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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion aborda la importancia de analizar la gestién por
competencias en la Unidad Educativa “CEBI” y su relacion con la eficiencia
organizacional. La gestion por competencias es un enfoque estratégico que se
centra en una metodologia transaccional o transversal, no experimental y de
campo, con un enfoque cuantitativo dentro del paradigma positivista, que permite
optimizar el rendimiento y las capacidades del personal alinea sus esfuerzos con

los objetivos institucionales.

En este contexto, las competencias se dividen en varias categorias, técnicas,
interpersonales y organizacionales, en la Unidad Educativa “CEBI” las
competencias se enfocan en el area pedagodgica, administrativa y en las habilidades
de liderazgo, asi como en el trabajo de equipo, para este analisis se trabajé con
una poblacién de 59 colaboradores, con una muestra proporcional de 51 personas,
determina un resultado confiable vinculada estrechamente a las variables tanto

independiente como dependiente.

En conclusion, los resultados muestran la importancia de mejorar areas de
desempefio mediante la capacitacion continua y la evaluacion constante de las
competencias, factores clave para fortalecer un ambiente organizacional positivo
en la Unidad Educativa “CEBI”". Los datos reflejan una percepcién global positiva
de la gestién por competencias, para resaltar areas de alta presencia y por ello
detectar oportunidades de mejora. La media aritmética de 3.54 en eficacia
organizacional indica un vinculo entre la gestion de competencias y la mejora de
desempefio, aunque con espacio para optimizacion. Para avanzar, se propone
alinear las competencias con los objetivos estratégicos, disefiar programas
personalizados de formacion y promover una cultura de aprendizaje continuo y asi
asegura que docentes y administrativos se sientan motivados y comprometidos con
los objetivos del “CEBI”.

Palabras clave: gestion por competencias, eficacia, eficiencia organizacional,

competencias.
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ABSTRACT

This research paper addresses the importance of analyzing competency
management at the CEBI Educational Unit and its relationship with organizational
efficiency. Competency management is a strategic approach that focuses on a
transactional or transversal, non-experimental and field methodology, with a
quantitative approach within the positivist paradigm, which allows optimizing the
performance and capabilities of staff by aligning their efforts with institutional

objectives.

In this context, competencies are divided into several categories, technical,
interpersonal and organizational. At the CEBI Educational Unit, competencies focus
on the pedagogical, administrative and leadership skills areas, as well as teamwork.
For this analysis, a population of 59 collaborators was worked with, with a
proportional sample of 51 people, determining a reliable result closely linked to both
independent and dependent variables.

In conclusion, the results show the importance of improving performance areas
through continuous training and constant evaluation of competencies, key factors to
strengthen a positive organizational environment in the Educational Unit "CEBI".
The data reflect a positive overall perception of competency management,
highlighting areas of high presence and detecting opportunities for improvement.
The arithmetic mean of 3.54 in organizational effectiveness indicates a link between
competency management and performance improvement, although with room for
optimization. To move forward, it is proposed to align competencies with strategic
objectives, design personalized training programs and promote a culture of
continuous learning, ensuring that teachers and administrators feel motivated and

committed to the objectives of "CEBI".

Keywords: competency management, effectiveness, organizational efficiency,

competencies.
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INTRODUCCION

En un mundo globalizado y de cambio constante, las organizaciones enfrentan el
desafio de mantener su competitividad en un entorno mas dindmico, al enfrentar
desafios como la optimizacion de recursos, administracion de procesos internos, la
adaptacion a cambios socio econdémicos, social y ambientales, son aspectos que
de una u otra manera afectan el éxito de las organizaciones. Para esta problematica
es fundamental aplicar una administracion eficiente y eficaz por competencias, que

permite mitigar riesgos, asegura la supervivencia en el mercado a largo plazo.

Para Spencer (1993), un clasico menciona que la gestion por competencias
simboliza una estrategia clave para integrar el talento humano con los objetivos
organizacionales, garantiza que las capacidades individuales sean utilizadas de la
mejor manera y aprovechadas al maximo. Por medio de la evaluacion de
competencias, las organizaciones buscan mejorar el desempefio individual,
destacar a la persona y a la vez construir equipos altamente efectivos y eficaces

que contribuyan a la ventaja competitiva ante los demas (Lago & Nadruz, 2021).

Este enfoque nace como respuesta centrada a la necesidad de las organizaciones,
para adaptarse a un entorno diverso y altamente competitivo, enfatiza la
importancia de identificar y desarrollar habilidades especificas que son criticas para
el éxito laboral. Alles, (2015) tras su investigacion concluye que los beneficios como
el aumento de la productividad, eficacia organizacional y la concepcién de
ambientes laborales sanos, son beneficios directamente relacionados con el

recurso humano y se subsanan al momento en que se integra este enfoque.

Por su parte, Lora, Castilla & Gbéez (2020) mencionan que este modelo o enfoque
crea un entorno donde los empleados pueden desarrollarse profesionalmente, para
que promueva la autoconfianza, la motivacion y el compromiso organizacional.
Estas condiciones mejoran el ambiente laboral, al definir correctamente los roles a
base de su conocimiento, experiencia y habilidades; aspectos que mejoran el
trabajo en equipo, permite disefiar planes de capacitacion especificos y estrategias

de mejora continua.



En el campo académico, ayuda a las instituciones educativas a ser mas agiles y
flexibles en sus procesos internos y externos. Segun Chiavenato (2023), las
empresas que se acogen a este enfoque, se adaptan facilmente a los cambios de
Su entorno y consiguen que sus equipos se adapten a las necesidades del mercado
actual. La estrategia también promueve la innovacion y el aprendizaje

organizacional que conduce a beneficios sostenibles a largo plazo.

En el contexto presentado, la Unidad Educativa “CEBI”, fundada en la ciudad de
Ambato en el afio 1993, enfrenta desafios relacionados con la alineacion entre las
competencias del personal y las necesidades institucionales, déficits que estan
afecta de manera negativa a su renombre, aspectos de gran impacto que
conmueven directamente en la calidad del servicio educativo y en la satisfaccion de
todos quienes conforman la institucién. Al no existir un adecuado manejo de estos
aspectos la institucion se ve enfrentada a perder el estatus y posicion ante la

sociedad en general, ademas de perder la eficacia organizacional que tanto desea.

En este sentido, poner en practica la gestion por competencias es fundamental no
solo para mejorar la seleccién y retencion del personal docente o administrativo,
sino para generar un impacto positivo en el aprendizaje y desarrollo integral de los
estudiantes. Alles (2015), menciona que la gestion por competencias aborda la
identificacion y potencializacion con las capacidades necesarias para lograr un
desempefio Optimo de los colaboradores, y como resultado obtener un clima
organizacional ventajoso ante la competencia educativa y lograr el cumplimiento de

los objetivos y metas establecidas por la unidad educativa.

