bajo diferentes modalidades contractuales.
4.4.2 Muestra

Dada la reducida dimension de la poblacion de docentes (N=20) en la Institucion
Educativa Tarsicio Bazan Zegarra, se optd por un muestreo censal. Esta estrategia
metodoldgica permitid incluir a todos los miembros de la poblacion, garantizando asi la
representatividad de los resultados y evitando posibles sesgos de seleccidn inherentes a los
muestreos probabilisticos en poblaciones pequefias.
4.4.3 Unidad de anélisis

Con el proposito de profundizar en la comprension de la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral en un contexto educativo especifico, la presente
investigacion se centrd en la Institucion Educativa Tarsicio Bazan Zegarra, ubicada en
Cajamarca. Esta delimitacion permitid realizar un andlisis detallado y contextualizado de la

problematica en estudio.
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4.4.4 Unidad de observacién

El docente fue la unidad de observacion seleccionada para este estudio, realizado en la
Institucion Educativa Tarsicio Bazan Zegarra. La recoleccion de datos a nivel individual
permitio profundizar en el analisis de las dimensiones de las variables gestion del talento y
productividad laboral, facilitando asi la identificacion de posibles asociaciones entre ambas.
4.5 Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

4.5.1 Técnicas de recopilacion de informacién

Con el objetivo de recolectar datos empiricos sobre la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral, se disefid un cuestionario especifico para la poblacion
de docentes y directivos de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. Este instrumento, conformado por
35 items con escala de Likert de 5 puntos, permitié medir de manera precisa y confiable las

variables de interés.

4.5.2 Validacion del instrumento por Juicio de expertos
Para asegurar la validez y confiabilidad del instrumento de medicion, se cont6 con la
participacion de un panel de tres expertos en el area de gestion del talento y educacion. Estos
especialistas evaluaron el contenido y la estructura del cuestionario, aportando sus
conocimientos y experiencia para garantizar su adecuacion a los objetivos de investigacion.
Tabla 2

Validacion de Expertos sobre el Instrumento

N° Expertos % de validacion
Experto 1 Dr. Ronal Salcedo Campos 0,88
Experto 2 Dr. Julio Norberto Sanchez de la Puente 0,88
Experto 3 Dr. Juan José Julio Vera Abanto 0,96

Los resultados de la evaluacion realizada por los tres expertos consultados evidenciaron
un alto grado de concordancia en cuanto a la pertinenciay claridad de los items del instrumento.

Dada la valoracion positiva de los expertos, se considerd que el cuestionario cumplia con los
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criterios de validez de contenido y, por ende, era apto para la recoleccion de datos en la presente
investigacion.
Confiabilidad (fiabilidad) del instrumento

Para evaluar la confiabilidad de la escala, se empled el coeficiente alfa de Cronbach.
Este coeficiente estadistico proporciona una estimacion de la consistencia interna de los items
que conforman el instrumento, permitiendo determinar si miden un constructo coman.

Tabla 3

Andlisis de Confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
972 35

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS.

El analisis de confiabilidad, medido a través del coeficiente alfa de Cronbach, revelo
un valor de 0.972 para el instrumento de 35 items, indicando una consistencia interna
extremadamente alta. Este resultado sugiere que los items del cuestionario miden de manera
coherente y precisa el constructo tedrico subyacente, proporcionando una sélida base para los

analisis posteriores y garantizando la fiabilidad de las puntuaciones obtenidas.

4.6 Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Para el analisis de datos, se empled el software SPSS version 22 y Excel. SPSS se utilizd
para realizar analisis descriptivos (frecuencias, porcentajes, tablas de contingencia) y pruebas
estadisticas no paramétricas. Excel sirvio vaciar datos de la encuesta y para la limpieza de datos

ademas de creacion de gréaficos.

4.7 Equipos, materiales, insumos
Equipos:
Para la recoleccion, procesamiento y analisis de datos, se utilizé un equipo informatico

compuesto por portatiles HP equipados con el paquete Office 2022. Se requirié una conexion
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a internet de al menos 30 Mbps para garantizar el acceso fluido a los recursos en linea
necesarios para la investigacion.
Materiales

Para la ejecucion de esta investigacion, se utilizaron materiales de escritorio
convencionales como papel bond A4 de 75 gramos, lapiceros de tinta azul y negra, corrector
liquido, lapices, borradores, engrapador, perforador de papel y cartuchos de tinta para

impresora.



4.8 Matriz de consistencia metodologica
Tabla 4

Operacionalizacion de las Variables

Titulo: La Gestion por Competencias del Talento Humano con la Productividad Laboral de los docentes de la I.E Tarsicio Bazan Zegarra, 2023

Formulacion del Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones  Indicadores Instrumento de Metodologia Poblaciony

Problema recoleccion Muestra
unta principal Objetivo general Hipdtesis General Compromiso
¢Qué relacion tiene la Determinar la relacion que Existe relacion Etica
Gestion or  existe entre Gestion or especifica entre la Competencias

P P P . Iniciativa Instrumento: La metodologia

Competencias del Competencias con la estion or Cardinales

P P g P Adantabilidad al - Cuestionario aemplear es

. . aptabilidad a
Talento Humano con la productividad Laboral de los Competencias y la P Inductivo —
L . - cambio

Productividad Laboral docentes de la I.E. Tarsicio productividad laboral Deductivo:
de los docentes de la  Bazén Zegarra, 2023 de los docentes de la Gestion Por Direccion de Técnica: parte de una La poblacién de

ILE. Tarsicio Bazan

Zegarra, 2023?

Preguntas auxiliares

- ¢Cual es la relacion de

las competencias

Objetivos especificos

- Determinar la relacién que

existe entre Gestiobn  por
Competencias en la dimension

de las competencias cardinales

ILE. Tarsicio Bazan

Zegarra, 2023

Hipétesis Especificas
- Las  competencias

cardinales dependen

competencias

Competencias
Especificas

Directivas.

equipos de trabajo
quip ) Encuesta con

Habilidad Analitica preguntas

. relacionadas a
Liderazgo
cada una de las

Trabajo en equipo
) uip dimensiones de

Calidad del trabajo las variables.

teoriay, a
partir de ella,
se extraen
conclusiones

especificas.

estudio fueron

los 20 docentes

de la institucion.



cardinales con la
productividad laboral de
los docentes de la I.E.
Tarsicio Bazan Zegarra,

2023?

- ¢Cuél es la relacion de
las competencias
especificas directivas y
la productividad laboral
de los docentes de la |.E.
Tarsicio Bazan Zegarra,

2023?

- ¢Cual es la relacion de
la gestion por
competencias en la
dimension de
competencias

especificas por areas y la
productividad laboral de
los docentes de la I.E.

Tarsicio Bazan, 2023?

con la productividad laboral de
los docentes de la I.E. Tarsicio

Bazén Zegarra, 2023.

- Determinar la relaciéon que
existe entre la Gestion por
Competencias en la dimension
de las competencias especificas
directivas y la productividad
laboral de los docentes de la I.E.

Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

- Determinar la relacion que
existe entre la Gestion por
Competencias en la dimension
de competencias especificas por
areasy la Productividad Laboral
de los docentes de la I.E.

Tarsicio Bazan Zegarra, 2023

directamente con la
productividad
laboral  de  los
docentes de la LE.
Tarsicio Bazén
Zegarra, 2023.

Las  competencias
especificas directivas
dependen
directamente con la
productividad
laboral de los
docentes de la ILE.
Tarsicio Bazén
Zegarra, 2023.

Las  competencias
especificas por areas
dependen
directamente con la
productividad
laboral de los
docentes de la ILE.
Tarsicio Bazén

Zegarra, 2023.

Competencias
especificas

por areas

Orientacion a

resultados

Colaboracion

Productividad

laboral

Eficacia

Eficiencia

Cumplimiento de

Tareas

Cumplimiento de

Metas

Uso de recursos.

Calidad de las

tareas.

Dedicacion

Analitico-

Sintético.

descomponiend
o las variables
en sus
elementos
constitutivos y
luego
integrandolos
para interpretar
los resultados y
formular

conclusiones.
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Presentacion de resultados
Para llevar a cabo este estudio, se disefié un cuestionario compuesto por 35 preguntas,
estructuradas en dos variables principales:

Gestion por Competencias: Esta variable se desglosa en tres dimensiones:

» Dimensién 1: Consta de 8 preguntas.
» Dimensién 2: Consta de 8 preguntas.

» Dimensioén 3: Consta de 3 preguntas.

Productividad Laboral: Esta variable se divide en dos dimensiones:

» Dimension 1: Consta de 9 preguntas.

» Dimensién 2: Consta de 7 preguntas.

Todas las preguntas fueron formuladas de manera especifica para abordar los objetivos
e hipdtesis de la investigacion, y se basaron en la operacionalizacion de las variables
estudiadas.

A continuacion, se presentaran los resultados obtenidos, acompafiados de sus
respectivas interpretaciones. Inicialmente, se mostraran las figuras correspondientes a cada
pregunta del cuestionario. Posteriormente, se expondran las tablas que resumen los resultados
obtenidos para cada uno de los objetivos planteados y, finalmente, se presentaran las tablas que

evallan las hipotesis de investigacion.
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5.1.1. Resultados por pregunta de cada variable
Gestion por competencias
Pregunta 01: Cree que sus labores diarias le permiten aprender cosas nuevas, crecer

como profesional y sentirse més involucrado con la institucion.

Figural

Percepcion de los docentes sobre oportunidades de desarrollo profesional

Casi Nunca

- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 1 presenta los resultados obtenidos para la primera pregunta del cuestionario,
la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a las oportunidades de aprendizaje,
desarrollo y compromiso que les brinda su institucion educativa. Los datos revelan que una
amplia mayoria de los docentes encuestados (55%) considera que "siempre” tiene la posibilidad
de crecer profesionalmente en su puesto de trabajo, mientras que un 45% indica que "casi
siempre" cuenta con estas oportunidades. Esto podria indicar la necesidad de implementar
estrategias mas firmes para garantizar que todos los docentes cuenten con un plan de desarrollo

profesional personalizado y alineado con las necesidades de la institucion.
Pregunta 02: Cumple con los plazos y estandares de calidad establecidos para sus tareas.

La Figura 2 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la segunda pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre el grado de cumplimiento de los compromisos laborales
por parte del docente. Los datos revelan que una proporcion considerable de los docentes

encuestados (60%) afirmé cumplir "siempre™ con sus obligaciones laborales, ajustandose a las
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pautas establecidas. Un porcentaje menor, pero aun significativo (40%), indicé cumplir "casi

siempre" con sus compromisos.

