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RESUMEN

El siguiente trabajo de investigaciéon con el titulo “Competencias del
personal jerarquico y los factores de éxito personal en la gestion pablica en la
UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019” es de enfoque de investigacion
cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental correlacional-
transeccional. La poblacién estuvo conformada por 200 trabajadores y la muestra
estuvo conformadapor un total de 100 trabajadores entre funcionarios, directores y
sub directores de la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas. La
informacidn se obtuvo mediante la aplicacion del cuestionario que consta de 32
items.

El procesamiento de los datos presenté un alfa de Cronbach de 0,919 que
representa una excelente confiabilidad, por lo tanto, el instrumento es fiable y
confiable. Los resultados de la presente investigacion son los siguientes; se
determind que existe una correlacion positiva y considerable entre las variables
competencias del personal jerarquico y factores de éxito segun el Rho de
Spearman r = 0,561 y la significancia bilateral = 0,00 menor a 0,01. Ademas, se
estableci6 que existe una correlacién positiva entre las dimensiones competencias
conceptuales, humanas y técnicas con la variable factores de éxito. Se concluye en
base a los resultados obtenidos que se tiene que seguir trabajando en el
fortalecimiento de las diferentes competencias que debe de poseer el personal
jerarquico de la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylasotorgandoles los
diferentes factores de exito profesional de acuerdo a su responsabilidad y
necesidad.

Palabras claves: Competencias del personal jerarquico, factores de éxito del

personal y gestion publica



ABSTRACT

The following research work with the title "Competencies of hierarchical staff and
personal success factors in public management in the UGEL of the province of
Andahuaylas, 2019" is of quantitative research approach, correlational type and
non-experimental correlational-transectional design. The population consisted of
200 workers and the sample consisted of a total of 100 officials of the Local
Educational Management Unit Andahuaylas. The information obtained was based
on the application of a questionnaire consisting of 32 items. The results of the data
processing, from the reliability analysis were obtained, a Cronbach's alpha of 0.919
which represents an excellent reliability; therefore, the instrument is reliable and
trustworthy. The results of the present research are as follows; it was determined
that there is a positive and considerable correlation between the variables
competencies of the hierarchical personnel and success factors according to
Spearman’'s Rho r = 0.561 and significance = 0.00 less than 0.01. It was also
established that there is a positive correlation between the conceptual, human and
technical competencies dimensions and the success factors variable. Based on the
results obtained, it is concluded that it is necessary to continue working on
strengthening the different competencies that the hierarchical personnel of the
Andahuaylas Local Educational Management Unit should possess by providing
them with the different professional success factors according to their
responsibilities and needs.

Key words: Hierarchical personnel competencies, personnel success factors, and

public management
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INTRODUCCION

Las competencias del personal son fundamentales en los nuevos enfoques
de gestion, que sefialan que las personas que cumplen un determinado rol
jerérquico, estratégico o técnicos sean los mas iddneos (posean habilidades,
aptitudes y valores) para cumplir o ejercer dicho papel. En torno al término de
competencia se integran los subsistemas que son parte de la Gestion de los
Recursos Humanos (reclutamiento, capacitacion, lineas de carrera,
especializacion, medicion del desempefio, la desvinculacién, etc.). (Rodriguez,
s/f)

Las competencias aplicadas al campo de la gestion publica, ha contribuido
con soluciones efectivas para enfrentar los cambios, puesto que mediante la
incorporacion de los conocimientos, conductas, habilidades y técnicas eficientes se
puede mejorar el desempefio de los trabajadores y de toda la organizacién. La
cuestion es enfocarse en las competencias individuales débiles a través de la
educacion, capacitacion, entrenamiento, evaluacion, incentivos y promocion de los
colaboradores en los diversos puestos en una determinada empresa. (Zapata, 2001)

La presente investigacion esta organizada en cinco capitulos de la siguiente
forma:

En el primer capitulo se desarroll6 todo lo referente a la problemética de la
investigacion en un contexto internacional, nacional y finalmente centrandonos en
el problema local del objeto de estudio, asi mismo se formulo los objetivos que se
buscan alcanzar con la investigacion.

Segundo capitulo, para darle mayor soporte y consistencia al trabajo de

investigacion se buscO informacion de los antecedentes relacionados a la

xii



investigacion, de la misma forma la busqueda de teorias y conceptos de trabajo.
Tercer capitulo, se establecio el método que se empleo en el estudio, se identifico
se sefialé la poblacion y el célculo de la muestra por medio del muestreo
probabilistico aleatorio simple luego se presentd el procedimiento para analizar los
resultados que se obtuvo.

Cuarto capitulo, en este capitulo se presentd todos los hallazgos del
analisisdescriptivo e inferencial una vez que se analizé y proceso los datos de la
investigacion obtenidos después de aplicar el cuestionario, de manera ordenada por
cada variable.

Quinto capitulo, en este ultimo capitulo se realiz6 la discusion de los
resultados quese obtuvieron.

Para finalizar se present6 las conclusiones a las que se llegaron una vez
analizado los resultados y en base a ellas las recomendaciones, de la misma forma
se presentala bibliografia que se utilizé para desarrollar el trabajo y también se

presentan los anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad de la problematica

El personal de las instituciones constituye el alma de estas, las
instituciones las hacen los trabajadores, el recurso humano es un recurso
importantisimo, el que es escaso y no se debe desperdiciar. Pero ademas es capaz
de valorarse mas en el tiempo.

Asi narraba Chiavenato (2008): Cuando hablamos de gestionar el talento
humano, se debe considerar su contribucion a la ciencia, la inteligencia y la
proactividad de la organizacion. La gestion de recursos humanos ha pasado por
muchos cambios, especialmente recientemente, cuando la parte emocional de las
personas que trabajan en la organizacion ha ganado cada vez mas peso e
importancia.

Estos cambios hacen mucho cuando se habla de organizaciones eficientes
o deficientes, si bien el sector privado es muy conocedor y consciente de ello, en

el sector publico las politicas de gestion de personal no son vanguardistas.

El talento humano segun la Real Academia Espafiola (RAE), es una
persona con diferentes capacidades predispuesta a ponerlas en préactica de forma

efectiva en el desarrollo de sus funciones, es una persona que siempre busca



soluciones préacticasy no se detiene ante cualquier adversidad sino mas de lo
contrario las ve como oportunidades que deben ser aprovechadas en beneficio de
la organizacion.

Sefiala que el talento humano en una organizacion estd formado por
personal con habilidades y destrezas claramente definidas que estan orientados a
participar en el logro de los resultados y metas de su lugar de trabajo,
reconociéndose siempre a si mismos y mostrando responsabilidad y rendicion de
cuentas compromiso (Jerico, 2001). Este recurso debe gestionarse eficazmente en
el &mbito de los colaboradores.

Ultimamente se ha considerado que la clave del éxito de una organizacion
son los colaboradores que trabaja en ella, porque ellos aportan toda la actividad y
el movimiento, por eso es tan importante, y ahora las empresas le dan la
importancia necesaria y crean mejores condiciones de trabajo para lograr. Una
mejor calidad de trabajo para los talentos humanos de la empresa. En la
administracion puablica existen factores criticos que la colocan en los ultimos
lugares los términos de eficiencia, calidad y eficacia. Cada vez, es correcto
concluir que si el sector publico es ineficiente, el personal también lo es; Sin
embargo, esta es una afirmacion excesiva que debe ser restringida de acuerdo a la
competencia personal y factores criticos de éxito que el personal laboral no puede
lograr en el desarrollo de su labor en la institucion.

Cuando se habla de las gestiones de talento humano en la UGEL de
Andahuaylas, se observa, que mucho de los trabajadores son nombrados en esta
entidad, y muchos de ellos tienen un arraigo laboral permanente, sin embargo,

existe profesionales que también laboran con el contrato CAS que no son



permanentes, que son profesionales que brindan servicio, de manera
comprometida.

Por otro lado, existe un nivel de insatisfaccion de los usuarios por el
servicio que brindan, por ello, muchas gestiones directivas trataron de cambiar,
pero no superaron momentaneamente, y pasado de cierto tiempo vuelven a la
misma rutina de trabajo. Es por ello, esta investigacion motiva para generar
reflexion en las entidades donde administran el talento humano, muchas veces
autoritaria y otras veces permisivas, generando inestabilidad. Ademas, se precisa
que esta pesquisa pueda servir como referencia a otras pesquisas e investigadores.
1.2. Definicion del problema
1.2.1. Problema general

¢ Qué concordancia existe entre las competencias del personal jerarquico y
los factores de exito del personal en la gestion publica de la Unidad Gestion
Educativa Local dela provincia de Andahuaylas, 2019?

1.2.2. Problema especifico

¢Qué concordancia existe entre las competencias conceptuales y el factor
de éxito del personal profesional en la Gestion Pablica de la Unidad Gestion
Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019?

¢Qué concordancia existe entre las competencias humanas y el factor de
éxito del personal profesional en la Gestion Publica de la Unidad Gestion
Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019?

¢Qué concordancia existe entre las competencias técnicas y el factor de
éxito del personal profesional en la Gestion Publica de la Unidad Gestion

Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019?



1.3. Objetivo de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Determinar la concordancia que existe entre las competencias del personal
jerarquico y los factores de exito del personal en la gestion publica de la Unidad
Gestion Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la concordancia que existe entre las competencias conceptuales
y el factorde éxito del personal profesional en la gestion pablica de la Unidad
Gestion Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Determinar la concordancia que existe entre las competencias humanas vy el
factor deéxito del personal profesional en la gestidn pablica de la Unidad Gestion
Educativalocal de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Determinar la concordancia que existe entre las competencias técnicas y el
factor de éxito del personal profesional en la gestion publica de la Unidad Gestion
EducativaLocal de la provincia de Andahuaylas, 2019.

1.4. Justificacién y limitaciones
1.4.1. Justificacion

Diferentes estudios e investigaciones han llegado a concluir que la
ineficiencia del sector publico tiene como causas principales la corrupcion, el
exceso burocratico yla falta de capital humano capacitado y comprometido. Este
ultimo esta constituido por competencias que deben relacionarse e integrarse. Esta
investigacion contribuira en la gestion publica al dar a conocer al personal
jerérquico en que aspectos con relacion a las competencias que posee, se tiene que

seguir mejorando y potenciando, de la misma forma se conocera los resultados



concretos que factoresde éxito logro conseguir los trabajadores de la institucion y
de acuerdo a los resultados se plantearon las sugerencias correspondientes.
1.4.2. Limitaciones

La importancia de la investigacion reside en los resultados que se
obtendran, ya que los mismos serviran para identificar las debilidades en las
competencias profesionales en gestion publica de los gestores y como implica en
el éxito profesional que cada uno de ellos pudo conseguir en el desarrollo de su
trabajo.

A partir de lo cual deberan reforzar las mencionadas capacidades debiles
identificadas y consecuentemente mejorar el éxito profesional de los trabajadores,
esto dard lugar a que también la gestion publica propiamente de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Andahuaylas mejore en el cumplimiento de sus
objetivos institucionales al servicio de la comunidad educativa y de la sociedad.
1.5. Variables y operacionalizacion

Se define claramente las dos variables, la primera hace referencia a las
competencias del personal jerarquico y la segunda a los factores de éxito del
personal en la gestion pablica, las variables que se han definido y clasificado son:
Variable 1: Competencias del personal jerarquico

Conjunto de destrezas, conocimientos y habilidades que posee una persona
que lo ayudar a cumplir su trabajo
Variable 2: Factores de éxito del personal

Conjunto de elementos que muestran el reconocimiento al personal que ha

logrado alcanzar un conjunto de metas especificas en su trabajo.



Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Definicion
. . . . Escalay
Variables de la Dimensiones Indicadores A
: valoracion
variable
Variable Conjunto Competencias  Conocimientos de gestion y organizacion ~ OrdinalND
independi  de conceptuales identificar desafios, contratiempos, etc. (0]
ente destrezas, formular ideas y el uso del juicio Nivel E (1)
Competenc  conocimie ser innovador y creativo Nivel D (2)
ias del ntos y Conocimientos para incorporar nuevos Nivel C (3)
personal habilidades enfoques de gestion Nivel B (2)
jerarquico  que posee organizar, programar y distribuir tareas Nivel A (1)
una
personaque
lo ayudar a
cumplir su
trabajo
Competencias  Trabajar bajo presion y gestion del estrés
humanas establecer relaciones efectivas laborales
promover el trabajo en equipo mantener
una comunicacion eficaz Liderar y guiar
Poseer empatia y comprensiéngestionar
conflictos
Competencias  Uso e integracion de la tecnologia,
técnicas Manejo de sistemas publicos, Uso de
manuales y procedimientos
Conocimiento y cumplimiento de leyes y
normativas
Variable Conjunto Incentivos no  Resolucién de felicitacion por
dependien de monetarios  cumplimiento de metas
teFactores  elementos ascensos y promocion en diferentes
de éxito que puestos
del muestran la politica y cultura de la organizacion
personal el Ascenso en el cargo
reconocimi Proteccion de los derechosEstabilidad
ento al laboral Capacitacién continua
personal Imparcialidad e equidad en las relaciones
que ha laborales
logrado Incentivos en capacitaciones a nivel
alcanzar un nacional e internacional
conjunto El ambiente fisico
de metas
especificas
ensu
trabajo.
Incentivos Acceso a becas otorgadas por SERVIR
monetarios Sueldos adecuados y beneficios

Gratificaciones y vales de consumo
Seguros médicos

Bonos de productividad Fondos de
ahorros promovidas

Nota: Elaboracién propia en base a las diferentes fuentes bibliogréficas consultadas



1.6. Hipotesis de la investigacion
1.6.1. Hipotesis general

Existe una concordancia significativa entre las competencias del personal
jerarquico y los factores de éxito del personal en la gestion publica de la Unidad
Gestion Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019.
1.6.2. Hipotesis especificas

Existe una concordancia significativa entre las competencias conceptuales
y el factor de éxito del personal en la gestion publica de la Unidad Gestion
Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019.
Existe una concordancia significativa entre las competencias humanas y el factorde
éxito del personal profesional en la gestion publica de la Unidad Gestion
Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Existe una concordancia significativa entre las competencias técnicas y el
factorde éxito del personal profesional en la gestion publica de la Unidad Gestion

Educativa Local de la provincia de Andahuaylas, 2019.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
A nivel nacional

Perea y Nino (2014), presentd la investigacion con titulo de “Estudio de
las competencias de los recursos humanos en las buenas précticas del sistema de
administracion financiera en las municipalidades distritales de Soplin y Capelo de
la provincia de Requena, afio 2014”, esta tesis esta publicada en el portal web de
Escuela de Post Grado Maestria en Gestion Publica de la Universidad de la
Amazonia Peruana, donde se lleg6é a la siguiente conclusion: Teniendo como
premisa las buenas practicas en el trabajo del personal de la municipalidad, se debe
considerar de vital importancia realizar periddicas actualizaciones de capacitacion
al personal porque todos los sistemas publicos sufren constantes cambios y
actualizaciones, de igual forma pasa con las leyes su normay su reglamento, porque
si se quiere realizar un trabajo eficaz y eficiente se debe estar preparado y al dia con
todos los conocimientos. De ahi su importancia para dar cumplimiento a las buenas
practicas de la gestion.

Lazo, Rivera y Valencia (2015) con la investigacion titulada “Causas y

efectos de la rotacion del personal directivo y el programa de incentivos a la



mejora de la gestion municipal del Ministerio de Economia y Finanzas en los tres
niveles de gobierno de Lima Metropolitana periodo 2011-2015”, se llega a la
siguienteconclusion: Se analizé que originaba la rotacion del personal directivo en
los 3 niveles de gobierno, por qué habia tanta inestabilidad en el puesto y las
consecuencias que se originaban en el trabajo en el periodo de su desarrollo y como
esta inestabilidad afecto el programa de incentivos a la mejora de la gestion
municipal, debido a ello no se pudo lograr lo que se habia planeado, es decir las
metas establecidas porque el personal nuevo contratado no sabia el trabajo que se
estaba realizando y el tiempo que tomaban al informarse era tiempo perdido en vez
de poder dar avance a la ejecucion de todo lo planeado, es por ello que no se puedo
lograr cumplir todas las meta y en consecuencia lograr el incremento de dinero en
el presupuesto para el siguiente afo fiscal. Se propuso establecer una politica de
conservacion del personal para lograr una gestién municipal mas eficaz y eficiente.
Segln Ganoza (2015) con la investigacion titulada “Aplicacion de un plan
estratégico para la mejora de la gestion publica de la municipalidad de Puerto Eden
2015-2020”, Legaron a la siguiente conclusion: La municipalidad establecié una
serie de referente y modelos para que guien el accionar de todo su personal que
trabaja en ella. Asi mismo llegaron a definir acuerdos y compromisos para dar
cumplimiento de la estrategia implementada y de esta manera poder facilitar el
desarrollo de planes o proyectos de corto y mediano plazo en beneficio de los
trabajadores, estimulando la creatividad e innovacién y la mejora continua como
principio que guie el accionar de toda la empresa.
A nivel internacional

Fernandez Reyes (2011) en el trabajo de investigacion titulado “Gestion



porrecursos humanos por competencias laborales en la secretaria de inteligencia
para mejorar el desempefio técnico y administrativo, para la produccion de
inteligencia y coordinacion del sistema nacional de seguridad del estado
Guatemalteco”, se llegd a la siguiente conclusion: se pudo determinar cuéles
fueron las causas que originaron que la institucion no tuviera un sistema bien
determinado Yy estructuradode gestion del personal del talento humano y se pudo
saber que si se tiene este sistema permitird tener un personal méas capacitado y
preparado lo cual tendra como resultado que la institucion logre sus objetivos
programados en un inicio.

Altaba Dolz (2009) con el titulo de la investigaciéon “La nueva gestion
publica y la gestion por competencias” de la Universitat Rovira 1 Virgili en
Espafia, en el cual se llegd a la siguiente conclusion: a lo largo de todo el analisis
realizado se determiné la importancia de la transformacién de la gestién pablica
que se esta teniendo en los Gltimos tiempos y como se ha orientado a la gestién
por competencias, la preponderancia que estd tomando las capacidades y
habilidades de los trabajadores y como orienta la organizacion para que coadyuve
a lograr los objetivos de la misma.

Acevedo (2003) con la investigacion titulada “Factores que inciden en la
competencia docente universitario” de la universidad de Madrid, en la cual se lleg6
a la siguiente conclusion: después de que se realizé un analisis se pudo determinar
que hay muchos factores que van a influir en la competencia docente como los
estudiantes, los mismos docentes y la organizacion de toda la universidad es decir
su administracion y también los factores externos en los cuales no se tiene ningun

control, pero que si todos en conjunto van a influir en las diferentes competencias
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de los docentes universitarios.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Competencias del personal jerarquico
2.2.1.1.Competencias Personales

Son distintos métodos de evaluar (Werther y Davis, 1995):
Liderazgo.

Un buen lider es aquella persona que tiene la capacidad de planificar,

organizar y ejecutar con eficacia y eficiencia conjuntamente con su equipo
cualquier objetivo que se hayan planteado alcanzar generando siempre buen clima
de trabajo, el lider siempre predica con el ejemplo en su accionar, siempre
mostrandose como apoyo y motivacion incondicional a su equipo de trabajo.
Asi mismo es una persona muy proactiva, emprendedora con nuevas ideas siempre
pide la opinion de los demas considerandolas muy importantes porque pueden
aportar al equipo, pero siempre da la representacion de todos en situaciones
dificiles. Siempre ensefia como se debe hacer las cosas, muestra el camino a seguir
y brinda retroalimentacién para un mejor aprendizaje del todo el equipo de trabajo.
El trabajo en equipo

Es el trabajo en el cual todos sus integrantes realizan esfuerzos con fines
comunes compartiendo conocimientos y experiencias con la finalidad de lograr
alcanzar el objetivo que se plantearon. Se puede lograr mejores resultados
porque se suman esfuerzos donde cada uno da lo mejor de si mismo y por
consiguiente se consigue un mejor resultado y todos apuntan en una sola
direccion.

De igual manera un lider siempre trabaja en equipo guiando su accionar
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bajo el ejemplo, siendo el guia y mostrando una actitud propositiva, creando un
ambiente favorable para el trabajo motivando la participacion de todos los
integrantes porque todas las opiniones son valiosas y suman al resultado final,
trabajando siempre coordinadamente con todos los niveles jerarquicos.
Las habilidades de comunicacion

Es una persona capaz de transmitir adecuadamente sus conocimientos,
ideas y puntos de vista de manera clara, directa y facil de entender. Siempre
considerandolas necesidades de quien lo escucha y de qué manera hacer entender la
idea, siempreasegurandose de que todo el mensaje haya quedado claro.
Se caracteriza por escuchar a los deméas y los entiende generando siempre un
ambiente propio donde dos personas hablan y se escuchan mutuamente, en una
organizacion genera una buena comunicacion en los diferentes niveles jerarquicos
donde se pueda transmitir la informacién tanto a los niveles gerenciales y
operacionales.
La iniciativa y proactividad

Muestra siempre ser el primero, encabeza cualquier actividad con gran
entusiasmo y animo, se adelanta ante cualquier situacion y siempre busca
soluciones y no problemas ayuda a sus comparieros a salir adelante y siempre
busca superarse cada dia mas| aprendiendo nuevas cosas para mejorar sus
habilidades y capacidades.
Las relaciones interpersonales

La persona se caracteriza por ser empatica se pone, en el lugar de otro
entendiendosus opiniones y sentimientos, es una persona con gran habilidad social

cae bien conlas personas que se relaciona, siempre piensa en los demas y de generar
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un ambientearmonioso.

En el ambito organizacional es una persona que siempre busca un buen
clima de trabajo donde todos sus integrantes se sientan comodos y gustosos de
pertenecer, busca sacar el mejor potencial de los miembros de su equipo que
aporten a conseguir el objetivo planteado.

Una orientacion a resultados

Todas las acciones y objetivos que se va a plantear estaran siempre
orientadas a conseguir resultados concretos en tiempo y con determinados recursos.
No se dejard a la deriva la ejecucion de actividades con tiempo y recursos
indefinidos a ser gastados, siempre se tendra claro y por adelantado lo que se
quiere lograr. Se dard més preponderancia a los resultados.