En Ecuador, el panorama educativo acata un conjunto de factores como normas,
leyes, politicas nacionales e internacionales, ademas de las tendencias globales en
la gestion del talento humano con énfasis en la educacion. Todos estos elementos
establecen un marco general, que direcciona a implementar programas de
capacitacion que faciliten herramientas innovadoras y motivadoras, que son calves
para el desarrollo de competencias clave. Chiavenato (2009), indica la importancia
de considerar factores sociales, economicos y culturales, asi como realizar

inversiones en formacion y sobre todo los avances en la tecnologia.



En base a lo mencionado, estos elementos condicionan la viabilidad de estrategias
destinadas a fortalecer las capacidades educativas y promover una ensefianza de
calidad. Segun el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2021), las
empresas generan mas de 2.6 millones de empleos, lo que resalta la necesidad de
estrategias que mejoren el desempefio laboral. La Ley Organica de Educacion
Superior y la Ley de Apoyo Humanitario fomentan la capacitacion continua y la

alineacion de competencias laborales con las demandas del mercado.

Dentro del Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025, se establece que los objetivos
para comenzar con un entorno competitivo y sostenible, favorece la gestion por
competencias en sectores educativos y productivos (SENPLADES, 2021). En
contexto, las tendencias globales como la convergencia tecnologica y la
globalizacion obligan a las empresas a adaptar sus procesos de seleccion y
desarrollo para abordar el desajuste entre las habilidades y las necesidades del

mercado laboral con el fin de aumentar la competitividad nacional.

La gestién por competencias en Ecuador se aplica de manera desigual entre el
sector publico y privado. Segun Chiavenato (2023), las organizaciones mas
grandes tienden a adoptar modelos de gestion por competencias debido a su
capacidad para invertir en programas de formacion y evaluacion. No obstante, el
90% del sector empresarial en este pais pequefias y medianas empresas (PYMES),
por lo que enfrentan desafios por los escasos recursos y la falta de conocimiento
sobre la implementacién de dicho enfoque.

La ciudad de Ambato es un pilar fundamental en el sector empresarial e industrial,
caracterizada por diferencias culturales y estructuras organizativas dentro de las
instituciones o empresas de la ciudad. Por ejemplo, un estudio de Gonzalez (2017)
muestra que la falta de estrategias claras de gestion de recursos humanos limita el
desempeio de los empleados y afecta la eficiencia organizacional, al aumentar la
rotacion de empleados en un 110% en comparacion con la rotacién regular del afio.
La comunicacion interna, el liderazgo, la claridad en los roles a desempeiar y
responsabilidades son elementos clave fundamental que determinan el éxito y

crean una eficacia organizacional (Alles, 2021).



En tal sentido, el planteamiento se enfoca en el desarrollo, capacitacion y
evaluacion de habilidades especificas de los docentes; asi como las competencias
técnicas y transversales, como la labor colaborativa, el liderazgo y la comunicacion
efectiva, que son esenciales para mejorar el desempefio individual y, por ende, un
mejor desempefio organizacional (Alles, 2021). Sin embargo, dentro de un informe
del Ministerio de Trabajo Ecuatoriano (2020) destacé que menos del 30% de los
trabajadores en sectores estratégicos han recibido capacitacion basada en
competencias, lo que refleja un desafio para el desarrollo del talento humano.

La recompensa laboral y el deber de los colaboradores estan estrechamente
ligados con la gestion por competencias. Un estudio de (Badia, 2021), destaca que
mientras las organizaciones se esmeran por alinear las habilidades de sus
empleados con las responsabilidades de sus roles asignados, se observa un
aumento significativo tanto en la motivacién como en la productividad y la eficacia.
Es indispensable destacar que las practicas como la evaluacién constante del
desempeiio y el reconocimiento de los logros individuales permiten crear un
ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Por ello, es un factor crucial en sectores
como la educacion, donde el desempefio individual tiene un impacto directo en la

calidad del servicio que se brinda a los estudiantes.

Desde esta perspectiva, la eficacia organizacional en la Unidad Educativa “CEBI”
no solo se mide por la calidad de los resultados académicos, sino también por la
capacidad de construir un entorno de aprendizaje colaborativo, innovador y
centrado en el desarrollo integral de sus miembros. Estudios previos, como de
Ramirez (2020), han demostrado que un enfoque basado en competencias
promueve el compromiso y el sentido de pertenencia entre los docentes, factores

esenciales para alcanzar la excelencia organizacional.

En este contexto, el objetivo general del presente estudio es analizar los factores
gue influyen en la gestion por competencias que generan eficacia organizacional
en la Unidad Educativa “CEBI”. Para alcanzar este propésito, se plantean los

siguientes objetivos especificos:



e Fundamentar tedrica y cientificamente las variables de estudio
relacionadas con la gestion por competencias y la eficacia organizacional
en la Unidad Educativa “CEBI”.

e Diagnosticar la situacion actual de la gestion por competencias en la
institucion.

e Determinar los principales componentes de la gestion por competencias
y su relacidon con la eficacia organizacional en la Unidad Educativa
“CEBI”.

En esta linea, se aborda una investigacion descriptiva orientada a analizar los
factores que influyen en la gestibn por competencias para generar eficacia
organizacional en la Unidad Educativa “CEBI”. Esta institucion, dedicada a la
formacién académica de la nifiez y juventud, enfrenta inconvenientes en su proceso
de seleccion de personal debido a la falta de valoracion adecuada de competencias.
Esta situacion afecta negativamente el desemperio laboral y la calidad del servicio
educativo, que genera un ambiente laboral menos productivo y colaborativo,

ademas de una alta rotacion de personal.

El estudio permitira identificar y fundamentar cientificamente las variables de
gestion por competencias y eficacia organizacional, diagnosticar la situacién actual,
y determinar los principales componentes para una gestién eficaz en la Unidad
Educativa “CEBI”. Los resultados servirdn como base para implementar estrategias
gue promuevan un ambiente laboral favorable, incrementa la productividad, la
motivacion del personal y, en consecuencia, la excelencia académica. Ademas,
pretende aportar conocimientos relevantes sobre la importancia de la gestion por
competencias en el ambito educativo y proponer estrategias contribuye asi al

desarrollo académico y social de su comunidad educativa.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA
1.1.Gestién por competencias

La gestibn por competencias aplica una metodologia que se alinea
estratégicamente con el talento humano, con la mision, vision y los objetivos de la
organizacion. Alles (2021) y Chiavenato (2023), concluyen que demasiadas
empresas, organizaciones y unidades educativas, no implementan esta gestion, lo
que genera déficit en la eficacia organizacional. Esta gestion permite obtener una
ventaja competitiva, identificar y desarrollar los tipos de capacidades vy
competencias de cada colaborador, por ende, mejorar el desempefio en la

organizacion.