Figura 2

Cumplimiento de compromisos laborales por parte de los docentes

40%

Casi Nunca

- Casi Siempre
- Siempre

60%

Estos hallazgos sugieren un alto nivel de compromiso y responsabilidad por parte del
cuerpo docente. EI cumplimiento de los compromisos laborales es un aspecto crucial para el
buen funcionamiento de cualquier institucion educativa. Los resultados obtenidos en esta
investigacion indican que los docentes de esta institucion cumplen de manera satisfactoria con

este aspecto fundamental.

Pregunta 03: Considera que la honestidad es un valor promovido y practicado en su lugar de
trabajo.

La Figura 3 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la tercera pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a la importancia de
la honestidad en el &mbito institucional. Los datos revelan que una proporcion considerable de
los docentes encuestados (80%) considera que la honestidad es un valor "siempre" importante
en la institucion, mientras que un porcentaje menor, pero significativo (20%), indica que este

valor es "casi siempre" importante.
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Figura 3

Percepcion de los docentes sobre la importancia de la honestidad en la institucion educativa

Casi Nunca

- Nunca
- A veces
- Casi Siempre
- Siempre

Estos hallazgos subrayan la relevancia otorgada a la honestidad por parte de los
docentes. La percepcion generalizada de la honestidad como un principio fundamental en el
ambito educativo es un indicativo positivo, ya que este valor es esencial para fomentar un clima

de confianza, respeto y transparencia entre todos los miembros de la comunidad educativa.

Pregunta 04: Percibe un clima de confianza en las relaciones laborales dentro de la institucion

Figura 4

Percepcion de los docentes sobre la importancia de la confianza en la institucion educativa

Casi Nunca

- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 4 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la cuarta pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a la importancia de
la confianza en el &mbito institucional. Los datos revelan que una proporcion considerable de

los docentes encuestados (70%) considera que la confianza es un valor "siempre™ importante
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en la institucion, mientras que un porcentaje menor, pero significativo (30%), indica que este
valor es "casi siempre" importante.

Estos hallazgos subrayan la relevancia otorgada a la confianza por parte de los docentes.
La percepcion generalizada de la confianza como un principio fundamental en el ambito
educativo es un indicativo positivo, ya que este valor es esencial para fomentar relaciones
interpersonales sélidas, un clima de colaboracion y un sentido de pertenencia a la comunidad
educativa.
Pregunta 05: Contribuye con propuestas originales para mejorar los procesos y resultados de
la institucion

Figura 5

Propuesta de ideas innovadoras por parte de los docentes

8

Casi Nunca

- Nunca
- A veces
- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 5 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la quinta pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la frecuencia con la que los docentes proponen ideas
creativas e innovadoras para mejorar la institucion educativa. Los datos revelan que una
proporcidn considerable de los docentes encuestados (40%) indicd proponer este tipo de ideas

"siempre", mientras que un 30% adicional sefialé hacerlo "casi siempre".

Estos resultados sugieren que la mayoria del cuerpo docente esta dispuesto a contribuir
activamente al desarrollo de la institucidn. La capacidad de generar ideas innovadoras es un

aspecto fundamental para la mejora de la calidad educativa y para adaptarse a los constantes
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cambios del entorno. No obstante, el 10% de los docentes que no proponen ideas innovadoras
representa un area de oportunidad para la institucion, ya que podrian implementarse estrategias
para fomentar la participacion y creatividad de todos los docentes.

Pregunta 06: Busca de forma activa nuevas estrategias que le permitan mejorar su rendimiento
laboral.

Figura 6

Iniciativa para mejorar el rendimiento laboral

Casi Nunca

- Nunca
- A veces
- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 6 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la sexta pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la frecuencia con la que los docentes buscan nuevas
estrategias para mejorar su desempefio laboral. Los datos revelan que una proporcion
considerable de los docentes encuestados (40%) indico buscar este tipo de estrategias

"siempre", mientras que un 30% adicional sefialé hacerlo "casi siempre".

Estos hallazgos subrayan el compromiso de una parte significativa del cuerpo docente
con su propio desarrollo profesional. La busqueda de nuevas estrategias es un indicador de la
profesionalidad y la motivacion de los docentes, y contribuye a la mejora continua de la calidad
educativa. Sin embargo, el hecho de que un 30% de los docentes no busque activamente nuevas
estrategias representa un area de oportunidad para la institucion, ya que podrian implementarse
programas de formacion continua y desarrollo profesional para involucrar a todos los docentes

en este proceso.
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Pregunta 07: Es capaz de ajustar tacticas, técnicas y objetivos para resolver situaciones o
problemas.
Figura 7

Capacidad de adaptacion de los docentes ante situaciones probleméticas

Casi Nunca

- Nunca
- A veces
- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 7 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la séptima pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la capacidad de los docentes para adaptar sus estrategias
ante situaciones problematicas en el contexto educativo. Los datos revelan que una proporcion
considerable de los docentes encuestados (55%) indico adaptar sus tacticas, técnicas y objetivos
"siempre”, mientras que un porcentaje menor, pero significativo (25%), sefiald hacerlo "a

veces".

Estos hallazgos subrayan la capacidad de adaptacion de una parte significativa del
cuerpo docente. La habilidad para adaptarse a diferentes situaciones y resolver problemas de
manera efectiva es una competencia esencial para cualquier profesional de la educacién, ya que
permite responder de manera flexible a las demandas cambiantes del entorno educativo y a las

necesidades individuales de los estudiantes.

Pregunta 08: Reconoce la validez de perspectivas distintas y ajusta su accionar en

consecuencia.
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Figura 8

Capacidad de los docentes para reconocer y considerar diferentes perspectivas

Casi Nunca

- Nunca
- A veces
- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 8 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la octava pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la capacidad de los docentes para reconocer la validez de
diferentes puntos de vista y adaptar su practica docente en consecuencia. Los datos revelan que
una proporcion considerable de los docentes encuestados (50%) indico que "siempre™ puede
reconocer la validez de otros puntos de vista, mientras que un porcentaje significativo (35%)

sefialé hacerlo "a veces".

Estos hallazgos subrayan la apertura mental de una parte importante del cuerpo docente.
La capacidad de escuchar y valorar diferentes perspectivas es una competencia esencial para
cualquier profesional de la educacion, ya que permite fomentar un clima de respeto, diversidad
y didlogo en el aula, y contribuye a la formacion de ciudadanos criticos y reflexivos.
Pregunta 09: El equipo de trabajo opera como un grupo integrado.

La Figura 9 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la novena pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto al funcionamiento
de su grupo de trabajo como un equipo integrado. Los datos revelan que una proporcion
considerable de los docentes encuestados (45%) considera que su grupo de trabajo funciona

"'casi siempre™ como un equipo integrado.
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Figura 9

Percepcion del trabajo en equipo entre los docentes
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Estos hallazgos subrayan la percepcion de un buen nivel de colaboracion entre los
docentes. El trabajo en equipo es un factor clave para el éxito de cualquier organizacion, y en
el ambito educativo, facilita la implementacion de proyectos colaborativos, la resolucion de
problemas y la mejora de la practica docente. Sin embargo, el hecho de que un 20% de los
docentes indique que "nunca" trabajan como un equipo integrado representa un area de
oportunidad para fortalecer la cohesion y la colaboracion entre los miembros del equipo
docente.

Pregunta 10: El director de la I.E. demuestra conocimiento, herramientas y vision estratégica
para gestionar eficazmente.

La Figura 10 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la décima pregunta del
cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a las capacidades
de gestion del director de la institucion educativa. Los datos revelan que una proporcién
considerable de los docentes encuestados (55%) considera que el director "siempre" desarrolla

conocimientos, herramientas y valor estratégico para una mejor gestion
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Figura 10

Percepcion de los docentes sobre las capacidades de gestion del director
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Estos hallazgos subrayan la percepcion positiva de una parte significativa del cuerpo
docente respecto al liderazgo del director. Las capacidades de gestion del director son
fundamentales para el exito de cualquier institucion educativa, ya que influyen directamente
en el clima institucional, la toma de decisiones y la orientacion estratégica de la escuela. Sin
embargo, el hecho de que un 25% de los docentes indique que el director "a veces" desarrolla
estas capacidades sugiere la necesidad de fortalecer el liderazgo directivo en algunos aspectos.
Pregunta 11: Identifica areas de mejora en las politicas institucionales y propone soluciones
constructivas.

Figura 11

Capacidad de los docentes para identificar y proponer mejoras en las politicas institucionales
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La Figura 11 presenta los resultados obtenidos para la undécima pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la capacidad de los docentes para identificar con precision
areas de mejora en las politicas institucionales y comunicar de manera constructiva sus
propuestas. Los datos revelan que un 40% de los docentes indica que "siempre” pueden realizar
esta tarea, mientras que un 25% sefiala que "a veces" lo hacen.

Estos resultados sugieren que existe una buena disposicion por parte de una proporcion
considerable del cuerpo docente para participar activamente en la mejora de las politicas
institucionales. Sin embargo, también indican que existe un margen de mejora en cuanto a la
capacidad de todos los docentes para identificar y comunicar de manera efectiva sus
propuestas.

Pregunta 12: Posee la capacidad de enfrentar problemas y dificultades en sus actividades
laborales.
Figura 12

Capacidad de los docentes para afrontar desafios laborales
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La Figura 12 presenta los resultados obtenidos para la duodécima pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la capacidad de los docentes para afrontar problemas y
obstaculos en sus actividades laborales. Los datos revelan que un 55% de los docentes indica
que "siempre" tiene la capacidad de enfrentar desafios laborales, mientras que un 30% sefiala

que "a veces" lo hace.
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Estos resultados sugieren una capacidad general de los docentes para hacer frente a
situaciones adversas en su trabajo. Sin embargo, también indican que existe un porcentaje
considerable de docentes que perciben dificultades para afrontar ciertos desafios.

Pregunta 13: EI director guia a su equipo hacia objetivos claros, inspirando valores y
anticipando escenarios.

Figura 13

Liderazgo directivo y vision estratégica
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La Figura 13 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la decimotercera pregunta
del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto al liderazgo del
director de la institucion educativa en cuanto a su capacidad de orientar al equipo hacia una
direccion determinada, inspirar valores de accién y anticipar escenarios. Los datos revelan que
una proporcion considerable de los docentes encuestados (50%) considera que el director

"siempre" cumple con estas caracteristicas.