Disposicién (Orientacion al cliente)

Es la buena pericia que se tiene cuando se brinda un servicio a un cliente
interno o externo en una organizacion, con el objetivo de cumplir la tarea
encomendada. Y siempre buscando un buen ambiente de trabajo. (Werther y
Davis, 1995).

2.2.2. Lacompetencia en la gestion de los recursos humanos
Competencia

Se entiende como la capacidad que tiene una persona para poder
desarrollarse en elambito laboral y de como se desenvuelve en la misma dando
cumplimiento a sus funciones con un nivel bueno, de igual forma también se ve el
clima laboral donde se va a desenvolver y de como este influye ya sea de forma
positiva 0 negativa en su trabajo, estos son factores externos al trabajador donde €l

no tiene control absoluto para poder manejarlo a su favor, de igual forma se
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considera también los factores externos como; los factores politicos, sociales,
econdémicos, ambientales, etc. Que influyen en el desenvolvimiento del trabajo de
una persona.

(Spencer y Spencer, 1993).

Mediante la observacion se puede evaluar y sacar una determinada
conclusion de las diferentes competencias que tiene una persona esta evaluacion
se puede hacer en el trabajo o en la vida diaria. Se tiene mayor confiabilidad
cuando una caracteristica es observable y uno puede dar fe de ello, una
organizacion va a buscarsiempre replicar en todas las buenas competencias con el
objetivo de realizar mejor el trabajo, obtener mejores resultados que beneficien
tanto a la empresa conmayores ganancias y al trabajador con mayores beneficios.
(Martinez y Martinez, 2009)

Clasificacion de las competencias segun los factores del comportamiento
De acuerdo a (Martinez y Martinez, 2009, p. 10) se van a clasificar las competencias
en funcién del comportamiento de acuerdo a lo siguiente:

a) Los conocimientos.

Son las sapiencias que tiene una persona de diferentes temas en cuanto a
informacion, ideas, conceptos. Lo cual apoya en la realizacion del trabajo.
b) Las habilidades intelectuales

Son habilidades relacionadas al saber hacer determinadas actividades,
sonlas capacidades que tiene una persona y que lo emplean en su trabajo en el
cumplimiento de sus tareas y busqueda de soluciones a diferentes adversidades

que puedan surgir.
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¢) Las habilidades sicomotoras

Se relacionan a saber y tener control de todos los movimientos y procesos
que se deben conocer para poder desarrollar una actividad, son habilidades que
tiene una persona que sabe controlar su cuerpo y movimientos cuando deben ser
rapidos o lentos, pero siempre con la seguridad correspondiente que demanda la
tarea.
d) Las habilidades interpersonales

Se relacionan con las habilidades de socializacion que se da con otras
personas de cdmo se comunican en el desarrollo de las funciones y también para
poder crear lazos de amistad, que mas que solo ser una organizacion ser una
familia de trabajo.
e) Ladisposicion animica

Es el estado de animo de un trabajador de como se siente en su interior y
como aflora este sentimiento y se puede manifestar en el trabajo. Si se dierauna
fuerte presion en el trabajo y la persona no estuviera en paz en su estadoanimico
personal chocarian estos dos factores y se podria generar el estrés laboral lo cual
afectaria considerablemente que el trabajador pueda cumplir sus funciones a
cabalidad.
f) Los rasgos de personalidad relevante

La personalidad es un conjunto de caracteristicas que son parte del
comportamiento de una persona y que afloran en su dia a dia cuando se relaciona
con otras personas. A través de la personalidad de una persona se podra saber
como podra reaccionar ante diferentes circunstancias. La personalidad es propia

de cada persona y lo caracteriza definiéndolo como una persona unica y diferente,
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la personalidad no es momentanea sino es duradera en el tiempo. (Ryckman.,
1999, p. 242).

Cada persona es diferente y cada puesto laboral requiere a un tipo de
persona en especifico con determinadas caracteristicas a fin al puesto con la
finalidad de que se pueda desenvolver de forma éptima logrando aportar al logro
del objetivo de toda la institucion, sin duda para algunos puestos sera mas
importante el tema de conocimientos la parte tedrica, pero para otros puestos sera
mas importante la parte técnica es decir la parte operacional, asi mismo para
algunas areas se necesario el carisma del personal la parte sociable empatica
especialmente para los lideres de laorganizacién. Toda la estructura organica tiene
su propia personalidad y necesidades en funcién de ellas se debe contratar a los
trabajadores para que la organizacion tenga éxito y cumpla con sus metas.
(Castanyer., 1999, p. 24).

2.2.3. Anadlisis de los puestos: recursos humanos

2.2.3.1.Su objetivo

El poder realizar un anélisis a los diferentes puestos que se cuentan en una
organizacion va a poder permitir tener un conocimiento mas completo y veras de
estos puestos. Cudles son sus funciones, como se debe realizar el trabajo, que
conocimientos se debe tener para poder desempefiarse en el mismo, la complejidad
del trabajo. Y en base a ese analisis se podra contratar a un personal que se ajuste a
esa necesidad, con la finalidad que el nuevo personal pueda a portar a la
organizacion y que esta también se comprometa en apoyar al trabajador para que
pueda desarrollar todo su potencial en busca del logro de los objetivos

institucionales, la organizacion también tiene que generar un ambiente favorable de
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trabajo tratando de controlar los factores externos que pueden perjudicar el trabajo
que esta realizando sus colaboradores. (Martinez & Martinez, 2009, p. 18).
2.2.3.2.El analisis funcional

Es el proceso analitico que se realiza a una determinada funcion, es un
analisis mas explicito y detallado, desagregando cada funcion a la parte mas
minima. Con la finalidad de conocer cuéles son las capacidades y habilidades que
se deben considerar si se desea contratar un trabajador para ese puesto. EI poder
saber qué papel desempefiara y como aportara a la organizacién para que se pueda
lograr el objetivo general de toda la organizacion. (Martinez & Martinez, 2009, p.
20).

2.2.4. Las competencias del trabajador en la administracion publica

Actualmente se ha dado méas importancia al personal que labora en las
institucionesya que son ellos son el ente dinamizador de toda la organizacion; es
decir dan funcionamiento a toda la organizacién. Pero también se tiene que
considerar los nuevos avances tecnoldgicos y poder utilizarlos como aliados
estratégicos encumplimiento de funciones de las organizaciones.

Bayly (2014), gerente general del Banco de Crédito del Perd, menciona que
siempreuna empresa tiene que estar a la vanguardia del dia, siempre viendo de qué
manerapodra innovar haciéndole frente a la competencia y buscando nuevas y
faciles formas de satisfacer las necesidades de los clientes.

El Banco Mundial (2011), mediante su publicacion de habilidades
laborales, por un lado, estan las habilidades de conocimiento, las habilidades
técnicas que han sido adquiridas mediante la preparacion y estudio, mientras por

otro lado estan las habilidades sociales las que se relacionan con la interrelacion
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entre las personas, laforma como se comunican e interactian con otras personas,
asi mismo también untema muy importante y contemporaneo que esta tomando
cada vez maés fuerza es elmanejo de la inteligencia emocional en los trabajadores
de como pueden manejar sus emociones y considerarlo como una fortaleza en el
trabajo que ayudara a que el trabajador se desenvuelva muy bien y no dejando
afectar su rendimiento por otros factores relacionado a un mal manejo de las
emociones.

En las organizaciones publicas las diferentes capacidades y habilidades
que tiene su personal es muy importante porque el conjunto de ellas determinara
como se hace las tareas y el cumplimiento de las mismas, un estrategia que se
podria adoptar para el mejor cumplimiento del trabajo seria la ejecucion de las
capacitaciones de acuerdo a las necesidades de la organizacion las cuales
permitiran fortalecer las competencias del personal lo cual traera grandes
beneficios porque permitira que secumplan los objetivos planificados y las tareas
se realizaran con mayor efectividad.(Martinez y Martinez, 2009, p. 37).

2.2.5. Conjunto de habilidades gerenciales
2.2.5.1.Las habilidades conceptuales

Son habilidades que se relacionan con el conocimiento y manejo de
conceptos, ideas, informacién concreta de un tema determinado. Se caracteriza
por resolver problemas de forma creativa e innovadora. (Wayne, 1997).
Habilidades humanas.

Son habilidades relacionadas a la interaccion y comunicacion que se da
entre personas en un determinado espacio y tiempo. En el caso de una

organizacion la interaccion se realiza con todos los trabajadores siempre tratando
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de sacar el mejorpotencial de cada uno de ellos para que aporten al logro de los
objetivos de la institucion.
2.2.5.2.Habilidades técnicas

Se refiere propiamente a las habilidades especializadas en determinados
procesos técnicos que van a poder ayudar a realizar determinadas tareas en
cumplimiento desus funciones. Por ejemplo: operacién de maquinas, manejo de
sistemas estandarizados, etc. (Wayne, 1997).
2.2.5.3.Factores de éxito

Las empresas buscan el éxito, es decir poder perdurar en el tiempo
obteniendograndes ganancias y algunos de estos factores que van a ayudar son los
siguientes:(Mufioz, 2011)
2.2.5.4.Recurso humano calificado

El personal que labora en una organizacion es el recurso primordial que va
a determinar el éxito de la empresa, porque son ellos los que van a liderar y
direccionar a la empresa con iniciativas novedosas y creativas que estén siempre un
paso mas adelante que la competencia. (Mufioz, 2011).
2.2.5.5.Servicio de calidad

El que una empresa pueda ofrecer una buena calidad de servicio,
preocupandose siempre por la mejora continua va garantizar su éxito en el
mercado, logrando satisfacer las necesidades de sus clientes y causando una
buena imagen en ellos lo cual permitira que ellos realicen publicidad con sus
amistades lo que se puede traducir en mas ventas. (Mufios, 2011).
2.2.6. Tipos de exito

Se debe entender el éxito como un triunfo, un logro que una persona puede
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alcanzary este es relativo para cada persona, debido a que todos tienen diferentes
objetivosa alcanzar y alguno de ellos son los siguientes:
2.2.6.1.Exito profesional

Se debe entender de dos maneras, primero el éxito profesional objetivo
que esta relacionado propiamente por el nivel jerarquico alcanzado, la
remuneracion que seobtiene, etc. a mayor sueldo o rango en el trabajo el éxito
alcanzado es mayor. Mientras que el exito profesional subjetivo esta relacionado
mas que nada con el interior de cada persona y de como se siente con el trabajo
que tiene. En funcion de su satisfaccion y bienestar se puede medir el éxito
profesional. (Heslin, 2006).
2.2.6.2.Exito personal

Este término implica tener otras cualidades como la autoestima, la
autoconfianza, capacidades para desarrollarse continuamente. Se podria decir que
es aquello que se siente que se piensa Yy tiene influencia en lo que hacemos, es
decir, cuando uno se siente bien consigo mismo todo serd menos trabajoso y
complejo para alcanzar el éxito. Por ellose debe desarrollar de forma integral la
parte personal, psicoldgica y fisica. Se debe partir de valorar las cosas sencillas y
los pequefios momentos porque suman en la realizacion y logro. En efecto la suma
de partes es el todo entonces cada uno de estos detalles pequefiitos termina por
completar el éxito completo. Se puede decir en términos sencillos que el éxito
personal esta relacionado con la paz interior con sentirse comodo y a gusto consigo
mismo y con lo que hace en su vida.(Wooden, 2006)
2.2.6.3.Exito social

¢Qué das y entregas a la sociedad? Esto es el aporte a la comunidad,
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¢Como te vinculas positivamente con el entorno? ¢Hiciste alguna contribucion
durante la semana?
2.2.6.4.Exito emocional

Vivimos en un mundo de sensaciones y emociones, ¢Se sabe gestionarlo?
Se debeconsiderar que el lado emocional y sentimental es fundamental para lograr
el exitoy conseguir el bienestar.
2.2.6.5.Exito de pareja

Las relaciones se contribuyen dia a dia, es todo un proyecto que debe
incluir el amor, la confianza, la comprension, el respeto, la tolerancia y la
comunicacion. Porello no es facil alcanzarlo, pero lo importante es avanzar poco o
poco y continuamente.
2.2.6.6.Gestion publica.