En tal sentido, este enfoque pretende inculcar y crear una cultura de alto
desempefio y rendimiento, al impulsar la creacién de grupos de trabajo mas

integrados y adaptables.

Figura 1. Consideraciones para ser una competencia basica

1. Valor percibido por los clientes
2. Diferenciacién en sus competidores

3. Capacidad de expansion

Fuente: tomado a partir de Chiavenato (2009)

Para potencializar el talento de los colaboradores de la Unidad Educativa “CEBI”,
se debe formar equipos con varios docentes de diferentes perfiles y habilidades,
donde cada individuo aporte lo mejor de si mismo en su grupo, y como

consecuencia aprendan y crezcan, dentro de la organizacion.

Podemos relacionar a la gestién por competencias, como una banda sinfénica de
Paris, donde cada mausico toca un instrumento distinto, lo que permite que el
esfuerzo y entrega de cada instrumento musical cree sinfonias admirables. Asumir
esto de referencia, al unir las fuerzas, conocimientos y capacidades de todos los
colaboradores conducen al fortalecimiento de las competencias necesarias para un
desempeiio Optimo. Segun la autora Castillo (2021), estas competencias son las
que finalmente permiten a los individuos y equipos lograr objetivos y adaptarse de



manera eficaz a los cambios del entorno organizacional, apoya al éxito colectivo y

sostenido de la empresa.

Figura 2. Cadena conocimiento — habilidad — competencia.
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Fuente: tomado a partir de Chiavenato (2009)

Tipos de competencias

Entre los tipos de competencia principales tenemos las competencias técnicas,
competencias comportamentales y las competencias conceptuales, que ayudan a
identificar, clasificar y seleccionar las habilidades y conocimientos requeridos
dentro de la organizacion, cada una de ellas tiene un enfoque distintivo asociado a

las necesidades de la empresa.

e Competencias técnicas: Son habilidades que se centran netamente en el
conocimiento y la experiencia especifica dentro del rol a desarrollar,
habilidades como el uso de software o hardware, el conocimiento en
procedimientos especializados, técnicas o el dominar el area del mundo
tecnolégico (Alles, 2021). Dicho esto, se concuerda con la autora es
imprescindible que las organizaciones adopten estas competencias, para

subir el nivel de desempeifio laboral y su eficacia organizacional.



e Competencias comportamentales: Es la relacion de un colaborador con
los demas, la manera de comunicarnos, de expresarnos, la empatia, el
trabajo en equipo, el saber llegar a acuerdos, el carisma, el servicio, la
amabilidad y la paciencia, en este escenario, los estudiantes y los padres de
la unidad educativa. Por su parte Chiavenato (2022), considera que estas
competencias son muy importantes para trabajar en equipo y como
resultado, promueve una mejor dinamica organizacional y un mayor

desemperio del equipo.

e Competencias conceptuales: Estdan centradas y direccionadas al
liderazgo, a la vision estratégica, al pensamiento analitico y critico,
indispensables para roles que implican la toma de decisiones y direccion de
equipos de trabajo. Segun Chiavenato (2022), son determinantes en la alta
direccién, permiten una vision integral de la organizacion y facilitan la

anticipacion y resolucién de problemas complejos.

Cada competencia analizada aporta efectividad individual en una tarea o puesto de
trabajo especifico, potencia el rendimiento y la innovacién continua dentro de todo

el entorno organizacional.
El perfil de competencias

Segun Alles (2021), un perfil de competencias bien definido y establecido facilita
los procesos de seleccion, desarrollo y evaluacion del personal, al proporcionar una
guia clara sobre las expectativas y estandares de desempefio que la organizacion
requiere, con el fin de adecuar y acomodar sueldos de acuerdo a la experiencia y
el perfil del colaborador. Es asi como cada colaborador tiene la oportunidad para

crecer, desarrollarse y alcanzar los objetivos planteados por el equipo.

El principal objetivo del perfil de competencias es identificar las habilidades y
experiencia que cubran las necesidades y el rol a requerir en la organizacion; para
ello deben realizar un analisis de las necesidades actuales, determinar
conocimientos, habilidades y actitudes referente al perfil a solicitar. Por ende, en un
ambito muy importante como el académico, el analisis de los docentes y

colaboradores debe ser mas rigurosos, medir la capacidad de impartir varias



asignaturas y la actitud hacia los estudiantes, de la misma manera el salario debe
ser equitativo, de tal modo que la unidad educativa, docentes y estudiantes puedan

lograr un entorno exitoso.

Las competencias en este perfil son comunicacioén, planificacion, trabajo en equipo,
innovacion, gestion del aula, orientacion al estudiante y habilidades técnicas,
esenciales para un aprendizaje de calidad; en la Tabla 1 se detalla las
competencias con su desarrollo, descripcion, habilidades requeridas Yy

herramientas de anélisis.

Tabla 1. Competencias

Competencia Descripcion Nivel de Dominio | Instrumentos
Requerido de analisis
Capacidad para expresar ideas de Entrevista,
Comunicacion | manera clara y efectiva, tanto Intermedio Simulacion.
oralmente como por escrito.
i Habilidad para planificar actividades Evaluacion de
Planificacion y ‘ .
L educativas y organizar recursos de Avanzado Proyectos,
Organizacion ] i
manera eficiente. Entrevistas.
: Capacidad para colaborar con ofros Observacion,
Trabajo en ‘ : -
equipo docentes y personal educativo para Intermedio Dinamicas
alcanzar objetivos comunes. Grupales.
. Capacidad para introducir y aplicar Portafolio,
Innovacion . . : .
. nuevas metodolégicas y tecnologias Intermedio Entrevista.
Educativa B
en el proceso de ensefianza.
Gestidn de | Habilidad para mantener un ambiente Observacion,
- . Avanzado . .
Aula de aprendizaje ordenado y motivador. Simulacién.
Orientacién al Capacidad para. com;lnrepc.!er y Entrews.ta,
. atender las necesidades individuales Avanzado Evaluaciones
Estudiante :
de los estudiantes. 360°
.| Dominio de la materia que se ensefia Prueba Técnica,
Competencia , o )
Técnica y capacidad para transmitir Avanzado Observacion.
conocimientos de manera efectiva.