Estos hallazgos subrayan la percepcion positiva de una parte significativa del cuerpo
docente respecto al liderazgo visionario del director. La capacidad de orientar al equipo hacia
objetivos claros, inspirar valores y anticipar escenarios es fundamental para el éxito de
cualquier institucion educativa, ya que proporciona una direccién clara y un sentido de

propdsito compartido. Sin embargo, el hecho de que un 10% de los docentes indique que el
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director "nunca" cumple con estas caracteristicas sugiere la necesidad de fortalecer el liderazgo
estratégico en algunos aspectos.

Pregunta 14: Considera que el liderazgo es una competencia clave para el desarrollo de sus
funciones.

Figura 14

Percepcion de los docentes sobre el liderazgo como competencia para el desarrollo

profesional
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La Figura 14 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la decimocuarta pregunta
del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a si consideran
que el liderazgo es una competencia esencial para el desarrollo de sus funciones. Los datos
revelan que una proporcion considerable de los docentes encuestados (60%) indica que
"siempre" considera que el liderazgo es una competencia esencial para su desempefio

Estos hallazgos subrayan la importancia que los docentes atribuyen al liderazgo como
una competencia clave para su practica profesional. El liderazgo docente va mas alla de la
gestion del aula y se manifiesta en la capacidad de influir en el aprendizaje de los estudiantes,
en la colaboracion con colegas y en la participacion en la comunidad educativa. Sin embargo,
el hecho de que un 20% de los docentes sefiale que "a veces" considera el liderazgo como una
competencia esencial sugiere la necesidad de fortalecer la formacion en liderazgo docente para

todos los profesionales de la educacion.
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Pregunta 15: Incentiva y motiva a sus comparieros fomentando el trabajo en equipo.
Figura 15

Capacidad de los docentes para fomentar el trabajo en equipo

Casi Nunca

La Figura 15 presenta los resultados obtenidos para la decimoquinta pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la capacidad de los docentes para animar y motivar a sus
comparieros desarrollando el espiritu de equipo. Los datos revelan que un 35% de los docentes
indica que "siempre" lo hace, otro 35% sefiala que "casi siempre™” y un 30% indica que "a veces"
lo hace.

Estos resultados sugieren una valoracion positiva, pero no homogénea, de la capacidad
de los docentes para fomentar el trabajo en equipo. Aunque una proporcién considerable de
docentes indica que fomenta el trabajo en equipo, existe una variabilidad en la frecuencia con
la que realizan esta accion.

Pregunta 16: EIl director fomenta un ambiente de trabajo positivo, con buen clima y
cooperacion.

La Figura 16 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la decimosexta pregunta
del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto al clima laboral
generado por el director de la institucién educativa. Los datos revelan que una proporcion
considerable de los docentes encuestados (45%) considera que el director “casi siempre"

desarrolla un ambiente de trabajo amistoso, buen clima y espiritu de cooperacion.
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Figura 16

Percepcion del clima laboral generado por el director
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Estos hallazgos subrayan la importancia que los docentes atribuyen al clima laboral
generado por el director. Un clima laboral positivo es fundamental para el bienestar de los
docentes y para la mejora de la calidad educativa, ya que favorece la colaboracion, la
motivacion y el compromiso con la institucion. Sin embargo, el hecho de que un 20% de los
docentes sefiale que "a veces" percibe un buen clima laboral sugiere la necesidad de fortalecer
las acciones del director para crear un ambiente de trabajo més positivo y colaborativo.
Pregunta 17: La I.E. promueve la gestién por competencias identificando las habilidades y
actitudes de cada docente.

Figura 17

Percepcion de los docentes sobre la gestion por competencias en la institucion educativa
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La Figura 17 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la decimoseptima
pregunta del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a la
implementacion de la gestion por competencias en la institucion educativa. Los datos revelan
que una proporcidn considerable de los docentes encuestados (50%) indica que la institucion
"siempre" desarrolla la gestion por competencias, identificando actitudes y habilidades de cada
docente.

Estos hallazgos subrayan la importancia que los docentes atribuyen a laimplementacion
de la gestién por competencias en la institucion. La gestion por competencias es un enfoque
estratégico que permite identificar, desarrollar y evaluar las competencias necesarias para el
desempefio docente, lo cual contribuye a mejorar la calidad de la educacién. Sin embargo, el
hecho de que un 35% de los docentes sefiale que "a veces™ percibe que la institucion lleva a
cabo esta practica sugiere la necesidad de fortalecer la implementacion de la gestion por
competencias en algunos aspectos.

Pregunta 18: Se establecen objetivos estratégicos claros en la institucion.
Figura 18

Percepcion de los docentes sobre la definicion de objetivos estratégicos en la institucion.
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La Figura 18 presenta los resultados obtenidos para la decimoctava pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcién de los docentes respecto a la definicién de

objetivos estratégicos en la institucidn educativa. Los datos revelan que un 55% de los docentes
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indica que "siempre" se fijan objetivos estratégicos, mientras que un 20% sefiala que "a veces"
se fijan.

Estos resultados sugieren una valoracion positiva, pero no unanime, de la definicion de
objetivos estratégicos en la institucion. Aunque una mayoria considera que existen objetivos
claros, existe un porcentaje que percibe que no siempre estan definidos o que no son claros.
Pregunta 19: Recibe apoyo y colaboracién de sus comparieros y colegas de otros grados en
sus actividades.

Figura 19

Percepcion del apoyo y colaboracion entre docentes
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La Figura 19 presenta los resultados obtenidos para la decimonovena pregunta del cuestionario,
la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto al apoyo y colaboracion que reciben
de sus colegas al realizar sus actividades. Los datos revelan que un 40% de los docentes indica

que "siempre™ existe apoyo y colaboracidn, mientras que un 35% sefiala que "a veces" lo hay.

Estos resultados sugieren una valoracion positiva, pero no unanime, del apoyo y
colaboracion entre docentes. Aungue una mayoria considera que existe un buen nivel de
colaboracion, existe un porcentaje que percibe que este apoyo no es constante.
Productividad Laboral

Pregunta 20: Sus obligaciones y tareas contribuyen al logro de los objetivos institucionales.
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Figura 20

Percepcion de los docentes sobre la contribucion de sus tareas al logro institucional.
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La Figura 20 presenta los resultados obtenidos para la vigésima pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a si consideran que
sus obligaciones y tareas contribuyen al logro de los objetivos institucionales. Los datos revelan
que un 40% de los docentes indica que "siempre" considera que sus tareas contribuyen al logro
institucional, mientras que un 15% sefiala que "a veces" lo considera de esta manera.

Estos resultados sugieren una valoracidn positiva, pero no unanime, de la percepcion
de los docentes sobre la contribucion de sus tareas al logro institucional. Aungue una mayoria
considera que sus tareas son relevantes para los objetivos de la institucion, existe un porcentaje
que percibe que no siempre esta claro cdmo sus tareas contribuyen a estos objetivos.
Pregunta 21: Tiene acceso a la informacion necesaria para cumplir con sus tareas asignadas.

La Figura 21 presenta los resultados obtenidos para la vigésima primera pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto al acceso a la
informacion necesaria para cumplir con sus tareas. Los datos revelan que un 55% de los
docentes indica que "siempre" tiene acceso a la informacion necesaria, mientras que un 45%

sefiala que "casi siempre" la tiene.
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Figura 21

Acceso a la informacion necesaria para el desempefio laboral
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Estos resultados sugieren una valoracion positiva, pero no unanime, del acceso a la
informacion por parte de los docentes. Aunque una mayoria considera que dispone de la
informacion necesaria.

Pregunta 22: Considera que la experiencia es un factor clave en el desempefio de sus
actividades.
Figura 22

Importancia de la experiencia en el desempefio docente
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La Figura 22 presenta los resultados obtenidos para la vigésima segunda pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a la importancia de la

experiencia en el desempefio de sus actividades. Los datos revelan que un 80% de los docentes
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indica que "siempre™ considera que la experiencia es fundamental, mientras que un 5% sefiala
que "a veces" esté de acuerdo con esta afirmacion

Estos resultados muestran un consenso muy alto entre los docentes sobre la importancia
de la experiencia en el desempefio de sus funciones. La gran mayoria de los docentes considera
que la experiencia es un factor clave para el éxito en su labor.
Pregunta 23: Cuenta con los recursos logisticos adecuados para realizar su trabajo.
Figura 23

Percepcion de los docentes sobre la disponibilidad de recursos logisticos
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La Figura 23 presenta los resultados obtenidos para la vigésima tercera pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a la disponibilidad de
la logistica necesaria para realizar sus tareas. Los datos revelan que un 45% de los docentes
indica que "siempre" cuenta con la logistica necesaria, mientras que un 35% sefiala que "a
veces" la tiene.

Estos resultados sugieren una valoracién positiva, pero no unanime, de la
disponibilidad de recursos logisticos por parte de los docentes. Aunque una mayoria considera
que dispone de los recursos necesarios, existe un porcentaje que percibe que en algunas
ocasiones no cuenta con toda la logistica requerida.

Pregunta 24: Existe una buena administracion de los recursos en la institucion.
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Percepcion de los docentes sobre la gestion de recursos en la institucion educativa
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La Figura 24 presenta los resultados obtenidos para la vigésima cuarta pregunta del

cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a la gestion de los

recursos en la institucion educativa. Los datos revelan que un 40% de los docentes indica que

"siempre” existe una buena administracion de los recursos, mientras que un 10% sefiala que

"nunca" existe una buena administracion.

Estos resultados sugieren una valoracion positiva, pero no unanime, de la gestion de los

recursos por parte de los docentes. Aunque una mayoria considera que la administracion de los

recursos es buena, existe un porcentaje que percibe que en algunas ocasiones no es eficiente.

Pregunta 25: Tiene claridad sobre cual es su objetivo dentro de la institucion.

Figura 25

Claridad de los objetivos docentes dentro de la institucion educativa
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La Figura 25 presenta los resultados obtenidos para la vigésima quinta pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a la claridad de sus
objetivos dentro de la institucion educativa. Los datos revelan que un 60% de los docentes
indica que "siempre" tiene claro cual es su objetivo, mientras que un 20% sefiala que "a veces"
lo tiene claro.