Decir que la humanidad vive una era de cambios trascendentes es, hoy en
dia, un lugar comun. Muchos son los autores y textos que argumentan, de diversas
formasy con diferentes Opticas, sobre este proceso de mutaciones trascendentes.
Uno de los méas destacados, rigurosos y anticipados anunciadores del cambio de
mundo hasido Peter Drucker, que en su libro “Las Nuevas Realidades” sostiene:
“Incluso en los territorios més llanos existen pasos en que la carretera asciende
primero a una cima y desciende luego a un nuevo valle. La mayoria de estos pasos
lo son sélo topograficamente y entre los valles que separan apenas hay diferencias,
o no las hay, en cuanto a condiciones climaticas, lenguaje o cultura”. (Drucker,
1950).

Pero algunos son diferentes. La gestion, el disefio organizacional y la

teoria de organizaciones estan experimentando un verdadero cambio
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paradigmatico en occidente. No sélo el mundo de los hechos esta experimentando
cambios trascendentes. También esta ello ocurriendo con las interpretaciones con
que, hasta ahora, se daba coherencia y sentido a éstos, permitiéndonos, ademas,
disefiar acciones para lidiar con ellos. A ello no escapan las interpretaciones que
han dominado la administracion y el disefio de organizaciones -publicas y
privadas- desde la segunda mitad del siglo pasado. (Carlos, 1992).

2.2.7. Eficiencia del sector publico

El sector plblico se caracteriza por ofrecer bienes y servicios a toda la
poblacidn sin esperar ninguna contraprestacion a cambio, siempre con la finalidad
de ofrecer mejores condiciones de vida a la poblacion. Para lo cual utiliza
diferentes procedimientos y estrategias para dar ejecucion de ello. (Rueda, 2009).
2.2.8. Elestado y su dimension burocratica

Actualmente se habla de la modernizacion del estado y de la adopcién de
nuevas estrategias viendo nuevos modelos que habian resultado en otros paises y
de comose puede adaptar al nuestro de acuerdo a nuestra realidad, se puede ir
observando también como se va dejando los procedimientos largos y tediosos sin
poder llegara algo concreto. (Sarazu, 2009).

Del como esta organizado el estado va a depender la efectividad de la
gobernabilidad del pais, los representantes de cada region toman un papel
preponderante en hacer sentir las necesidades y los intereses del pueblo, donde se
va a buscar soluciones cada vez mas novedosas y que generen mejores resultados.
(Sarazu, 2009).
2.2.8.1.El organigrama

Lo define como la representacion grafica que va a representar a toda la
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organizacion, y va a contemplar los diferentes niveles jerarquicos, las diferentes
relaciones funcionarles y jerarquicas. Es términos simples se va plasmar a toda la
organizacion en un esquema. (Fayol, 2002).

2.2.8.2.Las diferentes clases de organigrama

Son los siguientes en funcion a la forma que se puede observar en la
estructura organica:
2.2.8.2.1. Los organigramas analiticos: Son los organigramas mas completos y
detallados de toda la organizacion esta destinado mas que nada para el nivel
jerarquico mas alto porgue tienen que conocer a detalle toda la organizaciony como
esta distribuido para que puedan tomar decisiones mas efectivas.

Los organigramas generales:

Estos organigramas solo van a representar los 6rganos principales, solo
brinda y muestra a toda la organizacion de forma general.
Organigramas suplementarios:

Van representar Unicamente a determinados Organos, pero se les va a
poder ver a detalle todas las unidades completas y también puede representar la
informacion adicional de los organigramas analiticos.
2.2.8.3.0rganigrama de la Unidad de Gestion Educativa Local Andahuaylas

La UGEL de Andahuaylas, es una instancia descentralizada de GRA
autbnoma competencial, encargadas de proporcionar a las LE. el apoyo
administrativo, institucional y pedagogica, para brindar un servicio de calidad a
los educandos en convenio con las autoridades locales (UGEL-A, 2016).

Vision

La UGEL de Andahuaylas considera en un mediano y largo plazo
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consolidarse como una institucion lider en Gestion Educativa, lo cual se espera
alcanzar con la préactica del buen trato y el trabajo con honestidad y transparencia,
capacitando constantemente al personal docente y administrativo. (UGEL-A,
2016)
Mision

Garantizar un servicio educativo de calidad en todos los niveles y
modalidades, fortaleciendo las capacidades de gestion pedagogica Yy
administrativa, impulsando la cohesion social y promoviendo el aporte de los
gobiernos localese instituciones privadas especializadas para mejorar la calidad
del servicio educativo. (UGEL-A, 2016)

Figura 1
Organigrama de la UGEL Andahuaylas
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§ :
Nota: http://www.ugelandahuaylas.gob.pe/portal/index.php/nuestra-institucion/organigrama.html.

Jerarquia
Es el nivel o grado que se puede alcanzar un trabajador dentro de una

organizacionen funcion de su preparacion profesional y los afios de experiencia
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que tengan. Dela misma forma ello conlleva a un mayor grado de responsabilidad
en cuanto a la toma de decisiones y las funciones que va a desarrollar, asi mismo a
mayor jerarquia habra mayor status dentro de la organizacion. (MELINKOFF,
1969).

De acuerdo a Melinkoff, tiene la siguiente clasificacion:

De acuerdo a la funcion que desempefia.

Este tipo de jerarquia se caracteriza en funcion de la estructura organica
es decir de su organigrama de cOmo estd organizado, asi mismo las
organizaciones tienen su manual de organizacién y funciones que va a permitir
que todos los trabajadores de todos los niveles puedan saber que funcion debe de
cumplir en la organizacién. Este tipo de agrupacion va a determinar o juntar a
trabajadores que desempefia funciones similares y de como se relacional y
coordinan con otros niveles.

De acuerdo al rango que se va alcanzando.

Se relaciona directamente con los niveles en organizaciones militares
porqueestan en funcién de rangos que se tiene desde que se ingresa a esa carrera
militar y los grados que se tiene que ir avanzando.

La jerarquia en funcion de la capacidad que se tiene.

Esta determinada en funcion de la aptitud que tienen los trabajadores del
grado de preparacion que han alcanzado y de sus constates capacitaciones de
acuerdo a ello son ubicados en los niveles de la organizacién. Pero no tiene nada
que ver la clase social donde se ubican, solamente esta en funcién de su capacidad
que poseen.

La jerarquia en funcion del pago que se recibe.
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El pago o remuneracion que va a recibir un trabajador esta en funcion del
grado de dificultad de la tarea, a mas alto nivel jerarquico mayor sera el salario
que se reciba, ya sea que haya accedido a este puesto mediante su capacidad y
preparacion o por los afios de antigiiedad en la empresa. (Melinkoff, 1969).

2.3. Marco conceptual
Competencia Laboral

Son el conjunto de aptitudes, capacidades y conocimiento que posee un
trabajadory que lo ayuda en el desenvolvimiento de su trabajo, siempre tratando
de cumplir sus actividades a cabalidad y superar las expectativas. (Burke, 1989)
Recursos humanos.

Es el recurso mas valioso de una organizacion porque permite dar inicio y
continuar su funcionamiento, son las personas que laboran y participan
activamente en una organizacion dinamizan todo el trabajo y estan en todos los
niveles jerarquicos como el nivel gerencial, el nivel técnico y el nivel operacional.
(Conuselo, 1996)

Exito

Se refiere a los resultados favorables que se obtuvieron después de realizar
una determinada accion, es cuando se logra y consigue algo, es decir se obtienen
resultados positivos. (Definista, 2015)

Funcionario

Es una funcién que desempefia una persona profesionalmente preparada,
también se le conoce como parte de la burocracia por que conforma parte de los
servidores publicos. (Real Academia Espafiola y Asociacion de Academias de la

Lengua Espafiola., 2014).
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Gobierno Central:

Quien representa y personifica a la nacién es el presidente, a este
estamento estan ligadas variedad de instituciones regentadas por las mismas
normas presupuestarias, también estan constituidos por las normas presupuestarias
la administracion central como el ministerio publico, congreso de la republica,
poderjudicial y contraloria general de la republica.

Ministerios:

Son entes superiores que apoyan estrechamente al presidente de la
Republica en laadministracion de las carteras correspondientes y las instituciones
ligadas a estos ministerios del estado. (Pérez, 2009).

Servicios Publicos:

La entidades publicas o privadas se caracterizan por prestarlo en beneficio
de toda la poblacién son servicios como; alimentacion, salud, educacién, los
servicios basicos, etc. Todos estos servicios son ofrecidos con la finalidad de
mejorar la calidad de vida de las personas.

Burocracia

Se refiere a la organizacion o como esta estructurada en su ordenamiento,
se caracteriza por la toma de decisiones centralizadas y de hacer cumplir todos los
procedimientos y plazos establecidos. Se caracteriza también por dilatar el tiempo
y la realizacion de mucho papeleo dificultando la toma de decisiones y no siendo
practicos.

Economia
Es una ciencia que permite realizar una adecuada gestion de todos los

recursosfinancieros de un determinado pais u organizacion.
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Calidad

Hace referencia a las cualidades y caracteristicas propias de un
determinado bien oservicio y en qué medida estos satisfacen las necesidades de los

usuarios.
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CAPITULO I1II
METODO

3.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion empleado es correlacional, de acuerdo a
Hernandez, et al. (2014), busca medir el grado de simultaneidad de cambios en los
factores de dos omas variables. Se determina con la ayuda de la estadistica por
medio pruebas inferenciales como el coeficiente de correlacion.
3.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental, ya que no se manipulé las
variables, solo se analizd en su entorno natural para obtener informacién y dar
resultados.