Fuente: tomado a partir de Galarza et al. (2020)

La aplicacion de estas competencias en el perfil académico es fundamental, al
permitir el uso de herramientas como entrevistas, simulaciones y evaluaciones,
mismas que aseguran una excelente ensefianza en un ambiente mas dinamico
para los estudiantes y docentes. Estas herramientas aceleran el proceso y ayudan
a identificar el potencial de desarrollo, el compromiso, la reaccién y el desempefio

del candidato.
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La evaluacion de competencias

Segun Alles (2021), el proceso de evaluacion debe ser continuo y adaptativo, que
permita ajustar los planes de desarrollo segun las necesidades detectadas. Este
proceso promueve una cultura de retroalimentacién constructiva, donde los
empleados pueden conocer sus fortalezas y debilidades, y en base a ello trabajar
de manera proactiva en mejorar sus competencias; esto mejora el desempefio

individual y favorece al entorno organizacional.

Los métodos de evaluacidén son la autoevaluacion, la evaluacion por pares y la
retroalimentacion de 360 grados, cada uno proporciona una perspectiva Unica
sobre el desemperio, habilidades y comportamientos, lo que permite una mayor
precision, adaptabilidad y desarrollo organizacional, por otro lado, otros métodos
que se basan en la educacién y la experiencia son menos precisos Yy flexibles, como

se muestra en la tabla 2.

Tabla 2.Ventajas de la gestion por competencias frente a otros métodos de seleccion.

Aspecto Seleccion por Competencia Otros Métodos de seleccion

Evaluaciéon integral de habilidades, | Basado principalmente en la
Enfoque conocimientos y comportamientos | experiencia y educacion.

especificos requeridos para el puesto.

Mayor precisién al identificar candidatos | Menos precision al no considerar
Precisién en la
que se ajustan a las competencias criticas | todas las competencias
evaluacion

Aumenta la probabilidad de un | Menos correlacion entre los
Desemperfio a
desempefio sostenido y exitoso del | criterios de seleccion y el
Largo Plazo
empleado. desempefio futuro.

Disminuye la tasa de rotacién al asegurar | Mayor tasa de rotacion debido a
Reduccién de una mejor adecuacion entre el empleado y | desajustes entre el perfil del
Rotacion el puesto. empleado y las exigencias del

trabajo.

Fomenta el desarrollo de una cultura | No necesariamente contribuye al
Desarrollo
organizacional basada en competencias | desarrollo de competencias
Organizacional . .
clave. especificas en la organizacién.

Fuente: modificado a partir de Romero Parra & Salcedo (2019)

La presente tabla detalla las ventajas sobre los métodos tradicionales para evaluar
las habilidades, conocimientos y comportamientos especificos de los

colaboradores, lo que permite el aumento y la precisiébn adecuada al identificar los
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candidatos para cada puesto de trabajo en el ambito educativo. Ademas, se inclina

a crear un ambiente laboral donde todos aprendan y crezcan.

El desarrollo de competencias

Segun Chiavenato (2022), el desarrollo de competencias se puede alcanzar
mediante varios métodos, como la formacion, programas de coaching, tutoria o
mentorias, que son esenciales y primordiales dentro de una estrategia de gestion,
al permitir a los colaboradores actualizar sus conocimientos y habilidades para
asumir puestos y roles de mayor responsabilidad en el futuro.

Las organizaciones y los colaboradores pueden trabajar conjuntamente, con el fin
de crecer mutuamente, con capacitaciones constantes y reconocimientos. Esto
impulsa el crecimiento de todo el equipo, ademas que retiene el talento objetivo y
brinda mayores oportunidades de progresion profesional, al facilitar un ciclo de

crecimiento sostenible y de adaptacion, como se presenta en la tabla 3.

Tabla 3. Conjunto de acciones orientadas a mejorar las competencias de los colaboradores.

ACCION

DESCRIPCION

Capacitaciones y

Talleres

Ofrecer cursos, talleres y programas de formacién especificos para

desarrollar habilidades técnicas y competencias blandas.

Programas de Mentoria

Asignar mentores internos o externos que guien a los colaboradores en

su desarrollo profesional y en la adquisicién de nuevas competencias.

Coaching

Individualizado

Brindar sesiones de coaching enfocadas en el desarrollo personal y
profesional, adaptadas a las necesidades individuales de cada

colaborador.

Evaluaciones de

Competencias

Realizar evaluaciones periddicas para identificar fortalezas y areas de
mejora, permita obtener un enfoque personalizado en el desarrollo de

competencias.

Rotaciéon de Puestos

Facilitar la movilidad interna para que los colaboradores adquieran

experiencia en diferentes areas, ampliando su perspectiva y habilidades.

Feedback Constante y

Constructivo

Proporcionar retroalimentacion continua sobre el desempefio, ayudando
a los colaboradores a reconocer y trabajar en sus oportunidades de

mejora.

Acceso a Recursos

Educativos

Ofrecer acceso a plataformas de aprendizaje online, bibliotecas digitales

y otros recursos que permitan el desarrollo auténomo de competencias.

Establecimiento de

Objetivos de Desarrollo

Fijar metas de desarrollo personal en conjunto con cada colaborador,
alineadas a sus objetivos profesionales y a las necesidades de la
organizacion.

Proyectos Desafiantes

Asignar proyectos que representen un reto y permitan a los colaboradores

poner en practica y expandir sus competencias.

Reconocimiento y

Recompensas

Implementar sistemas de reconocimiento que premien el esfuerzo y los

logros en el desarrollo de competencias, incentivando la mejora continua.

Fuente: elaboracion propia
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Segun Alles (2021) y Chiavenato (2022), estos modelos mejoran la capacidad de
los colaboradores de crecer y evolucionar junto con el mundo que los rodea, con
este enfoque, cada uno puede poner su granito de arena y hacer la diferencia.
Mientras el aprendizaje es continuo, se adaptan a los cambios rdpidamente, se
enfrentar a cualquier desafio sin perder el equilibrio, es decir estan preparados para

cambios en el futuro.
1.2.Modelos de gestion por competencias

La gestion por competencias busca explotar y aprovechar al maximo el talento
humano, mismo que pueden usarlos para alcanzar los objetivos de la organizacion
(Alles, 2015). En esta seccion, vamos a descubrir las cinco dimensiones,
competencias basicas y las funcionales, mismas que son herramientas clave en la
gestion de los recursos humanos y desarrollo organizacional, emplean
metodologias que ayudan a identificar habilidades, conocimientos, técnicas y
comportamientos esenciales para un mejor el desempefio tanto individual y

colectivo.