Estos resultados sugieren una valoracion positiva, pero no unanime, de la claridad de
los objetivos docentes. Aungue una mayoria considera que tiene claros sus objetivos, existe un
porcentaje que percibe cierta incertidumbre al respecto.

Pregunta 26: Cumple con las metas y objetivos establecidos por la institucion.
Figura 26

Alcanzar las metas y objetivos institucionales desde la perspectiva docente
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La Figura 26 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la vigésima sexta pregunta
del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a su capacidad
para cumplir con las metas y objetivos institucionales. Los datos revelan que una proporcién
considerable de los docentes encuestados (45%) indica que “casi siempre™ logra cumplir con
estas metas.

Estos hallazgos subrayan la importancia de alinear las practicas docentes con los
objetivos institucionales. EI compromiso de los docentes con las metas de la institucion es

fundamental para el éxito educativo. Sin embargo, el hecho de que un 15% de los docentes
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sefiale que "a veces" logra cumplir con estas metas sugiere la necesidad de fortalecer los
mecanismos de apoyo y acompafiamiento docente para garantizar un mayor alineamiento entre
las précticas individuales y los objetivos colectivos.

Pregunta 27: La institucion establece normas y tareas claras para el cumplimiento de los
objetivos.

Figura 27

Claridad en la definicion de normas y tareas para alcanzar los objetivos institucionales
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La Figura 27 presenta los resultados obtenidos para la vigésima séptima pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a la claridad con la
que la institucién establece normas y tareas para cumplir con los objetivos. Los datos revelan
que un 70% de los docentes indica que "siempre” la institucion establece normas y tareas claras,
mientras que un 30% sefiala que "casi siempre" lo hace.

Estos resultados sugieren una valoracién positiva y mayoritaria de la claridad con la
que se establecen las normas y tareas en la institucién. Esto indica que, en general, los docentes
perciben que tienen una guia clara sobre lo que se espera de ellos y como contribuir al logro de
los objetivos institucionales.

Pregunta 28: Sus tareas y responsabilidades contribuyen al cumplimiento de la mision

institucional.
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Figura 28

Alineacion de las obligaciones y tareas docentes con la mision institucional
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La Figura 26 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la vigésima sexta pregunta
del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a su capacidad
para cumplir con las metas y objetivos institucionales. Los datos revelan que una proporcion
considerable de los docentes encuestados (45%) indica que “casi siempre” logra cumplir con
estas metas.

Estos hallazgos subrayan la importancia de alinear las practicas docentes con los
objetivos institucionales. EI compromiso de los docentes con las metas de la institucion es
fundamental para el éxito educativo. Sin embargo, el hecho de que un 15% de los docentes
sefiale que "a veces" logra cumplir con estas metas sugiere la necesidad de fortalecer los
mecanismos de apoyo y acompafamiento docente para garantizar un mayor alineamiento entre
las practicas individuales y los objetivos colectivos.

Pregunta 29: Dispone de los materiales y equipos necesarios para desempefiar su trabajo
eficazmente.

La Figura 29 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la vigésima novena
pregunta del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a la

disponibilidad de materiales y equipo para realizar su trabajo de manera efectiva. Los datos
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revelan que una proporcidon considerable de los docentes encuestados (35%) indica que
"siempre" tiene los materiales y equipo necesarios.
Figura 29

Disponibilidad de materiales y equipo para el desempefio docente
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Casi Nunca

Estos hallazgos subrayan la importancia que los docentes atribuyen a la disponibilidad
de recursos materiales para el desarrollo de sus practicas. Contar con los materiales y equipo
adecuados es fundamental para garantizar un proceso de ensefianza-aprendizaje de calidad. Sin
embargo, el hecho de que un 40% de los docentes sefiale que "a veces" tiene los materiales y
equipo necesarios sugiere la necesidad de mejorar la dotacion de recursos en la institucion
educativa.

Pregunta 30: Cuenta con tecnologia que facilite sus labores.

La Figura 30 presenta los resultados obtenidos para la trigésima pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a la disponibilidad de
tecnologia que facilite su trabajo. Los datos revelan que un 40% de los docentes indica que
"casi siempre" dispone de tecnologia que facilita su trabajo, mientras que un 30% sefiala que

"a veces" dispone de ella.
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Figura 30

Disponibilidad y uso de tecnologia en el desempefio docente
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Los resultados presentados muestran que, aunque una mayoria de los docentes
considera que dispone de la tecnologia necesaria para facilitar su trabajo, existe un porcentaje
significativo que percibe algunas carencias. Estos resultados subrayan la importancia de
garantizar el acceso a las tecnologias educativas, proporcionar formacion adecuada a los
docentes y promover el uso innovador de las herramientas digitales en el aula.

Pregunta 31: La institucion implementa mejoras continuas en los métodos de trabajo.

Figura 31

Percepcion de la mejora continua en los métodos de trabajo de la institucion educativa
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La Figura 31 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la trigésima primera

pregunta del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a si la
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institucion educativa mejora continuamente sus métodos de trabajo. Los datos revelan que una
proporcion considerable de los docentes encuestados (50%) indica que "siempre™ la institucion
mejora sus métodos de trabajo.

Estos hallazgos subrayan la importancia que los docentes atribuyen a laimplementacion
de procesos de mejora continua en la institucion. La mejora continua es un elemento
fundamental para garantizar la calidad educativa y la adaptacion a los nuevos desafios del
contexto educativo. Sin embargo, el hecho de que un 30% de los docentes sefiale que "nunca”
percibe que la institucion mejore sus métodos de trabajo sugiere la necesidad de fortalecer los
procesos de mejora y de involucrar a todos los miembros de la comunidad educativa en este
proceso.

Pregunta 32: Propone ideas innovadoras para alcanzar los resultados deseados.
Figura 32

Aporte de nuevas ideas por parte de los colaboradores para el logro de resultados
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La Figura 32 presenta los resultados obtenidos para la trigésima segunda pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto al aporte de nuevas
ideas por parte de sus colaboradores para el logro de resultados. Los datos revelan que un 55%
de los docentes indica que "siempre™ sus colaboradores proporcionan nuevas ideas, mientras

que un 40% sefiala que "a veces" lo hacen.
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Estos resultados sugieren una valoracion positiva del trabajo en equipo y la generacion
de ideas innovadoras por parte de los colaboradores. Si bien una mayoria considera que sus
colegas contribuyen de manera constante con nuevas propuestas, existe un porcentaje que
percibe que este aporte no es tan frecuente.

Los resultados muestran una valoracion positiva de la colaboracion y la generacion de
nuevas ideas entre los docentes. Estos resultados sugieren la importancia de fomentar una
cultura de innovacion y participacion, donde todos los miembros de la comunidad educativa se
sientan valorados y motivados a aportar sus ideas.

Pregunta 33: Planifica sus actividades diarias para obtener resultados efectivos.
Figura 33

Planificacion docente para alcanzar resultados efectivos
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La Figura 33 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la trigésima tercera
pregunta del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a la
planificacién de sus labores diarias. Los datos revelan que una proporcion considerable de los
docentes encuestados (50%) indica que “siempre" planifican sus labores para obtener
resultados efectivos.

Estos hallazgos subrayan la importancia que los docentes atribuyen a la planificacién
como una herramienta fundamental para mejorar la eficacia de su practica docente. La

planificacién permite organizar las actividades, establecer objetivos claros y optimizar el uso
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del tiempo, lo que contribuye a un mejor desempefio en el aula. Sin embargo, el hecho de que
un 20% de los docentes sefiale que "a veces" planifican sus labores sugiere la necesidad de
fortalecer las competencias en planificacién docente y de proporcionar a los docentes los
recursos y el apoyo necesarios para desarrollar esta habilidad.

Pregunta 34: El cumplimiento de sus tareas diarias contribuye a su desarrollo personal.
Figura 34

Percepcion del desarrollo personal a través del desempefio docente

Casi Nunca

- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 34 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la trigésima cuarta
pregunta del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a si el
cumplimiento de sus tareas diarias les permite su desarrollo personal. Los datos revelan que
una proporcién considerable de los docentes encuestados (60%) indica que “siempre™ el

cumplimiento de sus tareas diarias les permite su desarrollo personal.

La Figura 34 presenta los resultados obtenidos en respuesta a la trigésima cuarta
pregunta del cuestionario, la cual indagaba sobre la percepcion de los docentes respecto a si el
cumplimiento de sus tareas diarias les permite su desarrollo personal. Los datos revelan que
una proporcién considerable de los docentes encuestados (60%) indica que "siempre™ el
cumplimiento de sus tareas diarias les permite su desarrollo personal.

Pregunta 35: Realiza su trabajo siguiendo los métodos y planes establecidos por la institucion.
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Figura 35

Adherencia a métodos y planes establecidos por la institucion educativa

Casi Nunca

- Nunca

- A veces
- Casi Siempre
- Siempre

La Figura 35 presenta los resultados obtenidos para la trigésima quinta pregunta del
cuestionario, la cual indaga sobre la percepcion de los docentes respecto a la adhesion a los
métodos y planes establecidos por la institucion educativa. Los datos revelan que un 60% de
los docentes indica que "siempre™ trabaja en funcion de los métodos y planes establecidos,
mientras que un 30% sefiala que "a veces" lo hace.

Estos resultados sugieren un alto grado de alineacion entre las practicas docentes y las
directrices institucionales. Una mayoria significativa de los docentes reporta trabajar de
acuerdo con los meétodos y planes establecidos, lo que indica un buen nivel de cohesién y

coordinacion en la institucion.



Resultados por dimensiones

Variable 1: Gestion por competencias

Dimension 1: Competencias cardinales.

Figura 36
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Percepcion de los Docentes sobre la Presencia de Competencias Cardinales en la Institucion

Educativa

Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4
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1 4
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La Figura 36 presenta los resultados de una encuesta aplicada a docentes sobre la

percepcion de la presencia de competencias cardinales en la institucion educativa. Las

competencias cardinales son aquellas habilidades y valores fundamentales que guian el

comportamiento de los individuos en diversos contextos, incluyendo el ambito laboral.