Segun Hernandez et al. (2014) es aquella investigacion que se desarrolla
sin intervenir de forma intencional las variables. La representacion del disefio es la

siguiente:

Vi

V2
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Donde:

M: Muestra

V1: Variable competencias del personal jerarquico
V2: Factores de éxito del personal

R: Relacion entre las variables

3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion

Segun Malhotra (2008) la poblacién estad conformada por un conjunto de elementos
que tienen informacion de interés para el investigador; que extrae e interpreta la
informacidn por medio de la inferencia. La poblacién de la investigacion fueron los
200 trabajadores (funcionarios) de la UGEL Andahuaylas

Tabla 2

Personal jerarquico y no jerarquico de la UGEL

Descripcion Numero
Total funcionarios Decreto Legislativo N° 276 26
Total funcionarios Decreto Legislativo N° 1057 - CAS 8
Funcionarios gestidn institucional y académica 166
Total personal 200

Nota: Aplicativo Informatico para el Registro Centralizado de Planillas deDatos de los
Recursos Humanos del Sector Pablico -AIRHSP-MEF

3.3.1. Muestra

Se empled el muestreo aleatorio simple, segun Rojas y Rojas (2018) en este
tipo de muestreos son probabilisticos y que cada uno de las unidades tienen la
misma probabilidad de ser seleccionados. Luego de aplicar la formula se
estableci6 la muestra conformada por 100 trabajadores. Tal como dice Fischer. O

mediante la formula de Chavez Aliso al 7% de error.
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z%xp(1-p)
e
1 +zzxp2(1—p)
e“N

Tamaiio de la muestra =

Donde:

N = tamafio de la poblacién (200)

e = margen de error (7%)

Z = puntuacion de 1,96 ya que el nivel de confianza fue de 95%

3.4. Tecnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplico la técnica de la encuesta para obtener informacion de las dos
variables estudiadas. Y como instrumento se empled el cuestionario con escala
Likert; que estuvo conformado por 32 preguntas de una sola opcion. La variable
competencias del personal jerarquico estuvo conformado por 17 preguntas y la
variable factores de éxito del personal estuvo compuesta por 15 preguntas.

Para la elaboracion del cuestionario se tomé en cuenta cada una de las
dimensiones de las variables. Ademas, como la escala es ordinal se busco la
confiabilidad mediante el analisis con el software estadistico SPSS v.25.

3.4.1. Fiabilidad y validez de los instrumentos

3.4.1.1.Fiabilidad del instrumento

Se empleo el estadistico Alfa de Cronbach para determinar la confiablidad del
instrumento. Este estadistico permite medir la fiabilidad y consistencia del
instrumento que fue elaborado para acopiar informacion. Los valores de
confiabilidad tienen un rango de cero a uno; donde cero significa nula fiabilidad del
instrumento y el valor de uno significa fiabilidad perfecta del instrumento y de los
resultados obtenidos. Segun la tabla de Kuder Richardson cada rango de valor

tienen un significado:
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Tabla 3

Fiabilidad segun Kuder Richardson

Valor Significado
,53 a menos Nula confiabilidad
,54 a.59 Baja confiabilidad
,60 a ,65 Confiable
,66 a,77 Muy confiable
722,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Nota: (Bachman, 1990)

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad variable competencias del personal jerarquico
Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0,906 17

Nota: Resultados del software estadistico

Interpretacion

Con relacion a la fiabilidad del instrumento que mide a la variable
competencias del personal jerarquico, se obtuvo el valor de 0,906; que se
encuentra ubicado en elrango de 0,72 a 0,99. Por lo cual este resultado representa

una excelente confiabilidad del instrumento de investigacion.

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad variable factores del éxito
Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0,816 17

Nota e: Resultados software estadistico

Interpretacion
Con relacion a la fiabilidad del instrumento que mide a la variable factores

de éxitodel personal, se obtuvo el valor de 0,816; que se encuentra ubicado en el
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rango de 0,72 a 0,99. Por lo cual este resultado representa una excelente

confiabilidad del instrumento de investigacion.

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad de todos los instrumentos

Alfa de Cronbach NUmero de elementos

0,919 32

Nota: Resultados software estadistico

Interpretacion

Con relacion a la fiabilidad de la totalidad de los instrumentos, se obtuvo
el valor de 0,919; que se encuentra ubicado en el rango de 0,72 a 0,99. Por lo cual
este resultado representa una excelente confiabilidad de todos los instrumentos de
investigacion.
3.4.1.2.Validez

La validacion del instrumento se realiz6 mediante el juicio de expertos,
participaron los siguientes expertos del campo de la administracién y gestion con
grados de magister y doctorado:

Los expertos evaluaron y calificaron como aplicable. Para verificar este

resultado ver fichas de anexo.

3.5. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Después de reunir informacién por medio de un formulario creado en
Google Forms se estructurd y organizé en una hoja de Excel luego se importd esta
base de datos al programa SPSS versidn 25 para procesarlo y realizar el analisis de
confiabilidad, el andlisis descriptivo e inferencial, con estos resultados se procedio

a confirmar, aceptar o rechazar las hipotesis planteadas tanto general como
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especificas de la investigacion. Estos son los pasos generales:

- Técnicas de procesamiento de datos.

- Clasificacion de la informacion.

- Tabulacion de datos.

- Técnica de Anadlisis de datos: Para efectuar el analisis de la informacionque se

obtendra se utilizara la estadistica.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1. Presentacion de los resultados por variable
4.1.1. Variable competencias del personal jerarquico
Comprende tres dimensiones: competencias conceptuales, competencias
humanas y competencias técnicas.
4.1.1.1. Dimension competencias conceptuales

Tabla 7

Resultados dimensién competencias conceptuales

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel D 3 3,0
Nivel C 25 24,8
Nivel B 59 58,4
Nivel A 13 12,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

En la tabla 7 se observa que en torno a la dimension competencias
conceptuales, el3,0 % de los respondientes estan en el nivel D este grupo perciben
que no tienen firme estas cualidades, el 24,8 esta en el nivel C que consideran que
tienen cualidades conceptuales regulares; el 58,4 esta en el nivel B que estan por
encima del promedio; el 12,0 % estan en nivel A que afirman sobresalir con sus

competencias conceptuales.
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Tabla 8
ftem 1: Conoce perfectamente sobre gestion y organizacion

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 4 4,0
Nivel D 12 11,9
Nivel C 48 47,5
Nivel B 26 25,7
Nivel A 10 9,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este reactivo el 4,0 % de los funcionarios se
encuentran en el nivel E, el 11,9 % se hallan en el nivel D; el 47,5 % estan en el
nivel C, el 25,7 % se encuentran en nivel B y el 9,9 % estéan el nivel A.

Tabla 9
item 2: Puede identificar los desafios, contratiempos y modificarlos paracompetir
en esta sociedad cambiante

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 4 4,0
Nivel D 5 5,0
Nivel C 44 44,0
Nivel B 35 35,0
Nivel A 12 12,0

Total 100 100,0

Nota:: Base de datos

Se observa que para este item el 4,0 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelE, el 5,0 % se hallan en el nivel D; el 44,0 % estan en el nivel C, el 35,0 %

se encuentran en nivel B y el 12,0 % estan el nivel A.
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Tabla 10
item 3: Formula ideas y soluciones basado en juicios estimativos y predictivos

(comparar, calificar, interpretar, registrar y valorar la informacion)

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 1 1,0
Nivel D 6 59
Nivel C 48 47,5
Nivel B 34 33,7
Nivel A 11 10,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este reactivo el 1,0 % de los funcionarios se
encuentran en el nivel E, el 5,9 % se hallan en el nivel D; el 47,5 % estan en el
nivel C, el 33,7 % seencuentran en nivel B y el 10,9 % estan el nivel A.

Tabla 11
ftem 4: Cuenta con la habilidad de crear algo nuevo y desarrollar el servicio o

producto en beneficio de la comunidad

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 2 2,0
Nivel D 12 11,9
Nivel C 40 39,6
Nivel B 28 27,7
Nivel A 18 17,8

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este item el 2,0 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelE, el 11,9 % se hallan en el nivel D; el 39,6 % estan en el nivel C, el 27,7

% se encuentran en nivel B y el 17,8 % estan el nivel A.
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Tabla 12

item 5: Reconoce la necesidad y tiene la capacidad para incorporar nuevos
enfoques de gestion (Por procesos, NGP, GpR, Funcional, etc.)

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 10 9,9
Nivel D 21 20,8
Nivel C 33 32,7
Nivel B 27 26,7
Nivel A 9 8,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este reactivo el 9,9 % de los funcionarios se
encuentran en el nivel E, el 20,8 % se hallan en el nivel D; el 32,7 % estan en el
nivel C, el 26,7 % se encuentran en nivel B y el 8,9 % estan el nivel A,

Tabla 13
item 6: Considera usted que tiene la aptitud para programar, distribuir las tareas

y establecer objetivos SMART

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 3 3,0
Nivel D 11 10,9
Nivel C 35 34,7
Nivel B 37 36,6
Nivel A 14 13,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este item el 3,0 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelE, el 10,9 % se hallan en el nivel D; el 34,7 % estan en el nivel C, el 36,6

% se encuentran en nivel B y el 13,9 % estan el nivel A.
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4.1.1.2. Dimensién competencias humanas

Tabla 14

Resultados dimension competencias humanas

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel D 5 5,0
Nivel C 19 18,8
Nivel B 54 53,5
Nivel A 22 21,8

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

En la tabla 14 se aprecia que alrededor de la dimension competencias
humanas, el 5,0 % de los respondientes estan en el nivel D este grupo perciben
que no tienen firme estas cualidades, el 18,8 esta en el nivel C que consideran que
tienen cualidades conceptuales regulares; el 53,5 esta en el nivel B que estan por
encima del promedio; el 21,8 % estan en nivel A que afirman sobresalir con sus
competencias conceptuales.

Tabla 15
item 7: Puede lidiar con el trabajo bajo presion y gestionar el estrés propio y la
del personal que esté a su cargo.

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 4 4,0
Nivel D 9 8,9
Nivel C 26 25,7
Nivel B 42 41,6
Nivel A 19 18,8

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este reactivo el 4,0 % de los funcionarios se
encuentran en el nivel E, el 8,9 % se hallan en el nivel D; el 25,7 % estan en el

nivel C, el 41,6 % seencuentran en nivel B y el 18,8 % estan el nivel A.
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Tabla 16

item 8: tiene la capacidad de establecer vinculos efectivos con el personal, con

fuertes lazos de empatia, compromiso, respeto, e inclusién

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel D 7 6,9
Nivel C 32 31,7
Nivel B 33 32,7
Nivel A 28 27,7

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este reactivo el 6,9 % de los funcionarios se

encuentran en el nivel D, el 31,7 % se hallan en el nivel C; el 32,7 % estan en el

nivel B, el 27,7 % se encuentran en nivel A.

Tabla 17

item 9: Promueve y apoya el trabajo en equipo para el logro de los objetivos

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel D 9 8,9
Nivel C 33 32,7
Nivel B 33 32,7
Nivel A 25 24,8

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este item el 8,9 % de los funcionarios se encuentran en

el nivelD, el 32,7 % se hallan en el nivel C; el 32,7 % estan en el nivel B, el 24,8

% se encuentran en nivel A.
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Tabla 18
ftem 10: Mantiene una comunicacion organizacional efectiva ya sea de forma
escrita u oral basado en la claridad del mensaje, medios adecuados, escucha

activae informa con transparencia.

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 3 3,0
Nivel D 7 6,9
Nivel C 39 38,6
Nivel B 35 34,7
Nivel A 16 15,8

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este item el 3,0 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelE, el 6,9 % se hallan en el nivel D; el 38,6 % estan en el nivel C, el 34,7 %

se encuentran en nivel B y el 15,8 % estan el nivel A.