El autor David McClelland (1973), pionero en este campo propone evaluar a las
personas basandose en habilidades observables y comportamientos especificos,
deja de lado medidas tradicionales como el coeficiente intelectual o el titulo, se
centra netamente en las caracteristicas indispensables del colaborador que
determinan el éxito en el ambito laboral, lo que transforma a las organizaciones a
gran magnitud. McClelland destaca tres modelos fundamentales (Barrera &

Calderari, 2020); como se muestra y describe en la tabla 4.



Tabla 4. Modelos de Gestion por Competencias

Modelo

Descripcion

Aplicaciones

Modelo de las Cinco
Grandes Dimensiones
(Big

Basado en 5 factores clave:
apertura a la experiencia,
compromiso, comunicacion,
amabilidad y estabilidad
emocional. Relacionado con
comportamientos que mejoran la
productividad y eficacia
organizacional.

Identificaciéon de perfiles
para puestos laborales.
Diserno de estrategias de
desarrollo profesional.
Mejora del rendimiento y la
productividad
organizacional.

Modelo de las
Competencias clave

Enfocado en habilidades vy
conocimientos transversales como
orientacion al cliente, innovacion y
liderazgo. Representa los valores
esenciales de la organizacion y
actua como marco integrador para
la seleccion, capacitacion y
evaluacion.

Promocion de cohesion
interna. Facilitacion de la
planificacion estratégica de
los recursos humanos.
Evaluacion y desarrollo de
competencias alineadas con

la mision.

Modelos de las
competencias
funcionales

Orientado a habilidades
especificas para tareas
particulares. Basado en un analisis
detallado de funciones, con énfasis
en conocimientos técnicos y
habilidades practicas.

Elaboracion de
descripciones claras de
roles. Profesionalizacion y
especializacion de
empleados. Mejora de la
gestion de recursos
humanos y prestacion de

servicios.

Fuente: tomado a partir de Barreray Calderari (2020)
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La combinacién de estos modelos permite a las instituciones educativas integrar un
enfoque global para la gestion de competencias, donde las cinco grandes
dimensiones les guian y ajustan los rasgos de personalidad; las capacidades
basicas y funcionales equilibran herramientas para alinear las habilidades

personales con los objetivos estratégicos y operativos.

En la seleccién de personal permiten identificar candidatos adecuados al puesto y
a las necesidades organizacionales. En la formacién, ayudan a fomentar programas
donde desarrollen las competencias especificas y en los informes de desempefio,
proporcionan un marco para medir los resultados frente a comportamientos

observables y objetivos claros. (Alles, 2015; Chiavenato, 2022).

1.3.Relacién entre gestion por competencias y eficacia organizacional

La gestion por competencias permite el desarrollo de habilidades de un equipo, al
ser un pilar fundamental, los integrantes estan preparados para enfrentar los
desafios de un mundo més dinamico en la organizacion. Esta perspectiva integral

alinea las habilidades, conocimientos y técnicas de los colaboradores con los



14

objetivos estratégicos de la organizacion, de esta manera crea y fomenta una

cultura de trabajo mas productiva y satisfactoria (Alles, 2021; Chiavenato, 2022).

Alineacién estratégica

La alineacion estratégica es un elemento indispensable en la gestion por
competencias, por permitir la conexién de los objetivos de la empresa con las
habilidades y comportamientos del colaborador requeridos en los roles a
desempeiiar. Segun Alles (2015), esta metodologia identifica las competencias
necesarias e indispensables de un colaborador, donde facilita la planificacion
estratégica y asegura que los esfuerzos individuales del entorno educativo

contribuyan directamente al cumplimiento de las metas institucionales.

Mejora del desempefio

La mejora del desempefio ha tomado un alto alcance al convertirse en un método
tan importante, al identificar, desarrollar y alinear las competencias tanto
individuales como colectivas con la misién, visién y objetivos estratégicos de la
organizacion para de esta manera promover un desempefio mas efectivo y
satisfactorio. Tal como se menciona en el caso de la Administracion Publica de
Aragon, donde aplicaron la gestién por competencias y como resultado pueden
definir y entregar perfiles laborales exactos, ademas de comprobar el excelente
desempeiio al alinear las expectativas del rol con las capacidades individuales
(Badia, 2021).

Satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral forma parte de la gestiébn de competencias, al establecer un
enfoque estructurado que permite evaluar y mejorar continuamente las habilidades
del personal y a la vez, las empresas pueden alinear sus objetivos estratégicos con
estas habilidades. Esto fortalece el desempefio organizacional y fomenta una
trayectoria de crecimiento profesional para los colaboradores. Segun Lago y Nadruz
(2012), una gestion eficaz de competencias permite detectar brechas y disefnar
programas de capacitacion que potencien el desarrollo integral de la fuerza laboral.
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Otro aspecto relevante es su impacto en la retencion del talento, las organizaciones
que implementan politicas claras de gestion de competencias logran crear un
ambiente laboral que favorece la estabilidad y reduce los indices de rotacion. Los
colaboradores se sienten valorados al recibir oportunidades de crecimiento y
desarrollo personal. Ademas, ayuda a garantizar una asignacion adecuada de
responsabilidades y evita la sobrecarga laboral. De acuerdo con Ocampo (2017),
este tipo de practicas mejora el clima organizacional y contribuye al éxito sostenible

de la empresa con una participacion activa de los colaboradores.
Reduccion de la rotacion

La rotacion del personal es una advertencia y preocupacion constante en las
organizaciones, donde la gestiébn por competencias contribuye a la mitigacién de
este problema al garantizar que los colaboradores sean asignados en los roles
adecuados, segun sus fortalezas, debilidades y aspiraciones. Esta aplicacion
reduce los costos y gastos asociados a la rotacién, y asegura la retencion del talento
clave, un factor sefialado por Alles (2015) como elemento indispensable para el

éxito organizacional.
Toma de decisiones mas efectiva

La toma de decisiones mas efectiva incrementa un 90%, la retencién del talento
clave y a la vez, mejora la toma de decisiones estratégicas para crear una eficacia
organizacional correctamente estructurada, asigna a los colaboradores roles que
trabajen de la mano de sus fortalezas, preferencias, habilidades y capacidades en

un ambiente laboral mas productivo y positivo.

El andlisis de Pérez (2023), refiere que la evaluacion estructurada de las
competencias, permiten a la organizacion identificar el potencial de cada individuo
y las areas de mejora de la organizacion o institucion. En este contexto, la gestion
por competencias se implementa de manera eficaz en los sistemas de evaluacion
de desempefio y planificacion estratégica, y, por ende, mejora la eficacia

organizacional y fortalece la cultura empresarial.