Los principales hallazgos fueron:

e Honestidad: Un alto porcentaje de docentes (80%) considera que la honestidad es un

valor siempre presente en la institucion educativa. Este hallazgo es alentador, ya que la

honestidad es un pilar fundamental para construir relaciones de confianza y un ambiente

de trabajo ético.

e Cumplimiento de Compromisos: El 60% de los docentes indica que siempre cumplen

con sus compromisos laborales. Este resultado evidencia un alto nivel de compromiso

por parte del personal docente con las metas institucionales.
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e Variabilidad en Otras Competencias: Si bien los resultados para honestidad y
cumplimiento de compromisos son positivos, se observa una mayor variabilidad en las
respuestas para otras competencias. Por ejemplo, en las preguntas relacionadas con la
colaboracidn o la innovacién, los porcentajes de respuestas "siempre™ son menores, lo
que sugiere que hay areas de oportunidad para fortalecer estas competencias en la
institucion.

Los resultados de esta investigacion proporcionan una valiosa informacion sobre la
percepcion de los docentes respecto a la presencia de competencias cardinales en la institucién
educativa. Si bien los resultados son en general positivos, se identifican areas de oportunidad
para fortalecer el desarrollo de ciertas competencias. Al implementar estrategias de formacion
continua y evaluacion, la institucion puede seguir avanzando en la construccion de una cultura
organizacional basada en valores y competencias que promuevan la excelencia educativa.
Dimensidn 2: Competencias Especificas Directivas.

Figura 37

Perfil de las Competencias Directivas Especificas en el Docente

Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12
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La Figura 37 presenta un analisis detallado sobre la percepcion de los docentes respecto
a sus competencias directivas especificas. Estas competencias son fundamentales para el
desemperio eficaz en roles de liderazgo y gestion dentro de una institucion educativa.

Los principales hallazgos fueron:



78

e Habilidades Analiticas y Propositivas: Un porcentaje significativo de docentes (55%)
demuestra una alta capacidad para identificar &reas de mejora en las politicas
institucionales y comunicar de manera constructiva sus propuestas. Esto indica una sélida
base analitica y una disposicion a participar activamente en la mejora de la institucion.

e Liderazgo: El 60% de los docentes se perciben como lideres capaces de orientar equipos
de trabajo hacia objetivos comunes. Esta alta proporcidn sugiere que existe un buen nivel
de liderazgo distribuido entre el personal docente.

e Trabajo en Equipo: A pesar de los altos porcentajes en los puntos anteriores, se observa
que un 20% de los docentes percibe que el trabajo en equipo no siempre funciona de
manera optima. Esto indica que ain existe un margen de mejora en la colaboracion y la
coordinacion entre los miembros del equipo docente.

La Figura 37 ofrece una vision general de las competencias directivas especificas
presentes en el cuerpo docente. Los resultados son alentadores, ya que muestran un alto nivel
de habilidades analiticas, propositivas y de liderazgo. Sin embargo, se identifican areas de
oportunidad para fortalecer el trabajo en equipo y la colaboracion entre los docentes. Es
fundamental que la institucion educativa implemente acciones estratégicas para desarrollar
estas competencias y aprovechar al maximo el potencial de su personal docente.

Dimensidn 3: Competencias especificas por areas.
Figura 38

Perfil de las Competencias Especificas por Areas en el Docente

Pregunta 17 Pregunta 18 Pregunta 19
51 50% I 55% I 0%
4 15% B 259% B 252
3 35% B 20% I 357
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La Figura 38 presenta un andlisis detallado sobre la percepcion de los docentes respecto
a sus competencias especificas en diversas areas, las cuales son cruciales para un desempefio
docente efectivo y el logro de los objetivos institucionales.

Los principales hallazgos fueron:
¢ Orientacién a Resultados: Un porcentaje considerable de docentes (55%) se muestra
altamente orientado a resultados, lo que indica un claro entendimiento de los objetivos
institucionales y una fuerte motivacion para alcanzarlos. Esta orientacion es esencial para
impulsar la mejora continua y la eficacia en la practica educativa.
e Colaboracion entre Docentes: El 40% de los docentes percibe un alto nivel de apoyo y
colaboracion por parte de sus colegas de diferentes grados. Esta colaboracion es
fundamental para crear un ambiente de trabajo colaborativo y enriquecedor, y para
abordar los desafios educativos de manera conjunta.
e Gestion por Competencias: Aunque un 35% de los docentes indica que la institucion
desarrolla la gestion por competencias, se observa un margen de mejora en este aspecto.
La gestion por competencias permite identificar y desarrollar las habilidades y actitudes
especificas de cada docente, lo cual es esencial para optimizar el desempefio individual
y colectivo.

La Figura 38 ofrece una vision general de las competencias especificas por areas
presentes en el cuerpo docente. Los resultados son alentadores, ya que muestran una alta
orientacion a resultados y un buen nivel de colaboracion. Sin embargo, se identifican areas de
oportunidad para fortalecer la gestién por competencias y optimizar el desarrollo profesional
docente. Es fundamental que la institucion educativa implemente acciones estratégicas para
desarrollar estas competencias y aprovechar al maximo el potencial de su personal docente.
Variable 2: Productividad Laboral

Dimensién 1: Eficacia



Figura 39
Eficacia
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La Figura 39 presenta un analisis detallado sobre la percepcion de los docentes respecto

a la eficacia en su desempefio y en la gestion de la institucion educativa. La eficacia se entiende

aqui como la capacidad de alcanzar los objetivos establecidos y de utilizar los recursos de

manera eficiente.

Los principales hallazgos fueron:

e Importancia de la Experiencia: Un alto porcentaje de docentes (80%) considera que la

experiencia es fundamental para desempefiar sus actividades de manera eficaz. Esto

sugiere que la practica y la acumulacion de conocimientos a lo largo del tiempo son

factores clave para el éxito en el desempefio docente.

e Claridad en las Expectativas: EI 70% de los docentes percibe que la institucion establece

normas Y tareas claras, lo que facilita la orientacion hacia los objetivos y el logro de

resultados. Esta claridad en las expectativas contribuye a una mayor sensacion de

seguridad y motivacién entre el personal docente.

¢ Déficits en la Gestion de Recursos: A pesar de los aspectos positivos mencionados, un

10% de los docentes percibe que la administracion de los recursos en la institucidn no es

siempre eficiente. Esta percepcion indica que existen areas de oportunidad para mejorar

la asignacién y el uso de los recursos disponibles.
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La Figura 39 ofrece una vision general de la percepcion de los docentes sobre la eficacia
en su desempefio y en la gestion institucional. Los resultados son alentadores, ya que muestran
una alta valoracién de la experiencia y una clara percepcion de los objetivos institucionales.
Sin embargo, se identifican areas de oportunidad para mejorar la gestion de los recursos. Es
fundamental que la institucion educativa implemente acciones estratégicas para optimizar el
uso de los recursos y garantizar la eficacia en el logro de los objetivos educativos.

Dimension 2: Eficiencia

Figura 40
Eficiencia
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La Figura 40 presenta un analisis detallado sobre la percepcion de los docentes respecto
a la eficiencia en su desempefio y en la gestion de la institucion educativa. La eficacia se
entiende aqui como la capacidad de alcanzar los objetivos establecidos y de utilizar los recursos
de manera eficiente.
Hallazgos Principales:
¢ Adhesidn a Métodos y Planes: Un alto porcentaje de docentes (60%) indica que siempre

realiza su trabajo en funcién de los métodos y planes establecidos por la institucién. Esto
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sugiere un alto nivel de compromiso con las directrices institucionales y una clara
comprension de los objetivos a alcanzar.

e Acceso a Tecnologia: EI 40% de los docentes reporta tener acceso a tecnologia que
facilita su trabajo. Esto indica que la institucion esta haciendo esfuerzos para dotar a los
docentes de las herramientas necesarias para mejorar su desempefio y facilitar la
implementacion de nuevas metodologias.

eMejora Continua: Aunque un porcentaje significativo de docentes percibe una alta
adhesion a los métodos y planes establecidos, un 30% considera que la institucion podria
mejorar continuamente estos métodos. Esto sugiere que existe un espacio para la
innovacion y la adaptacion a las nuevas demandas educativas.

La Figura 40 ofrece una vision general de la percepcion de los docentes respecto a la
eficiencia en su desempefio y en la gestion institucional. Los resultados son alentadores, ya que
muestran un alto nivel de adhesion a los métodos y planes establecidos y un acceso razonable
a la tecnologia. Sin embargo, se identifican areas de oportunidad para mejorar la gestion
institucional y fomentar la innovacién. Es fundamental que la institucion educativa implemente
acciones estratégicas para optimizar el uso de los recursos y garantizar la eficacia en el logro

de los objetivos educativos.
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5.2 Analisis, interpretacion y discusion de resultados

5.2.1 Analisis de Correlacion
Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre Gestion por Competencias
con la productividad Laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
Tabla 5
Gestion por Competencias con la productividad Laboral de los docentes de la I.E.

Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Gestion por competencias

Productividad Casi Casi

Laboral Nunca Nunca A veces siempre Siempre Total

N % N % N % N % N % N %
Nunca 0 00% 0 00% 0O 00% O 00% O 00% O 0,0%
Casi Nunca 0 00% 0 00% 0O 00% O 00% O 00% O 0,0%
A veces 0 00% 0 00% 2 154% 2 154% 0 0,0% 4 30,8%
Casi siempre 0 00% 0 00% 0O 00% 2 154% 1 7,7% 3 23,1%
Siempre 0 00% 0 00% 0O 00% 1 77% 5 385% 6 46,2%

Total 0 00% 0 00% 2 154% 5 385% 6 462% 13 100,0%

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

La tabla muestra una relacion directa entre la gestion por competencias y la
productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. El 46.2% de
los docentes evaluo su productividad laboral y su gestion de competencias en el nivel
mas alto ("siempre"). Este hallazgo sugiere una relacion directa entre el desarrollo de
competencias pedagogicas, tecnoldgicas y comunicativas, y la capacidad de los
docentes para alcanzar los objetivos de aprendizaje de sus estudiantes, utilizar recursos

eficientemente y promover un ambiente de aprendizaje positivo.
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Si bien los resultados son positivos, aun hay un 15.4 % de docentes que reportan una
gestion ocasional de sus competencias. Esto sugiere que aun hay margen para mejorar
en este aspecto.