Tabla 19
ftem 11: causa impacto positivo en los colaboradores de la institucion. Guia,

inspira y acompafia al grupo para lograr los objetivos

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 10 9,9
Nivel D 13 12,9
Nivel C 29 28,7
Nivel B 33 32,7
Nivel A 15 14,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este reactivo el 9,9 % de los funcionarios se
encuentran en el nivel E, el 12,9 % se hallan en el nivel D; el 28,7 % estan en el

nivel C, el 32,7 % se encuentran en nivel B y el 14,9 % estan el nivel A.
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Tabla 20
ftem 12: Posee empatia para comprender a los colaboradores, predecir las
necesidades de los interesados (comunidad, docentes, estudiantes, etc.), mejorar y

encontrar mejores oportunidades para el talento de la institucion

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 3 3,0
Nivel D 10 9,9
Nivel C 36 35,6
Nivel B 34 33,7
Nivel A 17 16,8

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este reactivo el 3,0 % de los funcionarios se
encuentran en el nivel E, el 9,9 % se hallan en el nivel D; el 35,6 % estan en el

nivel C, el 33,7 % seencuentran en nivel B y el 16,8 % estan el nivel A.

Tabla 21
item 13: Posee las habilidades para gestionar los problemas y transformarlos en

oportunidades para el crecimiento de la institucion

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 2 2,0
Nivel D 15 14,9
Nivel C 40 39,6
Nivel B 28 21,7
Nivel A 15 14,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este reactivo el 2,0 % de los funcionarios se
encuentran en el nivel E, el 14,9 % se hallan en el nivel D; el 39,6 % estan en el

nivel C, el 27,7 % se encuentran en nivel B y el 14,9 % estan el nivel A.

42



4.1.1.3. Dimensidn competencias técnicas

Tabla 22
Resultados dimension competencias técnicas
Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel D 2 2,0
Nivel C 20 19,8
Nivel B 68 67,3
Nivel A 10 9,9
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este item el 2,0 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelD, el 19,8 % se hallan en el nivel C; el 67,3 % estan en el nivel B, el 9,9 %

se encuentran en nivel A.

Tabla 23
ftem 14: Usa adecuadamente y con dominio las tecnologias para realizar tareas

dentro de la organizacion

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel E 1 1,0
Nivel D 11 10,9
Nivel C 37 36,6
Nivel B 38 37,6
Nivel A 13 12,9

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este item el 1,0 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelE, el 10,9 % se hallan en el nivel D; el 36,6 % estan en el nivel C, el 37,6

% se encuentran en nivel B y el 12,9 % estan el nivel A.
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Tabla 24

ftem 15: Utiliza con eficiencia los sistemas SIAF, SIGA y otros para agilizar los

procesos
Respuestas N° de personas Porcentaje

Nivel E 5 5,0

Nivel D 19 18,8
Nivel C 42 41,6
Nivel B 19 18,8

Nivel A 15 14,9
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que para este item el 5,0 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelE, el 18,8 % se hallan en el nivel D; el 41,6 % estan en el nivel C, el 18,8

% se encuentran en nivel B y el 14,9 % estan el nivel A.

Tabla 25
ftem 16: Cumple con el conjunto de principios, normas y procedimientos para
realizar las tareas

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel D 9 8,9
Nivel C 27 26,7
Nivel B 38 37,6
Nivel A 26 25,7

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este item el 8,9 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelD, el 26,7 % se hallan en el nivel C; el 37,6 % estan en el nivel B, el 25,7

% se encuentran en nivel A.
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Tabla 26

ftem 17: Conoce y cumple con las diversas leyes en funcion de sus atribuciones

otorgadas por la institucion

Respuestas N° de personas Porcentaje
Nivel D 6 5,9
Nivel C 25 24,8
Nivel B 27 26,7
Nivel A 42 41,6

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que para este item el 5,9 % de los funcionarios se encuentran en
el nivelD, el 24,8 % se hallan en el nivel C; el 26,7 % estan en el nivel B y el 41,6
% se encuentran en nivel A.
4.1.2. Variable factores de éxito del personal

Comprende dos dimensiones: Incentivos no monetarios e incentivos
monetarios.

4.1.2.1.Dimensién incentivos no monetarios

Tabla 27
Resultados dimension incentivos no monetarios
Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye poco 3 3,0
Contribuye regular 11 10,9
Contribuye bastante 54 53,5
Contribuye mucho 32 31,7
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

En la tabla 27 se observa que en concordancia a la dimension incentivos
no monetarios (INM), que el 3,0 % de los funcionarios manifiestan que los INM
contribuyen poco, el 10,9 % perciben que contribuyen regular; el 53,5 %

consideran que contribuye bastante y el 31,7 % afirman que contribuye mucho.
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Tabla 28
item 18: Las resoluciones de felicitacion por cumplimiento de metas de la UGEL,
DRE y el MINEDU

Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye poco 9 8,9
Contribuye regular 49 48,5
Contribuye bastante 22 21,8
Contribuye mucho 20 19,8
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que el 8,9 % de los funcionarios manifiestan que este item
contribuye poco, el 48,5 % perciben que contribuye regular; el 21,8 % consideran
quecontribuye bastante y el 19,8 % afirman que contribuye mucho.

Tabla 29
ftem 19: Los Ascensos y promocion en diferentes puestos

Respuestas N° de personas Porcentaje
No contribuye nada 2 2,0
Contribuye poco 10 9,9
Contribuye regular 24 23,8
Contribuye bastante 49 48,5
Contribuye mucho 15 14,9
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que el 2,0 % del personal considera que este item no
contribuye nada, el 9,9 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el
23,8 % perciben que contribuye regular; el 48,5 % consideran que contribuye

bastante y el 14,9 % afirman que contribuye mucho.
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Tabla 30
ftem 20: La politica y cultura de la organizacion que promueve los valores, la

democracia, la colaboracién, la meritocracia, la diversidad e inclusion

Respuestas N° de personas Porcentaje
No contribuye 11 10,9
Contribuye poco 9 8,9
Contribuye regular 26 25,7
Contribuye bastante 30 29,7
Contribuye mucho 24 23,8
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que el 10,9 % del personal considera que este item no
contribuye nada, el 8,9 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el
25,7 % perciben que contribuye regular; el 29,7 % consideran que contribuye

bastante y el 23,8 % afirman que contribuye mucho.

Tabla 31
item 21: Incentivos en forma de capacitaciones a nivel nacional e internacional
Respuestas N° de personas Porcentaje
No contribuye 1 1,0
Contribuye poco 8 7,9
Contribuye regular 17 16,8
Contribuye bastante 49 48,5
Contribuye mucho 25 24,8
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que el 1,0 % del personal considera que este item no contribuye
nada, el 7,9 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el 16,8 %
perciben quecontribuye regular; el 48,5 % consideran que contribuye bastante y el

24,8 % afirman que contribuye mucho.
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Tabla 32
item 22: El ambiente fisico adecuado, segura, accesible y confortable

Respuestas N° de personas Porcentaje
No contribuye 3 3,0
Contribuye poco 4 4,0
Contribuye regular 20 19,8
Contribuye bastante 26 25,7
Contribuye mucho 47 46,5
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que el 3,0 % del personal considera que este item no contribuye
nada, el 4,0 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el 19,8 %

perciben quecontribuye regular; el 25,7 % consideran que contribuye bastante y el

46,5 % afirman que contribuye mucho.

Tabla 33
item 23: Proteccion de tus derechos humanos, sociales y sindicales
Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye poco 8 7,9
Contribuye regular 49 48,5
Contribuye bastante 23 22,8
Contribuye mucho 20 19,8
Total 100 100,0

Nota: Base de datos
Se aprecia que el 7,9 % de los funcionarios manifiestan que este item
contribuye poco, el 48,5 % perciben que contribuye regular; el 22,8 % consideran

quecontribuye bastante y el 19,8 % afirman que contribuye mucho.
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Tabla 34
item 24: Estabilidad laboral

Respuestas N° de personas Porcentaje
No contribuye 2 2,0
Contribuye poco 10 9,9
Contribuye regular 25 24,8
Contribuye bastante 48 47,5
Contribuye mucho 15 14,9
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que el 2,0 % del personal considera que este item no contribuye
nada, el 9,9 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el 24,8 %
perciben quecontribuye regular; el 47,5 % consideran que contribuye bastante y el

14,9 % afirman que contribuye mucho.

Tabla 35
ftem 25: Capacitacion continua al interior de la institucion
Respuestas N° de personas Porcentaje

No contribuye 11 10,9
Contribuye poco 8 7,9
Contribuye regular 25 24,8
Contribuye bastante 32 31,7
Contribuye mucho 24 23,8
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que el 10,9 % del personal considera que este item no
contribuye nada, el 7,9 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el
24,8 % perciben que contribuye regular; el 31,7 % consideran que contribuye

bastante y el 23,8 % afirman que contribuye mucho.
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Tabla 36

item 26: Imparcialidad y equidad

Respuestas N° de personas Porcentaje
1 1,0

No contribuye

Contribuye poco 9 8,9
Contribuye regular 18 17,8
Contribuye bastante 48 47,5
Contribuye mucho 24 23,8

Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que el 1,0 % del personal considera que este item no
contribuye nada, el 8,9 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el
17,8 % perciben que contribuye regular; el 47,5 % consideran que contribuye

bastante y el 23,8 % afirman que contribuye mucho.

Tabla 37
ftem 27: El Accesos a becas otorgadas por el SERVIR
Respuestas N° de personas Porcentaje
No contribuye 3 3,0
Contribuye poco 4 4,0
Contribuye regular 19 18,8
Contribuye bastante 26 25,7
Contribuye mucho 48 47,5
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que el 3,0 % del personal considera que este item no
contribuye nada, el 4,0 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el
18,8 % perciben que contribuye regular; el 25,7 % consideran que contribuye

bastante y el 47,5 % afirman que contribuye mucho.
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4.1.2.2.Dimensién incentivos monetarios

Tabla 38
Resultados dimension incentivos monetarios
Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye regular 62 61,4
Contribuye bastante 38 37,6
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

En la tabla 38 se aprecia que en torno a la dimension incentivos
monetarios (IM), que el 61,0 % de los funcionarios manifiestan que los IM

contribuyen regular y el 37,6 % consideran que contribuye bastante.

Tabla 39
item 28: Recibir sueldos adecuados de acuerdo a la responsabilidad, estudios y

experiencia
Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye poco 3 3,0
Contribuye regular 54 53,5
Contribuye bastante 43 42,6
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que el 3,0 % del personal considera que este item contribuye poco, el
53,5 % de los funcionarios manifiestan que contribuye regular y el 42,6 % perciben

gue contribuye bastante.

Tabla 40
Item 29: Recibir gratificaciones y vales de consumo
Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye poco 34 33,7
Contribuye regular 61 60,4
Contribuye bastante 5 50
Total 100 100,0

Fuente: Base de datos
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Se aprecia que el 33,7 % del personal considera que este item contribuye
poco, el 60,4 % de los funcionarios manifiestan que contribuye regular y el 5,0 %

percibenque contribuye bastante.

Tabla 41
ftem 30: Tener seguro de salud otorgado por la institucion
Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye poco 38 37,6
Contribuye regular 49 48,5
Contribuye bastante 13 12,9
Total 100 100,0

Nota:Base de datos

Se aprecia que el 37,6 % del personal considera que este item contribuye
poco, el 48,5 % de los funcionarios manifiestan que contribuye regular y el 12,9 %

percibenque contribuye bastante.