16

Tabla 5. Competencias Clave y su Impacto en la Organizacion.

Competencias Clave Impacto en la Organizacion
QOrientacion al ciudadano Mejora de la calidad del servicio.
Liderazgo Incremento de la motivacion y desempefio del equipo.
Innovacién Aumento de |la adaptabilidad organizacional
Resolucién de Conflictos Reduccién de riesgos y errores.

Fuente: modificado a partir de Pérez (2023)

En conclusion, este enfoque permite mejorar la eficacia organizacional y a la vez,
aporta la creacion de un entorno mas equitativo y alineado, entre los objetivos de
la organizacion y el factor humano. Su impacto radica y se extiende desde la
alineacion estratégica hasta la mejora de los procesos y la toma de decisiones,
definiéndola como una herramienta indispensable en la gestion moderna de los

recursos humanos.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO
2.1.Fundamentacion epistemoldgica

Toda investigacion necesita una base epistemoldgica que respalde su metodologia
y la interpretacién de sus resultados, la cual debe estar en consonancia con un
paradigma. Segun Martel (2019), el fundamento epistemoldgico se orienta a
comprender la construccién del conocimiento en torno a la evaluacion, lo que
implica analizar las ideas y conceptos que estructuran nuestra comprension y
enfoque hacia la evaluacion de variables como la gestion por competencias y la
eficacia organizacional. Dicha evaluacion trasciende el &mbito técnico, conlleva un

enfoque riguroso que permite identificar su impacto y beneficios.

De acuerdo con Martinez y Gonzales (2023), una perspectiva positivista, conocida
también como paradigma empirico-analitico, establece que el conocimiento
auténtico se fundamenta en aquello que es observable y medible, a excepcion de
las ideas abstractas o subjetivas. En este sentido, el positivismo se enfoca en el
estudio de fendbmenos susceptibles de cuantificacion y medicién objetiva, como es
el caso de las variables abordadas en esta investigacion: Gestidn por competencias

y Eficacia Organizacional.

2.2.Consideraciones metodoldgicas

Tipo de investigacion

La visién positivista es reconocida como paradigma empirico-analitico, donde
establece que el conocimiento auténtico es exclusivamente aquello que se puede
observar, medir y verificar de manera concreta, de esta manera rechaza las ideas
abstractas por considerarlas no verificables ni utiles para el analisis cientifico. Esta
perspectiva centra su atencion en el estudio riguroso de factores que pueden
cuantificarse y evaluarse con precision, otorgar prioridad a la obtencién de
resultados precisos. En este sentido, este paradigma orienta su aplicacion hacia las
variables de interés en esta investigacion como es, la Gestion por Competencias y

la Eficacia Organizacional, aspectos clave que requieren un abordaje basado en
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datos medibles para garantizar la validez de los resultados obtenidos y su impacto

en el contexto organizacional.

Segun Martinez y Gonzales (2023), la investigacion descriptiva emplea medidas de
tendencia central y analisis de datos discretos. Este tipo de investigacion mide,
evalla y recopila datos relacionados con diversas variables del fendmeno en
estudio, como la gestién por competencias y la eficacia organizacional. Ademas,
plantea procedimientos especificos para obtener una informacion mas detallada
sobre cada una de las variables, con el fin de clasificarlas y analizarlas, lo que
permite alcanzar conclusiones fundamentadas y viables para el desarrollo de la

investigacion.

Para Lago y Nadruz (2022), este enfoque prioriza la atencion a los detalles, lo que
posibilita una comprension mas integral y precisa de los aspectos fundamentales
que componen el objeto de estudio. Esta investigacion se centra en las variables
de gestibn por competencias y la eficacia organizacional, consideradas
substanciales para comprender y mejorar los procesos vinculados al desempefio y
la eficiencia en contextos organizacionales de la Unidad Educativa “CEBI”. Este tipo
de indagacién genera nuevos conocimientos que proporciona herramientas Utiles

para la toma de decisiones fundamentadas en el &mbito organizacional.

El tipo de investigacion correlacional tiene como finalidad identificar la relacion
existente entre dos o mas variables dentro de un contexto especifico. Segun
Martinez y Gonzales (2023), aunque esta perspectiva no establece relaciones
causales de manera directa, propone indicios valiosos para determinar posibles
causas subyacentes de un fenémeno. El propdsito principal de esta investigacion
es analizar la manera en que una variable puede influir en otra, y a su vez
comprender el comportamiento de las variables relacionadas. En el presente caso
de estudio se busca determinar la relacién entre la gestion por competencias y la

eficacia organizacional.

Delimitacion poblacional

Para comprender el problema y analizar las variables en el contexto de los objetivos

de la investigacion, se toma como caso de estudio la Unidad Educativa “CEBI”, al
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momento de realizar la investigacion la organizacion cuenta con el siguiente

personal:

Tabla 6. Descripcion personal Unidad Educativa “CEBI".

Descripcion del cliente Poblacion
Autoridades 4
Administrativo 23
Docentes 32

Total 59

Fuente: elaboracion Propia a partir de datos recolectados del departamento de Talento Humano,
Unidad Educativa “CEBI”

Muestra

La muestra es un subconjunto representativo de la poblacion de estudio,
entendiéndose por un grupo de individuos seleccionados de la poblacion total para
realizar observaciones. Para este caso de investigacion, se utilizo la férmula finita,
gue es una expresion matematica que se utiliza para calcular un valor especifico,

generalmente dentro de un contexto limitado o con un nimero definido de variables.

N*Zz*p*q
Nx*+e?+Z2xpxq

B 59 % 1,962 % 0,5 * 0,5
" =594 (0,05)2 + 1,962 * 0,5 % 0,5

56,66
"1
n = 51,04

El muestreo por conveniencia es una técnica no probabilistica. Su objetivo principal
es lograr una comprension general del tema de estudio o generar hipotesis. El
muestreo de esta investigacion se realizara por este procedimiento, en este caso
por accesibilidad a las personas y al tiempo corto que posee el investigador, se
trabajara con un muestreo por conveniencia, dicho en este sentido, se realizé una
estratificacion proporcional para garantizar que la muestra representara la

distribucion de los grupos de la poblacién total. Para lo cual, se realiz6 mediante un
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muestreo simple por conveniencia, un método que se baso en seleccionar a los
participantes en funcion de su accesibilidad y disponibilidad para formar parte del
estudio. Este enfoque permitié trabajar con una porcién de la poblacion que resulté
representativa y, al mismo tiempo, practica de abordar, ademas de tener en cuenta

las limitaciones de tiempo, espacio y recursos asignados.