Obijetivo Especifico 1: Determinar la relacidén que existe entre Gestion por
Competencias en la dimension de las competencias cardinales con la productividad
laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Tabla 6

Relacion de las competencias cardinales con la productividad laboral de los docentes

de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Competencias Cardinales

Productividad Casi

Laboral Nunca Casi Nunca A veces siempre Siempre Total

N % N % N % N % N % N %

Nunca 0O 00 O 00%» O 00% 0 0,0% 0 00% O 0,0%
Casi Nunca 0O 00 O 00%» O 00% 0 0,0% 0 00% O 0,0%
A veces 0 00 O 00%» O 00» 2 100% 2 10,000 4  20,0%

Casi siempre 0 00 O 00%» O 00» 2 100% 2 10,000 4  20,0%
Siempre 0 00 O 00% O 00 0 00% 12 60,0% 12 60,0%

Total 0 00% O 00%» O 00%» 4 200% 16 80,0% 20 100,0%

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

La tabla presenta una relacién directa y significativa entre el desarrollo de competencias
cardinales y la productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra.

Un porcentaje considerable (60%) de los docentes reporta un nivel de productividad
laboral "siempre", lo cual indica un alto rendimiento en sus funciones. Este porcentaje coincide
con un 80% de docentes que afirman "siempre" demostrar competencias cardinales, como

compromiso, ética, iniciativa y adaptabilidad. Si bien los resultados son positivos, el hecho de
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que sélo un 20% de los docentes reporten ser “casi siempre" constantes en las competencias
cardinales sugiere que aun existe un margen de mejora en este aspecto.
Obijetivo Especifico 2: Determinar la relaciéon que existe entre la Gestion por
Competencias en la dimension de las competencias especificas directivas y la
productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
Tabla 7
Relacion de las competencias especificas directivas y la productividad laboral de los

docentes de la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Competencias Especificas Directivas

Productividad Casi

Laboral Nunca Nunca Aveces Casisiempre  Siempre Total

N % N % N % N % N % N %

Nunca 0 00% O 00%» 0O 00% O 00% O 00% O 0,0%
Casi Nunca 0 00% O 00%» 0O 00% O 00% O 00% O 0,0%
A veces 0 00% O 00%» 4 200% 0 00% 0 00% 4 200%
Casi siempre 0 00% O 00%» 0O 00% 2 100% 2 100% 4 20,0%
Siempre 0 00% O 00%» 0O 00% 3 150% 9 450% 12 60,0%
Total 0 00% O 00 4 200% 5 250% 11 550% 20 100,0%

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

La tabla nos presenta una relacién clara y significativa entre las competencias
especificas directivas y la productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan
Zegarra. Un notable 60% de los docentes reportan un nivel de productividad laboral "siempre",
indicando un desempefio laboral de excelencia. Este porcentaje se alinea con el 55% de
docentes que afirman "siempre" demostrar competencias especificas directivas, como
liderazgo, trabajo en equipo y habilidades analiticas. Si bien los resultados son alentadores, el

hecho de que solo un 20% de los docentes reporten ser "a veces" constantes en las competencias
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especificas directivas indica que aln hay margen para fortalecer estas habilidades en algunos
docentes.
Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion que existe entre la Gestion por Competencias
en la dimension de competencias especificas por areas y la Productividad Laboral de los
docentes de la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.
Tabla 8
Relacion que existe entre la Gestion por Competencias en la dimension de
competencias especificas por areas y la Productividad Laboral de los docentes de la

I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Competencias especificas por areas

Productividad Casi

Laboral Nunca Nunca Aveces  Casisiempre  Siempre Total
N % N % N % N % N % N %

Nunca 0 00% 0 00% 0 00%n 0 0,0%

o

00% O 0,0%

Casi Nunca 0 00% O0 00 0O 00w OO 00% O 00% O 0,0%

o

A veces 0 00% O 00% 4 200% 0 0,0% 00% 4 20,0%
Casi siempre 0O 00% 0 00% 0O 00%n O 00% 4 200%n 4 20,0%
Siempre 0 00% 0 00 0O 00%» 2 100% 10 50,0% 12 60,0%

Total 0 00% 0 00% 4 200% 2 100% 14 70,0% 20 100,0%

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

La tabla presenta una relacion directa y significativa entre el desarrollo de
competencias especificas por areas y la productividad laboral de los docentes de la I.E.
Tarsicio Bazan Zegarra. Un notable 60% de los docentes reportan un nivel de
productividad laboral "siempre”, indicando un desempefio laboral de excelencia. Este
porcentaje se alinea con el 70% de docentes que afirman "siempre" demostrar
competencias especificas por areas, como calidad de trabajo, orientacion a resultados y

colaboracion. Si bien los resultados son alentadores, el hecho de que solo un 20% de
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los docentes reporten ser “casi siempre" constantes en las competencias especificas
directivas indica que aun hay margen para fortalecer estas habilidades en algunos

docentes.

5.2.2 Analisis de Contrastacion de Hipotesis
Hipdtesis General: Existe relacion especifica entre la gestion por Competencias y la

productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Tabla 9

Relacion especifica entre la gestion por Competencias y la productividad laboral.

Gestion por Productividad
Competencias Laboral
Rho de Gestidn por Coeficiente de 1,000 ,898™
Spearman Competencias correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Productividad Coeficiente de ,898™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

Los resultados obtenidos en la tabla proporcionan evidencia empirica solida
para afirmar que existe una relacion directa y significativa entre la gestion por
competencias y la productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan
Zegarra. El Coeficiente de Correlacion de Spearman (Rho) es de 0.898, lo cual indica
una correlacién positiva muy fuerte entre la gestién por competencias y la productividad
laboral. Esto significa que a medida que aumenta el nivel de gestién por competencias,

también aumenta la productividad laboral de los docentes. El valor de significancia



88

(Sig.) es menor a 0.05, lo que indica que la correlacion encontrada es estadisticamente
significativa. En otras palabras, los docentes que implementan de manera efectiva la
gestion por competencias tienden a ser mas productivos en su trabajo.

Hipdtesis especifica 1: Existe relacion especifica entre la Gestion por Competencias
en la dimension de competencias cardinales y la productividad laboral de los docentes
de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Tabla 10

Relacion entre la Gestién por Competencias en la dimensién de competencias

Cardinales y la Productividad Laboral

Competencias  Productividad

Cardinales Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,863"
Spearman Cardinales
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Productividad Coeficiente de correlacion ,863™ 1,000
Laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS

La tabla presenta un analisis estadistico que busca determinar si existe una relacién
entre el desarrollo de las competencias cardinales y la productividad laboral de los docentes de
la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. Para ello, se ha utilizado el coeficiente de correlacion de
Spearman, una medida estadistica que permite evaluar la asociacion entre dos variables
ordinales. El coeficiente de Correlacién de Spearman (Rho): Este valor es de 0.863, lo cual
indica una correlacién positiva muy fuerte entre las competencias cardinales y la productividad
laboral. Esto quiere decir que, a medida que aumenta el nivel de desarrollo de las competencias

cardinales (como el compromiso, la ética y la iniciativa), también aumenta la productividad
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laboral de los docentes. El valor de significancia (Sig.) es menor a 0.01, lo que indica que la
correlacion encontrada es estadisticamente muy significativa.
Hipdtesis especifica 2: Existe relacion especifica entre la Gestién por Competencias en la
dimensién de competencias especificas directivas y la productividad laboral de los docentes de
la |.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Tabla 11

Relacion entre la Gestién por Competencias en la dimension de competencias

especificas directivas y la Productividad Laboral

Competencias

Especificas  Productividad

Directivas Laboral
Rho de Spearman Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,889™
Especificas
o Sig. (bilateral) . ,000
Directivas
N 20 20
Productividad Coeficiente de correlacion ,889™ 1,000
Laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS.

La tabla presenta un analisis estadistico que busca determinar si existe una relacién
entre el desarrollo de las competencias especificas directivas y la productividad laboral de los
docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. Para ello, se ha utilizado el coeficiente de
correlacion de Spearman, una medida estadistica que permite evaluar la asociacion entre dos
variables ordinales. El coeficiente de Correlacion de Spearman (Rho): Este valor es de 0.889,
lo cual indica una correlacién positiva muy fuerte entre las competencias especificas directivas
y la productividad laboral. Esto significa que a medida que aumenta el nivel de desarrollo de

las competencias especificas directivas (como el liderazgo, la toma de decisiones y la gestién



90

de equipos), también aumenta la productividad laboral de los docentes. El valor de significancia
(Sig.) es menor a 0.01, lo que indica que la correlacion encontrada es estadisticamente muy
significativa.

Hipdtesis especifica 3: Existe relacion especifica entre la Gestion por Competencias en la
dimensién de competencias especificas por areas y la productividad laboral de docentes de la
I.E. Tarsicio Bazan Zegarra, 2023.

Tabla 12
Relacion especifica entre la Gestion por Competencias en la dimension de

competencias especificas por areas y la Productividad Laboral.

Competencias

especificas por Productividad

areas Laboral
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,760™
Spearman especificas por éreas )
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Productividad Laboral Coeficiente de correlacion ,760™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Nota: Resultados obtenidos del procesamiento de datos SPSS.

La tabla presenta un analisis estadistico que busca determinar si existe una relacién
entre el desarrollo de las competencias especificas por areas y la productividad laboral de los
docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra. Para ello, se ha utilizado el coeficiente de
correlacion de Spearman, una medida estadistica que permite evaluar la asociacion entre dos
variables ordinales. El coeficiente de Correlacion de Spearman (Rho): Este valor es de 0.760,
lo cual indica una correlacion positiva fuerte entre las competencias especificas por areas y la

productividad laboral. Esto significa que a medida que aumenta el nivel de desarrollo de las
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competencias especificas por areas (relacionadas con el conocimiento y habilidades especificas
de cada area disciplinar), también aumenta la productividad laboral de los docentes. El valor
de significancia (Sig.) es menor a 0.01, lo que indica que la correlacion encontrada es

estadisticamente muy significativa.

5.2.3 Discusion de resultados

La evaluacion del desempefio docente ha evolucionado hacia un enfoque basado en
competencias, como lo proponen autores como Alles (2006) y Chavenato (2012). Estos autores
coinciden en sefialar que la evaluacion debe ser una herramienta de desarrollo profesional, mas
alla de un mero cumplimiento burocratico. En este sentido, el presente estudio se alinea con
estas propuestas al buscar desarrollar un instrumento de evaluacion que permita identificar las
competencias de los docentes de la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra y establecer su relacion con la
productividad laboral. Al hacerlo, se espera contribuir a la mejora continua de la practica

docente y, en Gltima instancia, a la calidad educativa de la institucion.