Tabla 42
item 31: Recibir bonos de productividad cuando superes las metas
Respuestas N° de personas Porcentaje
Contribuye regular 18 17,8
Contribuye bastante 50 49,5
Contribuye muchisimo 32 31,7
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se aprecia que el 17,8 % del personal considera que este item contribuye
regular, el 49,5 % de los funcionarios manifiestan que contribuye bastante y el

31,7 % perciben que contribuye mucho.
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Tabla 43
item 32: Fondos de ahorros gestionada por la misma institucion y colaboradores

Respuestas N° de personas Porcentaje
No contribuye 17 16,8
Contribuye poco 52 51,5
Contribuye regular 29 28,7
Contribuye bastante 2 2,0
Total 100 100,0

Nota: Base de datos

Se observa que el 16,8 % del personal considera que este item no
contribuye nada,el 51,5 % de los funcionarios manifiestan que contribuye poco, el
28,7 % perciben que contribuye regular y el 2,0 % afirman que contribuye
bastante.

4.2. Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Pruebade normalidad

La prueba de normalidad ayuda a medir si el conjunto de datos tiene una
distribucion normal o no lo tienen. Condiciones: si una muestra esta integrada por
mas de 50 unidades de andlisis, se emplea el test de Kolmogorov Smirnov; en la
investigacion la muestra lo conforman 100 respondientes.

Tabla 44
Prueba de normalidad para la hipotesis general

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Competencias delpersonal ,336 100 ,000
Factores de éxito ,368 100 ,000

Nota: base de datos

En el resultado de la prueba de normalidad de la hipotesis general se

aprecia quelas dos variables tienen el nivel de significancia 0,000<0,05 entonces
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el conjunto de datos no tiene una distribucion normal. Por lo tanto, se emplea la

prueba no paramétrica de Rho de Spearman para contrastar las hipotesis.

Tabla 45
Prueba de normalidad para la hipdtesis especifica 1

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Competenciasconceptuales
,323 100 ,000
Factores de éxito ,368 100 ,000

Nota: base de datos

En el resultado de la prueba de normalidad de la hipotesis especifica 1 se

apreciaque las dos variables tienen el nivel de significancia 0,000<0,05 entonces

el conjunto de datos no tiene una distribucion normal. Por lo tanto, se emplea la

pruebano paramétrica de Rho de Spearman para contrastar las hipotesis.

Tabla 46

Prueba de normalidad para la hipotesis especifica 2

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.

Competenciashumanas
,296 100 ,000
Factores de éxito ,368 100 ,000

Nota: base de datos

En el resultado de la prueba de normalidad de la hipotesis especifica 2 se

apreciaque las dos variables tienen el nivel de significancia 0,000<0,05 entonces

el conjunto de datos no tiene una distribucion normal. Por lo tanto, se emplea la

pruebano paramétrica de Rho de Spearman para contrastar las hipotesis.
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Tabla 47
Prueba de normalidad para la hipdtesis especifica 3

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Competenciastécnicas 372 100 ,000
Factores de éxito ,368 100 ,000

Nota: base de datos

En el resultado de la prueba de normalidad de la hipotesis especifica 3 se
apreciaque las dos variables tienen el nivel de significancia 0,000<0,05 entonces
el conjunto de datos no tiene una distribucion normal. Por lo tanto, se emplea la
pruebano paramétrica de Rho de Spearman para contrastar las hipotesis.

4.2.2. Hipdtesis general

Ho: No existe una concordancia significativa entre las competencias del
personal jerarquico y los factores de éxito del personal en la gestion publica de la
UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Ha: Existe una concordancia significativa entre las competencias del
personal jerarquicoy los factores de éxito del personal en la gestion publica de la

UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Prueba estadistica:

Tabla 48
Resultados de la prueba Rho de Spearman hipdétesis general

Factores de éxito

Rho de Spearman Competencias delpersonal Coeficiente decorrelacion 561
Sig. (bilateral) ,000
N 100

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

El p valor es menor a 0,05, por lo que los valores observados de los
resultados muestrales pertenecen a la region de rechazo establecido. Entonces, se
tomo la decision de rechazar la hipotesis nula al nivel de a, y se afirma que existe
una correlacion significativa entre las competencias del personal jerarquico y los
factores del éxito personal.

4.2.3. Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una concordancia significativa entre las competencias
conceptuales y el factor de éxito del personal profesional en la gestion pablica de
la UGEL dela provincia de Andahuaylas, 2019.

Ha: Existe una concordancia significativa entre las competencias
conceptuales y el factorde éxito del personal profesional en la gestion publica de la
UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Prueba estadistica:

Tabla 49
Resultados de la prueba Rho de Spearman hipotesis especifica 1

Factores de éxito

Rho de Spearman Competencias Coeficiente decorrelacion 582"
conceptuales

Sig. (bilateral) ,000

N 100

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

Decision:

El p valor es menor a 0,05, por lo que los valores observados de los
resultados muestrales pertenecen a la regién de rechazo establecido. Entonces, se
tomd la decision de rechazar la hipotesis nula al nivel de a definido, y se afirma

que existe la prueba de una correlacion significativa entre las competencias
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conceptuales y losfactores del éxito personal.
4.2.4. Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una concordancia significativa entre las competencias
humanas y el factorde éxito del personal profesional en la gestion publica de la
UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Ha: Existe una concordancia significativa entre las competencias humanas
y el factor deéxito del personal profesional en la gestion publica de la UGEL de la
provincia de Andahuaylas, 2019.
Prueba estadistica:

Tabla 50

Resultados de la prueba Rho de Spearman hipdtesis especifica 2

Factores de éxito

Rho de Spearman Competenciashumanas Coeficiente decorrelacion ,526™
Sig. (bilateral) ,000
N 100

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

Decision:

El p valor es menor a 0,05, por lo que los valores observados de los
resultados muestrales pertenecen a la region de rechazo. Entonces, se tomo la
decision de rechazar la hipétesis nula al nivel de a, y se afirma que existe una
correlacion significativa entre las competencias humanas y los factores del éxito
personal.

4.2.5. Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una concordancia significativa entre las competencias

humanas y el factorde éxito del personal profesional en la gestion publica de la

UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.
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Ha: Existe una concordancia significativa entre las competencias humanas
y el factor deéxito del personal profesional en la gestion publica de la UGEL de la

provincia de Andahuaylas, 2019.

Prueba estadistica:

Tabla 51
Resultados de la prueba Rho de Spearman hipotesis especifica 3

Factores de éxito

Rho de Spearman Competencias técnicas Coeficiente decorrelacion ,495™
Sig. (bilateral) ,000
N 100

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

Decision:

El p valor es menor a 0,05, por lo que los valores observados de los
resultados muestrales pertenecen a la region de rechazo. Entonces, se tomd la
decision de rechazar la hipdtesis nula al nivel de a, y se afirma que existe
evidencia de una correlacion significativa entre las competencias técnicas y los

factores del éxito personal.

4.3. Discusion de resultados

Los resultados que se obtuvieron después de procesar la informacion en el
software estadistico SPSS v.25 en concordancia a la investigacion titulada:
Competencias del personal jerarquico y los factores de éxito personal en la gestion
publica en la UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019. A continuacion, se
discuten los resultados.

Objetivo general. Determinar la concordancia que existe entre las

competencias del personal jerarquico y los factores de éxito del personal en la
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gestion publica de laUGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.

De acuerdo al andlisis inferencial mediante Rho de Spearman se determiné
que existe una relacion significativa entre las competencias del personal jerarquico
y los factores de éxito, en una muestra conformada por 100 respondientes se
encontré que el p valor fue p=0,000<0,01 y el coeficiente Rho=0,561, esto quiere
decir que entre las dos variables hay una correlacion positiva considerable.
Ademas, medianteel analisis descriptivo se pudo observar el nivel de desarrollo de
las competencias del personal jerarquico, el 2,0% de los respondientes consideran
que no tienen firme estas cualidades mientras que el 14,9% perciben que son
promedio; el 64,4% piensan que estan por encima del regular o promedio y 17,8%
consideran que sobresalen con el nivel de competencias que poseen. Con respecto
a la segunda variable que mide que factores (incentivos no monetarios y
monetarios) impulsan el éxito personal, de forma general el 13,9% de los
respondientes consideran que contribuye regular, mientras que el 72,3% manifestd
que contribuyen bastante y el12,9% afirmaron que contribuye mucho. Acerca de la
primera variable que tiene las dimensiones de: competencias conceptuales,
humanas y técnicas; la informacién nos revela que los trabajadores encuestados
tienen diferentes niveles de desarrollo de sus competencias conceptuales,
humanos y técnicas de forma parcial, es decir estas competencias no estan bien
desarrolladas, se tiene que trabajar con ellos paraque puedan mejorar en estas
competencias de manera integral. El resultado descriptivo de la variable factores
de éxito también nos revela que el acceso a becas SERVIR, el ambiente fisico
adecuado vy recibir bonos de productividad cuando superan la meta contribuye

mucho para lograr el éxito de los colaboradores. Para que se pueda dar un cambio
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completo se tiene que empezar a trabajar las competencias del personal jerarquico
en sus tres dimensiones (conceptuales, humanas y técnicas) mediante el
otorgamiento de los factores de exito; pero brindando aquello que le gustaria
recibir a los trabajadores por su buen desempefiolaboral.

Se entiende a la competencia como la capacidad que tiene una persona
para poder desarrollarse en el ambito laboral y de cémo se desenvuelve en la
misma dando cumplimiento a sus funciones con un nivel bueno. (Spencer y
Spencer, 1993)

El éxito se debe entender como un triunfo, un logro que una persona puede
alcanzar y este es relativo para cada persona y de acuerdo a su contexto. De
acuerdo a (Heslin, 2006) el éxito profesional esta relacionado propiamente por el
nivel jerdrquico alcanzado, la remuneracion que se obtiene, a mayor sueldo o
rango en eltrabajo el éxito alcanzado es mayor, también se deben considerar otros
logros de reconocimiento como el acceso a becas de estudio, resoluciones de

felicitacion, etc.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion que existe entre las
competencias conceptuales y el factor de éxito del personal profesional en la
gestion publica de la UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.

De acuerdo con el andlisis inferencial mediante Rho de Spearman se
determind que existe una relacion significativa y positiva entre las competencias
conceptuales y los factores de éxito, en la muestra conformada por 100
respondientes se encontro que el p valor fue p=0,000<0,01 y el coeficiente
Rho=0,582, esto quiere decir que entre las dos variables hay una correlacion

positiva considerable.

60



Ademas, mediante el analisis descriptivo se pudo observar el nivel de
desarrollo delas competencias conceptuales del personal jerarquico, el 3,0% de los
respondientes consideran que no tienen firme estas cualidades mientras que el
24,8% perciben que son promedio; el 58,4% piensan que estan por encima del
regular o promedio y 12,9% consideran que sobresalen con el nivel de
competencias conceptuales que poseen. Con respecto a la segunda variable que
mide que factores (incentivos no monetarios y monetarios) impulsan mas el éxito
personal, de forma general el 13,9% de los respondientes consideran que
contribuye regular, mientras que el 72,3% manifesté que contribuyen bastante y el
12,9% afirmaron que contribuye mucho. Acerca de las competencias conceptuales
la informacion nos revela que lostrabajadores encuestados presentan como factor
méas desarrollado a la capacidad para programar y distribuir tareas segun los
objetivos SMART vy el que esta menos desarrollada son los conocimientos de
gestion y organizacion segun enfoques actuales. En general estas competencias ain
no estan bien desarrolladas en todos lostrabajadores; por ello se tiene que capacitar
y especializar de manera integral al talento. El resultado descriptivo de la variable
factores de éxito también nos revelaque el acceso a becas SERVIR, el ambiente
fisico adecuado y recibir bonos de productividad cuando superan la meta
contribuye mucho para lograr el éxito de loscolaboradores. Para que se pueda dar
un cambio completo se tiene que empezar a trabajar las competencias
conceptuales mediante el otorgamiento de los factores de éxito; pero brindando
aquello que le gustaria recibir a los trabajadores por su buendesempefio laboral.
Los funcionarios deberian poseer las competencias conceptuales requeridas de

acuerdo al puesto y las funciones. Se puede seguir mejorando en cualidades y
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capacidades de planificacion estratégica, innovacion, creatividad, reconocer la
necesidad de enfogques nuevos, y la capacidad de organizar y estructurar. Todo esto
con la finalidad de poder obtener resultados positivos a la hora de desarrollar su
trabajo. Si se sigue el trabajo con la premisa de la mejora continua por delante,
también se debe mejorar los factores del éxito para motivar a los trabajadores.