Al aplicar el muestro se asegura que los individuos seleccionados mantuvieran
proporciones similares a las de la poblacion total en términos de sus caracteristicas
demogréficas. Asegurar que los resultados reflejaran de manera adecuada las
particularidades del mercado objetivo, mientras se optimizaron los recursos
disponibles para la investigacion al 70%, que representa una muestra 41 personas,
lo que permite describir, caracterizar y comprender un fenébmeno, poblacion o

situacién particular del objeto de estudio.

Previo a seleccionar la muestra, se llevd a cabo un proceso de estratificacion
basado en la descripcion del personal, con el objetivo de asegurar que la muestra
representard adecuadamente la diversidad de la poblacién y todos los involucrados

sean tomados en cuenta en el porcentaje de analisis.

La siguiente tabla muestra los individuos seleccionados, los cuales se distribuyen
en los diferentes grupos de acuerdo con su representacion en porcentaje de la

poblacion.

Tabla 7. Muestra

Descripcion del cliente Poblacién Es‘::‘::;:i;?: en R:: ::;5%:?: I:In
Autoridades g 6,78% 3
Administrativo 23 38,08% 16
Docentes 32 54,24% 22
Total 59 100% 41

Fuente: elaboracion propia
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Definicion operacional

A través de un andlisis profundo de las variables: gestidbn por competencias y
eficacia organizacional se van a medir las diferentes dimensiones, para convertir

conceptos tedricos en indicadores practicos.

Tabla 8. Operacionalizacion de variables.

VARIABLE DIMENSION | SUBDIMENSION INDICADOR ITEMS
Gestion  por 1. ¢La
competencias organizacion
y eficacia alinea sus
organizacional objetivos

estratégicos con
las competencias
de sus

colaboradores?
- Alineacion con 2. sLas

mision, vision y competencias

Gestioén por Definicion y objetivos estan integradas
competencias propésito organizacionales. en las metas

- Promocion de
una cultura de alto
desempenio y
adaptacion al
cambio.

organizacionales?
3. ¢Se promueve
el liderazgo y la
vision estratégica
en los tres niveles
autoridades,

administrativo  y

docentes?
4. ¢;Se promueve
una cultura
organizacional que
fomente el
aprendizaje
continuo y la
innovacion?

5. ¢Considera que
los colaboradores
poseen las
competencias
técnicas
necesarias para su
puesto de trabajo?
6. ¢Se fomenta el

desarrollo de
habilidades
interpersonales
como el trabajo en
equipo y la
empatia?

7. JlLa
organizaciéon
implementa la
gestion por

competencias para



Tipos
competencias

de

- Competencias

técnicas:
conocimientos
especificos.
-Competencias

comportamentales:

habilidades
interpersonales.

- Competencias

conceptuales:
liderazgo
pensamiento
estratégico.

y
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prepararse  ante
cambios futuros?
8. ¢La gestion por
competencias se
traduce en una
mejora tangible del
desempefio
organizacional?

9. ¢ Considera que
se demuestra
habilidades de
liderazgo en la

planificacion y
ejecucion de
proyectos

escolares por

parte de los
colaboradores?
10. ¢ Usted domina
los conocimientos
técnicos
necesarios para
desempefiar  su
funcion de manera
eficiente?

11. ¢,Considera
que posee las
habilidades
técnicas
especificas
requeridas  para
resolver
problemas
relacionados con
su area de
trabajo?

12. ¢Se siente
capacitado/a para

manejar las
herramientas y
tecnologias
especificas de su
puesto?

13. ¢Demuestra
empatia y

comprension  en
sus interacciones
laborales?

14. ¢Cree que
tiene la habilidad
de comunicarse de
forma clara vy
efectiva en su
entorno laboral?
15. ¢Estda de
acuerdo de que
usted maneja los
conflictos



Perfil
competencias

de

- Definicién clara
de competencias
necesarias por rol.
- Adaptacién a
necesidades

especificas y
futuras de la
organizacion.
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interpersonales de
manera

constructiva?
16. ¢, Considera
que tiene la
capacidad de
tomar decisiones
estratégicas en
situaciones
complejas?
17. ¢Cree que

posee habilidades
de liderazgo que
contribuyen al
desarrollo del
equipo y al
cumplimiento  de
los objetivos
organizacionales?
18. ¢(Se disefan

perfiles de
competencias

alineados con las
metas de la

organizacién?

19. ¢ En el proceso
de seleccion de
personal considera
las competencias
necesarias para el
puesto de trabajo y

para el
cumplimiento  de
los objetivos

organizacionales?
20. ¢Se evallan
periédicamente las
competencias
requeridas por rol
para garantizar la
eficacia
organizacional?
21. ¢ Se identifican
areas de mejora
en las
competencias y se
desarrollan planes
de accion?"

22. ¢Los procesos
de seleccion
consideran las
competencias
necesarias para
los roles en la
unidad educativa?

23. ¢Cree usted
que el perfil de
competencias de

cada rol se ajusta



Modelos
gestion

de | Modelos clave

por

competencias

- Competencias
béasicas:
habilidades
fundamentales.

- Competencias
funcionales:
capacidades
técnicas
especificas.

- Evaluacion
basada en
comportamientos
observables.

- Metodologias de

McClelland y
enfoques,
necesidad de logro,
necesidad de
poder, necesidad
de afiliacion,
conocimiento,
experiencia,
habilidades de
aprendizaje.
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a las necesidades
especificas de la
institucion

educativa, como la

ensefianza en
contextos
multiculturales, el
manejo de
tecnologias
educativas o la
resolucién de
conflictos?

24, ¢, Considera
necesario revisar y
actualizar los
perfiles docentes
para adaptarse a

las nuevas
demandas
educativas?

25. ¢Se distingue
claramente entre
competencias
basicas y
funcionales en la
evaluacion de

colaboradores?
26. ¢Cree que las
competencias
basicas, como la
comunicacion
efectiva y el
trabajo en equipo,
son esenciales

para todos los
roles dentro de
una institucion
educativa?

27. ¢,Considera
que la evaluacién
del desempefio
debe centrarse en
comportamientos
observables?

28. ¢Cree usted
que la aplicacion
de las "Cinco
Grandes
Dimensiones de la
Personalidad"
(apertura,
compromiso,
comunicacion,
amabilidad,
estabilidad
emocional) serian
un buen predictor
del éxito laboral?