Mantilla y Rayco (2021) y mi investigacion convergen en demostrar la influencia
positiva de las practicas de gestion en la productividad laboral. Ambos estudios, de corte
correlacional, evidencian una relacion directa entre las variables analizadas. Sin embargo,
mientras Mantilla y Rayco se centran en la gestion del talento humano en el sector hotelero, mi
investigacion explora el impacto de la gestién por competencias en el ambito educativo.
Aunque los contextos difieren, ambos hallazgos respaldan la idea de que invertir en el
desarrollo de las capacidades del personal es clave para mejorar el desempefio organizacional.
No obstante, la mayor fuerza de la correlacion encontrada en mi estudio (Rho = 0.898) sugiere
que la gestion por competencias podria tener un impacto ain mas pronunciado en la

productividad en el contexto educativo.
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Las investigaciones de Tejada (2023), Abanto (2019) y Tito (2012) convergen en
demostrar la relacion positiva entre las practicas de gestion y el desempefio laboral. Si bien
cada estudio se enfoca en sectores y variables especificas, todos coinciden en la importancia
de implementar estrategias de gestion efectivas para mejorar la productividad y el rendimiento

organizacional.

Tejada (2023) encontr6 una correlacion muy fuerte entre la gestion por competencias y
la productividad laboral de docentes, sugiriendo que el desarrollo de habilidades especificas
contribuye significativamente a un mejor desempefio. Abanto (2019), por su parte, evidencid
una relacion positiva entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en el sector
educativo, destacando la importancia de crear un ambiente de trabajo favorable. Tito (2012),
en el contexto de la industria del calzado, subrayo el papel de la gestion por competencias como

una herramienta para mejorar la competitividad en un sector altamente dinamico.

En conjunto, estos estudios respaldan la idea de que las organizaciones que invierten
en el desarrollo de sus empleados y en la creacion de un ambiente de trabajo positivo tienen
mayores probabilidades de alcanzar sus objetivos. Sin embargo, es importante destacar que la
efectividad de las practicas de gestion depende del contexto organizacional y del sector

industrial.

Los resultados obtenidos en la Hipdtesis (Tabla 9) revelan una soélida relacion positiva
entre la gestion por competencias y la productividad laboral de los docentes. El coeficiente de
correlacion de Spearman, con un valor de 0.898 (p < 0.01), indica una fuerte asociacién entre
ambas variables. Estos hallazgos corroboran las investigaciones de Alles (2006) y Chavenato
(2012), quienes enfatizan la importancia de las competencias en el desempefio laboral. Sin

embargo, es importante destacar que la alta cohesion del equipo docente de la I.E. Tarsicio
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Bazan Zegarra, fomentada por programas de desarrollo profesional continuos, podria haber

potenciado esta relacion.

Sin embargo, es importante destacar que aun existe un grupo de docentes que reportan
una gestion ocasional de sus competencias, lo que sugiere que hay margen para mejorar. Esto
podria deberse a diversos factores, como la falta de oportunidades de desarrollo profesional, la

escasez de recursos o la resistencia al cambio.

Estudios futuros podrian explorar esta relacion en muestras mas grandes y diversas, asi
como analizar otros factores que puedan moderar 0 mediar esta asociacion, como el clima

organizacional o el liderazgo pedagogico.
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CONCLUSIONES

Los hallazgos obtenidos en este estudio subrayan la relevancia estratégica de la gestion
por competencias como herramienta para optimizar los procesos educativos. Al alinear las
competencias docentes con los objetivos institucionales y las demandas del contexto
socioeducativo, las instituciones educativas pueden fortalecer su capacidad para responder a
los desafios actuales y garantizar la formacién integral de sus estudiantes.

Los resultados obtenidos en la I.E. Tarsicio Bazan Zegarra revelan una estrecha relacién
entre la gestion de competencias y la productividad laboral, asi como una fuerte correlacién
entre los valores institucionales y el compromiso docente. Ademas, se evidencia un alto nivel
de liderazgo distribuido y una creciente cultura de colaboracion entre el personal docente. Estos
hallazgos no solo confirman los resultados de estudios previos, sino que también aportan
nuevas evidencias sobre la importancia de la gestion por competencias en el contexto educativo
peruano.

Con respecto al primer objetivo especifico, revela una interesante congruencia entre la
percepcion de los docentes sobre la presencia de valores cardinales, como la honestidad, y su
desemperio laboral. EI hecho de que un 80% de los docentes afirme que la honestidad es un
valor institucionalmente arraigado, se ve respaldado por el alto nivel de compromiso laboral
evidenciado por el 60% de los encuestados, quienes indican cumplir siempre con sus
obligaciones. Esta sinergia entre valores y précticas sugiere que la institucion ha logrado
cultivar un ambiente laboral donde los docentes no solo declaran adherirse a principios éticos,
sino que también los traducen en acciones concretas, contribuyendo asi a una mayor
productividad y logro de las metas institucionales.

Con respecto al segundo objetivo especifico, evidencian un alto nivel de liderazgo
distribuido entre el personal docente. Un 60% de los docentes se percibe como capaz de orientar

equipos de trabajo, lo cual sugiere una cultura institucional que fomenta la participacion activa
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y la toma de decisiones compartida. Ademas, el 55% de los docentes demuestra habilidades
analiticas y propositivas, lo que indica una disposicion a identificar problemas y proponer
soluciones. Esta combinacién de liderazgo distribuido y participacién activa contribuye
significativamente a la productividad laboral y a la mejora continua de la institucion. Sin
embargo, el hecho de que un 20% de los docentes reporte trabajar en equipo solo
ocasionalmente indica que aun existe un margen de mejora. Futuras investigaciones podrian
explorar si factores como la falta de formacion en trabajo colaborativo o la falta de tiempo
dedicado a actividades colaborativas estan influyendo en esta situacion.

Con respecto al tercer objetivo especifico, evidencia una correlacion directa y positiva
entre la gestion por competencias y la productividad laboral de los docentes de la I.E. Tarsicio
Bazéan Zegarra. El 70% de los docentes encuestados reportaron un alto nivel de gestion de sus
competencias, lo cual se traduce en una mayor percepcion de productividad (60%). En
particular, las competencias de orientacion a resultados y colaboracion mostraron una fuerte
asociacion con un desempefio docente mas efectivo. Estos hallazgos sugieren que el desarrollo
de competencias especificas, como las pedagogicas, tecnologicas y comunicativas, es
fundamental para mejorar la calidad de la ensefianza y el aprendizaje en la institucion

En conclusion, esta investigacion ha demostrado la importancia de la gestion por
competencias para mejorar la productividad docente y la calidad educativa. Los resultados
obtenidos sugieren que el desarrollo de competencias especificas, como la orientacion a
resultados, la colaboracion y las habilidades pedagdgicas, es fundamental para alcanzar este
objetivo. Sin embargo, es necesario continuar investigando para identificar las mejores
practicas y adaptar los programas de desarrollo profesional a las necesidades especificas de
cada contexto educativo. Al invertir en el desarrollo de sus docentes, las instituciones

educativas pueden mejorar significativamente la calidad de la ensefianza y el aprendizaje.
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RECOMENDACIONES

El desarrollo profesional docente es esencial para garantizar la calidad educativa.
Sin embargo, en muchos contextos, no se aprovecha todo el potencial de los docentes. Aqui
se presentan recomendaciones en un conjunto de estrategias integrales, disefiadas para
fortalecer las competencias docentes, fomentar la innovacion y optimizar la gestion
institucional. Al trabajar en conjunto, docentes Yy directivos pueden elevar
significativamente los estandares de calidad educativa.

Director:

Liderazgo: El director es el principal responsable de impulsar y coordinar todas las
iniciativas de desarrollo profesional docente. Debe fomentar una cultura de aprendizaje
continuo y seguir creando un ambiente de trabajo colaborativo.

e Capacitaciones personalizadas: El director debe definir las necesidades de capacitacion
y asignar los recursos necesarios para implementar los programas para cada docente.

e Asesoramiento especializado: EI director debe identificar las necesidades de
asesoramiento y buscar convenios con diferentes instituciones.

e Liderazgo transformacional: El director debe modelar las conductas que desea
promover en los docentes siendo un ejemplo, asi como la innovacion y la colaboracion.

e Fortalecimiento del liderazgo: El director debe buscar oportunidades de desarrollo
profesional para si mismo y para otros lideres de la institucion.

e Transparencia y comunicacion: El director debe establecer canales de comunicacion
claros y abiertos con los docentes, informando sobre las decisiones y fomentando la
participacion.

e Planificacion estratégica: El director debe liderar el proceso de planificacion

estratégica, involucrando a los docentes en la toma de decisiones.
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e Investigacion y evaluacion: El director debe garantizar que se realicen investigaciones
periddicas y que los resultados se utilicen para mejorar las practicas educativas.

Docentes:

e Desarrollo de competencias: Los docentes son los principales responsables de su propio
desarrollo profesional. Deben participar activamente en las capacitaciones y buscar
oportunidades de aprendizaje brindados por el MINEDU o por convenios
institucionales.

e Espacios de creatividad: La creacion de espacios dedicados a la creatividad y la
colaboracion es esencial para potenciar el desarrollo profesional docente. Comunidades
de practica, talleres de innovacion, huertos escolares y laboratorios de creacion son
algunos ejemplos de iniciativas que pueden fomentar la generacion de ideas
innovadoras, el aprendizaje colaborativo y el bienestar docente. Estos espacios no solo
enriquecen la practica pedagogica, sino que también contribuyen a crear un ambiente
de trabajo mas positivo y motivador.

e Reconocimiento y valoracion: Los docentes deben reconocer y valorar el trabajo de sus
colegas y participar en actividades que promuevan la colaboracion.

e Programas de formacién: Los docentes deben participar activamente en los programas
de formacion y aprovechar las oportunidades de aprendizaje que se les ofrecen.

e Comunidades de practica: Los docentes deben participar en comunidades de practica y
compartir sus experiencias y conocimientos con otros colegas. Asi como crear una
biblioteca virtual de recursos educativos, como planes de clase, actividades,
presentaciones, etc. Ademas, permite discutir situaciones reales del aula y buscar
soluciones en conjunto.

Evaluacién de su productividad: Es fundamental que los docentes participen activamente

en el proceso de evaluacién del logro de los objetivos establecidos. Al involucrarse en la
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evaluacion de su propio desempefio, los docentes pueden identificar sus fortalezas, areas

de mejora y ajustar sus practicas pedagdgicas para optimizar los resultados de aprendizaje

de sus estudiantes. Los resultados de estas evaluaciones deben utilizarse como punto de
partida para establecer metas de desarrollo profesional y disefiar planes de mejora
individualizados.