Las habilidades conceptuales se relacionan con el conocimiento y manejo
de conceptos, ideas, informacidn concreta de un tema determinado que se puede ir
adquiriendo mediante el estudio. Se caracteriza por resolver problemas y realizar el
trabajo de forma creativa e innovadora. (Wayne, 1997)

Objetivo especifico 2. Determinar la relacion que existe entre las
competencias humanas y el factor de éxito del personal profesional en la gestion
publica de la UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.

Los datos inferenciales mediante Rho de Spearman muestran que existe
una relacion significativa y positiva entre las variables competencias humanas y
factores de éxito. En una muestra conformada por 100 respondientes se encontrd
que el p valor fue p=0,000<0,01 y el coeficiente Rho=0,526, esto quiere decir que
entre las dos variables hay una correlacion positiva considerable. Ademas,
mediante el analisis descriptivo se pudo observar el nivel de desarrollo de las
competencias humanas, el 5,0% de los respondientes consideran que no tienen
firme estascualidades mientras que el 18,8% perciben que son promedio; el 53,5%
piensan que estan por encima del regular o promedio y 21,8% consideran que
sobresalen con el nivel de competencias que poseen. Los descriptivos de la segunda
variable que mideque factores (incentivos no monetarios y monetarios) impulsan el

éxito personal, de forma general se encontro que el 13,9% de los respondientes
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consideran que estos factores contribuyen regular, mientras que el 72,3%
manifesto que contribuyen bastante y el 12,9% afirmaron que contribuye mucho.
Acerca de las competencias humanas, la que consideran tener mas desarrollado,
segun la gran mayoria de los encuestados es la capacidad de establecer vinculos
afectivos con otros trabajadorescon fuertes lazos de empatia, compromiso, respeto
e inclusion y la que tiene menos desarrollada es la capacidad de liderazgo para
causar impacto positivo en los colaboradores de institucion guiando, inspirando y
acompariando en el logro de losobjetivos.

En resultados descriptivos de la variable factores de éxito se determind que
las becas SERVIR, el ambiente fisico adecuado y recibir bonos de productividad
cuando superan la meta son los factores que contribuye mucho para lograr el éxito
de los colaboradores. Ademas, para lograr una mejora se tiene que empezar a
fortalecer las competencias humanas mediante un refuerzo positivo, en este caso
el otorgamiento de los factores de éxito; pero brindando con premura aquello que
le gustaria recibir a los trabajadores por su buen desempefio laboral.

Las habilidades humanas se van a relacionar con la interaccion y
comunicacion quese da entre personas en un determinado espacio y tiempo. En el
caso de una organizacion la interaccion se realiza con todos los trabajadores
siempre tratando de sacar el mejor potencial de cada uno de ellos para que aporten
al logro de los objetivos de la institucion. (Wayne, 1997)

Objetivo especifico 3. Determinar la relacion que existe entre las
competenciastécnicas y el factor de exito del personal profesional en la gestion

publica de la UGEL de la provincia de Andahuaylas, 2019.
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Los datos inferenciales mediante Rho de Spearman muestran que existe
una relacion significativa y media entre las variables competencias técnicas y
factores de éxito. En una muestra conformada por 100 respondientes se encontrd
que el p valor fue p=0,000<0,01 y el coeficiente Rho=0,495, esto quiere decir que
entre lasdos variables hay una correlacion positiva media.

Ademas, mediante el analisis descriptivo se pudo observar el nivel de
desarrollo de las competencias técnicas esasi que el 2,0% de los respondientes
consideran que no tienen firme estas cualidadesmientras que el 19,8% perciben que
son promedio; el 67,3% piensan que estan porencima del regular o promedio y
9,9% consideran que sobresalen con el nivel de competencias técnicas que poseen.

Los descriptivos de la segunda variable que mide que factores (incentivos
no monetarios y monetarios) impulsan el éxito personal, de forma sumaria se
encontré que el 13,9% de los respondientes consideran que los distintos factores
contribuyen regular, mientras que el 72,3% manifestd que contribuyen bastante y
el 12,9% afirmaron que contribuye mucho.

Acerca de las competencias técnicas la que consideran tener mas
desarrollado es conocer y cumplir con las diversas leyes en funcion de sus
atribuciones otorgadas por la institucion y la que tiene menos desarrollada esta
vinculado a la utilizacién con eficiencia de los sistemas SIAF, SIGA y otros para
agilizar los proceso y tareasque realizan en la cotidianidad laboral.

En resultados descriptivos de la variable factores de éxito se determind que las
becas SERVIR, el ambiente fisico adecuadoy recibir bonos de productividad
cuando superan la meta son los factores que contribuyen mucho para lograr el

éxito de los colaboradores. Ademas, para lograr unamejora se tiene que empezar a
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fortalecer las competencias técnicas a través de un refuerzo positivo, en este caso
el otorgamiento de los factores de éxito; pero brindando con premura aquello que
le gustaria recibir a los trabajadores por su buendesempefio laboral.

Las habilidades técnicas se refieren propiamente a las habilidades
especializadas endeterminados procesos técnicos que van a poder ayudar a realizar
determinadas tareas en cumplimiento de sus funciones. Por ejemplo: operacion de
maquinas, manejo de sistemas estandarizados, manejo de determinados

procedimientos, manejo de diferentes tecnologias, etc. (Wayne, 1997)
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.2. Conclusiones

Con relacion al objetivo general, y de acuerdo a los resultados obtenidos
por la prueba Rho de Spearman, r=0,561 y la significancia bilateral=0,00 menor a
0,01; entre las variables competencias del personal jerarquico y factores de éxito
se establece una correlacion positiva a nivel considerable. En este mismo sentido
se tiene que seguir fortaleciendo y afianzando las competencias conceptuales,
humanas y técnicas. Para que de esa manera el personal que trabaja en la UGEL
Andahuaylas pueda logra el éxito en su trabajo.

Con relacion al primer objetivo especifico, entre la dimensién
competencias conceptuales y la variable factores de éxito se establece una
correlacion positiva y considerable, confirmado por el coeficiente Rho de
Spearman r=0,582 y p valor=0,00 menor 0,01. Ademas, para seguir desarrollando
esta competencia se puede capacitar en planificacion estratégica, innovacion y
creatividad, necesidad de nuevos enfoques y la capacidad de organizar y
estructurar. Todo ello con la finalidad de que el personal profesional de la UGEL-
A pueda obtener el éxito en sutrabajo.

Con relacion al segundo objetivo especifico, entre la dimension
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competencias humanas y la variable los factores de éxito se determin0 que existe
un correlacion significativa y considerable comprobado segun el coeficiente Rho
de Spearman r=0,526 y el p-valor=0,00 menor a 0,01 bilateral. Ademas, si el
personal jerarquico tiene un buen manejo de los conflictos, sabe trabajar bajo
presion y manejaadecuadamente el estrés, tiene una comunicacion efectiva con
sus compafieros, ejerce el liderazgo y trabaja en equipo es garantia para lograr un
triunfo en el trabajo.

Con relacion al tercer objetivo especifico se determind que existe una
correlacion significativa y de nivel medio entre la dimensién competencias
técnicas y la variable factores de éxito segun el coeficiente Rho de Spearman
r=0,495 y p- valor=0.00 menor a 0,01. Todo esto porque si un trabajador sabe
manejar e integra en su trabajo diferentes tecnologias, manejar los diferentes
sistemas publicos, haceuso de manuales y procedimientos para hacer mucho mas
efectivo su trabajo lograrddesenvolverse satisfactoriamente en su trabajo y podra
alcanzar los objetivos en el trabajo y con ello podra alcanzar diferentes
reconocimientos otorgados al personalprofesional de la institucion.

5.2. Recomendaciones

Se recomienda al director de la Unidad de Gestion Educativa Local
Andahuaylas que organice el desarrollo de diferentes actividades como
capacitaciones, talleres, seminarios, etc. Con la finalidad de fortalecer las
diferentes competencias que tienesu personal jerarquico para poder garantizar el
cumplimiento de metas en su trabajo. Y de esta manera toda la institucion en su
conjunto pueda cumplir con sus objetivosprimordiales al servicio de la comunidad

educativa y la sociedad en general.
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Se recomienda al personal jerarquico de la Unidad de Gestion Educativa
Local Andahuaylas a que sigan fortaleciendo sus competencias conceptuales,
mediante capacitaciones que les permitan la actualizacion de su conocimiento e
informacién facilitando de esta manera la realizacion de su trabajo y el
cumplimiento de metas. De la misma forma también se sugiere al director de la
institucion que promueva la realizacion de actividades de actualizacion de sus
colaboradores en la institucion, estando siempre a la vanguardia de las nuevas
tendencias y enfoques que permitan desarrollar correctamente la modernizacion
del sistema puablico.

Se recomienda al personal jerarquico de la Unidad de Gestion Educativa
Local Andahuaylas a que mejore sus competencias humanas mediante cursos de
capacitacion de relaciones humanas, de la misma forma también se recomienda al
director de la UGEL-A conjuntamente con el jefe del area de recursos humanos a
que organicen diversidad de actividades que permitan socializar y aprender en
conjunto con todos los compafieros de la entidad publica, para que puedan trabajar
en equipo, se comuniquen de forma efectiva, puedan manejar los conflictos de
forma propositiva. Todo ello con la finalidad de que coadyuve al cumplimiento de
metas en su trabajo.

Se recomienda al personal jerarquico de la Unidad de Gestion Educativa
Local Andahuaylas a que mejore sus competencias técnicas mediante estudios de
diplomados y cursos practicos que le apoyen en el dominio de diferentes tecnologias
y sistemas publicos. De igual forma también se recomienda al director de la UGEL-
Ay al jefe re recursos humanos a que pueda fomentar diferentes capacitaciones

practicas de actualizacion en los sistemas publicos y el usos de nuevas tecnologias,
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que seran un aliado fundamental para que el colaborador realice sus actividades con
mayor rapidez y con calidad, asi mismo también se sugiere que se gestione y efectué
pasantias de los trabajadores a otras instituciones que son modelo en la gestion

publica para poder tomarlo como ejemplo, y aplicar el benchmarking (copiar, imitar

y superar).
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia
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Matriz de instrumento de investigacion

Nombre de la variable

Sub variables o dimensiones

Escala valorativa

Instrumentos

Competencias del
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Humanas
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