Colaboracion entre director y docentes:

e Disefio de programas de capacitacion: El director y los docentes deben trabajar juntos
para identificar las necesidades de capacitacion y disefiar programas que sean relevantes
y atractivos.

e Implementacion de iniciativas: Tanto el director como los docentes deben participar
activamente en la implementacion de las diferentes iniciativas de desarrollo
profesional.

e Evaluacion de los resultados: El director y los docentes deben trabajar juntos para
evaluar el impacto de las intervenciones y ajustar las estrategias segin sea necesario.

Estas recomendaciones se basan en la evidencia presentada en la investigacion, que
muestra la necesidad de fortalecer las competencias docentes, fomentar la innovacién y la
colaboracion, y mejorar la gestion institucional. Al implementar estas acciones, la
institucién podra:

e Mejorar la calidad educativa: Al contar con docentes mas capacitados y motivados.

e Aumentar la productividad: Al optimizar el uso de los recursos y fomentar la
eficiencia.

e Fomentar una cultura de mejora continua: Al establecer un ciclo de planificacion,

implementacion, evaluacién y mejora.
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APENDICE

Cuestionario de gestion por competencias y productividad laboral

Obijetivo: El proposito de esta investigacion es comprender las opiniones de los empleados de
la Institucidon Educativa Tarsicio Bazan Zegarra durante el afio 2023 en relacidon con la
implementacion de la gestion por competencias y su impacto en la productividad laboral de la
institucion.

Instruccion: marque con un aspa “X” la opcion que mejor represente su punto de vista en cada
pregunta. Las respuestas se valoraran de acuerdo con la escala proporcionada.

1 = Nunca 2 = Casi Nunca 3 = A veces 4 = Casi siempre 5 = Siempre

Variable Item (reactivo o pregunta) 112(3]|4

1 ¢Cree que sus labores diarias le permiten aprender cosas
nuevas, crecer como profesional y sentirse mas involucrado
con lainstitucién?

2 ¢Cumple con los plazos y estandares de calidad establecidos
para sus tareas?

3 | ¢Considera que la honestidad es un valor promovido y
practicado en su lugar de trabajo?

4 ¢Percibe un clima de confianza en las relaciones laborales
dentro de la institucion?

5 ¢Contribuye con propuestas originales para mejorar los
procesos y resultados de la institucion?

6 ¢Busca de forma activa nuevas estrategias que le permitan
mejorar su rendimiento laboral?

GESTION POR 7 | ¢Es capaz de ajustar tActicas, técnicas y objetivos para
COMPETENCIAS resolver situaciones o problemas?

8 | ¢Reconoce la validez de perspectivas distintas y ajusta su
accionar en consecuencia?

9 | ¢Elequipo de trabajo opera como un grupo integrado?

10 | ¢El director de la I.E. demuestra conocimiento, herramientas
y vision estratégica para gestionar eficazmente?

11 | ¢ldentifica &reas de mejora en las politicas institucionales y
propone soluciones constructivas?

12 | ¢Posee la capacidad de enfrentar problemas y dificultades en
sus actividades laborales?

13 | ¢El director guia a su equipo hacia objetivos claros,
inspirando valores y anticipando escenarios?

14 | ¢Considera que el liderazgo es una competencia clave para el
desarrollo de sus funciones?

15 | ¢Incentiva y motiva a sus compafieros fomentando el trabajo
en equipo?

16 | ¢El director fomenta un ambiente de trabajo positivo, con
buen clima y cooperacion?
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17 | ¢La I.E. promueve la gestion por competencias identificando
las habilidades y actitudes de cada docente?

18 | ;Se establecen objetivos estratégicos claros en la institucion?

19 | ¢Recibe apoyo y colaboracion de sus compafieros y colegas
de otros grados en sus actividades?

20 | ¢Sus obligaciones y tareas contribuyen al logro de los
objetivos institucionales?

21 | ¢Tiene acceso a lainformacidn necesaria para cumplir con sus
tareas asignadas?

22 | ¢Considera que la experiencia es un factor clave en el
desempefio de sus actividades?

23 | ¢Cuentacon los recursos logisticos adecuados para realizar su
trabajo?

PRODUCTIVIDAD
LABORAL 24 | ;Existe una buena administracién de los recursos en la

institucion?

25 | ¢(Tiene claridad sobre cudl es su objetivo dentro de la
institucion?

26 | ¢(Cumple con las metas y objetivos establecidos por la
institucion?

27 | ¢La institucion establece normas y tareas claras para el
cumplimiento de los objetivos?

28 | ¢Sus tareas y responsabilidades contribuyen al cumplimiento
de la mision institucional?

29 | ¢Dispone de los materiales y equipos necesarios para
desempefiar su trabajo eficazmente?

30 | ¢Cuenta con tecnologia que facilite sus labores?

31 | ¢Lainstitucion implementa mejoras continuas en los métodos
de trabajo?

32 | ¢(Propone ideas innovadoras para alcanzar los resultados
deseados?

33 | ¢Planifica sus actividades diarias para obtener resultados
efectivos?

34 | ¢(El cumplimiento de sus tareas diarias contribuye a su
desarrollo personal?

35 | ¢Realiza su trabajo siguiendo los métodos y planes

establecidos por la institucion?
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Experto 1

ANEXOS

EXPERTO 01

| 8 REFERENCIA

LL
1.2,
1.3.
1.4,
LS.
1.6.
17,

1.8.
1.9.

Experto: Ronal Salcedo Campos

Especialidad: Administracién

Cargo actual: Director proyectos DRE

Grado académico: Doctor cn Ciencias cconémicas
Institucién: Universidad Nacional de Cajamarca
Tipo de instrumento: Cuestionario

Investigacién: La gestién por competencias del Talento Flumano con la productividad

laboral de los docentes de la IE . Tarsicio Bazén Zegarra, 2023.

Tesista: Yaraceli Tejada Mendoza
Lugar y fecha: Cajamarca, 25 de julio 2023

Il.  TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

N° EVIDENCIAS VACORACION
S|4 |3 |2 1
1 | Pertinencia de indicadores
2 | Formulado con lenguaje apropiado 4
3 | Adecuado para los sujetos en estudio 5
4 | Facilita la prueba de hipétesis 5
S | Suficiencia para medir las variables 4
6 | Facilita la interpretacién del instrumento 4
7 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia 4
8 | Expresado en hechos perceptibles 4
9 | Tiene secuencia légica 4
10 | Basado en aspectos tebricos 5
Total | 20 |24

Coeficiente de valoracién porcentual: ¢ =44

III. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Ninguna.

y T USRS
3\“ .{(sRch

Siodo G

ORLAD: 21800
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Experto 2

4.1,
4.2.
43.
4.4
4.5.
4.6.
4.7.

48.
4.9,

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1V. REFERENCIA

Experto: Julio Norberto Sénchez de La Puente
Especialidad: Contabilidad

Cargo actual: Docente UNC

Grado académico: Doctor en Contabilidad

Institucién: Universidad Nacional de Cajamarca

Tipo de instrumento: Cuestionario

Investigacién: La gestion por competencias del Talento Humano con la productividad
laboral de los docentes de la I.A. Tarsicio Bazin Zegarra, 2023.

Tesista: Yaraccli Tejada Mendoza

Lugar y fecha: Cajamarca, 25 de julio 2023

V. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

= N VALORACION
5(4 (3|2 1
1 | Pertinencia de indicadores 5
2 | Formulado con lenguaje apropiado 4
3 | Adecuado para los sujetos en estudio 5
4 | Facilita la prueba de hipétesis 5
5 | Suficiencia para medir las variables 4
6 | Facilita la interpretacién del instrumento 4
7 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia 4
8 | Expresado en hechos perceptibles 4
9 | Tiene secuencia logica 4
10 | Basado en aspectos teéricos 5
20 |24

Coeficiente de valoracién porcentual: ¢ =44

V1. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

Ninguna

e )
7 P ' v;/ ., _f',"
Qs Aot 7

A Dr. Julio Sanchez De la Puente

106



Experto 3

FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR EXPERTOS

|Nombre del Juez

luan José Julio Vera Abanto

Grado Académico Profesional Dr. En Ciencias
|Profesion o especialidad Contador Publico
Cargo Actual Director Unidad de ImnestiEaciEm Facultad CECA

Institucidn donde labora Universidad Macional de Cajamarca
Tipo de instrumento Cuestionario
Autor del instrumento TEJADA MENDOZA, YARACELI

[Lugar y fecha

Cajamarca 31 de enero de 2023

TITULO: Relacidn de la Gestion por Competencias del Talento Humano con la Productividad Laboral de los
docentes de la L.E Tarsicio Bazan Zegarra, 2022.

FICHA DE EVALUACION

5 4 3 2 1
Indicadore: '
N {Actrl:mns]s nicisn MY | pueno | Aceptanie | Mats | MY
buena malo
) ) Las preguntas estan redactadas en forma clara y precisa, sin
1 |Claridad y precisidn ambigiledadas 5
_ Las preguntas guardan relacidn con la hipdtesis, las variables]
2 |Coherencia o 5
e indicadores del proyecto.
) Las preguntas contribbyen a recoger informacidn
3 IH'EIE“ ncia importante para la investigacidn. 3
4 IPertinencia Las pr.egum:,as son pertinentas para bograr los objetivos de la .
investigacidn.
s |objetividad Las pregunt,as estin expresadas de manera objetiva para| 4
medir lo que se dese evaluar.
& |suficiencia Las pr.egun‘tas zon suficientes para medir cada dimensian y 5
las variables.
Las preguntas y reactivos han sido redactadas utilizando la)
7 |Orden ’ 4
técnica de lo general a lo particular
Las preguntas han sido redactadas de acuerdo al marco de|
8 |Contexto o ) ) 5
referencia del encuestado: lenguaje, nivel de infarrmacion_
B El mimero de preguntas no es excesivo y esta en relacion a|
9 |Extension . . . L 5
las wariables, dimensiones e indicadores del problema.
10 |inocuidad Las preguntas mo constituyen riesgo para el encuestado 5
SUBTOTALES 40 ] 4] 1] 0
Coeficiente de valoracidn
poreentual &= Valoracidn glabal
0.96 Muy bueno
Observaciones:
OPINION: Apto para su aplicacian { ¥ ) Mo apto para su aplicacian | )
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