Relacién
gestion-
eficacia

Mejora
desempefio

del

- Identificacién y
desarrollo de
competencias
individuales y
colectivas.

- Promocion del
rendimiento
organizacional.
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29. ¢Es mas
importante evaluar
las habilidades y
conocimientos
especificos  para
un puesto de
trabajo que las
competencias
transversales
como el liderazgo
o la innovacion?
30. ¢ Considera util

integrar la
evaluacion de
rasgos de
personalidad

(como  apertura,
compromiso y

comunicacion)
para predecir el
éxito laboral?

31. ¢Se siente
motivado/a a
implementar

nuevas estrategias
pedagodgicas que
mejoren el
aprendizaje de los
estudiantes?

32. (Esta de

acuerdo en
participar

activamente en la
toma de

decisiones y en la
gestion de la
unidad educativa?
33. ¢ Considera

fundamental el
trabajo
colaborativo para
el éxito
organizacional?
34, ¢Actualizar
conocimientos y
habilidades

contribuye al mejor
desempefio en la
organizacién?

35. ¢ Si se asignan
roles al personal
de acuerdo a sus
habilidades cree
gue se reducira la
rotacion y retener
el talento clave?
36. JLa
organizacion
puede utilizar



Fuente: elaboracion propia

2.3.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
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evaluaciones de
competencias para
tomar decisiones
estratégicas y
planificar mejoras
futuras de esta
manera  generar
eficacia?

El cuestionario de encuesta estructurada se disefia en funcién de las variables de

estudio, para ello se consideran las dimensiones e indicadores de cada una con la

finalidad de realizar un analisis integral de las variables. El cuestionario se

encuentra formado por (36) items para el personal de la “Unidad Educativa “CEBI"™.

Para cada item las respuestas posibles contemplan las siguientes opciones:

Tabla 9. Escala de medicién del cuestionario.

desacuerdo

Puntajes Alternativas Rango Valor Grado de presencia
cualitativo de ladimensién
5 Totalmente de 5,00-4,01 Positiva Alta presencia
acuerdo

4 De acuerdo 4,00-3,01 Positiva Alta presencia
3 Neutral 3,00-2,01 Intermedia Moderada presencia
2 Desacuerdo 2,00-1,01 Negativa Baja presencia
1 Totalmente en 1,00-0,00 Negativa Baja presencia

Fuente: elaboracion propia

Un baremo es una escala de medicion que permite comparar y analizar los

resultados de una investigacion. La tabla 4, con su baremo detallado, nos ayuda a

identificar la Gestion por Competencias en la Unidad Educativa “CEBI”.
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Encuesta

Una encuesta es una técnica de investigacion de recogida de datos a través de
preguntas con el objetivo de obtener sistematicamente informacion sobre
conceptos derivados de preguntas de investigacion previamente construidas
(Reyes, 2015). Utiliza métodos de investigacion, se puede obtener informacion
sistemética y cuantitativa sobre el objeto de la investigacidon como complemento a

la informacién proporcionada.
Cuestionario

Un cuestionario es una herramienta estandarizada que se utiliza para recopilar
datos durante el trabajo de campo en la investigacion cuantitativa, principalmente

utiliza un método de encuesta (Sucari, Aza, & Flores, 2023).

En tal virtud el uso de la encuesta se apoya en un formato de preguntas
estructuradas que formula preguntas especificamente a los colaboradores de la
Unidad Educativa “CEBI”, donde se busca medir la relacion de la Gestion por
Competencias y la Eficacia Organizacional.

Confiabilidad del instrumento

Para asegurar la fiabilidad del instrumento se utiliza el coeficiente Manterola, y otros
(2018), mencionan que es una medida de la confiabilidad interna de una escala que
evalla la coherencia interna de los items del instrumento de medicion, es decir, Si

todos los items miden el mismo concepto de manera consistente.

El instrumento a utilizar en la presente investigacion ha sido elaborado con
preguntas cerradas medidas mediante una escala de Likert de acuerdo, con un total
de 36 preguntas relacionadas a la Gestion por Competencias y Eficacia
Organizacional, se aplico el cuestionario a una parte de la muestra (5) sujetos entre
autoridades, administrativo y docentes de la organizacion, con miras a determinar

si los items miden realmente las variables, dimensiones e indicadores establecidos.
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Case Processing Summary

N %
Cases Valid 5 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 5 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Tabla 10. Alfa de Cronbach segun el cuestionario enviado a los colaboradores de la Unidad
Educativa “CEBI".

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.942 36
Fuente: elaboracion propia en base al sistema IBM SPSS Statistics

El resultado del Alfa de Cronbach con un valor de 0.942, la fiabilidad de los 36 items
del instrumento utilizado es excelente. Esto significa que el cuestionario o escala
es altamente consistente internamente y es adecuado para medir el constructo
relacionado con el analisis (en este caso, la gestion por competencias y su relacion

con la eficacia organizacional, segun el contexto del proyecto).
Andlisis del instrumento aplicado

Una vez recopilado los datos de la encuesta, se realiza una presentacion ordenada

de la informacion, establecidos en funcion de la operacionalizacion de variables.

Dimension de Gestién por Competencias

Tabla 11. Subdimensidn — Definicion y Propdsito.
¢La organizacion alinea sus objetivos estratégicos con las competencias de sus
colaboradores?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 1 2.4 2.4 2.4
Desacuerdo 4 9.8 9.8 12.2
Neutral 27 65.9 65.9 78.0
De acuerdo 8 19.5 19.5 97.6
Totalmente de acuerdo 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢Las competencias estan integradas en las metas organizacionales?
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Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 1 24 2.4 2.4
Desacuerdo 6 14.6 14.6 17 1
Neutral 23 56.1 56.1 73.2
De acuerdo 10 244 244 97.6
Totalmente de acuerdo 1 24 24 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢ Se promueve el liderazgo y la vision estratégica en los tres niveles autoridades,
administrativo y docentes?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 18 43.9 43.9 43.9
Neutral 16 39.0 39.0 82.9
De acuerdo 5 12.2 12.2 95.1
Totalmente de acuerdo 2 4.9 4.9 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢ Se promueve una cultura organizacional que fomente el aprendizaje continuo y la
innovacion?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 17 41.5 41.5 41.5
Neutral 13 31.7 31.7 73.2
De acuerdo 10 24.4 24 .4 97.6
Totalmente de acuerdo 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Segun Chavenato (2022) la gestion por competencias debe estar direccionada con
los objetivos y la estrategia de la organizacién, predomina la importancia de integrar
las competencias individuales con las metas organizacionales para alcanzar el éxito

empresarial a mediano y largo plazo.

Los resultados del analisis de la dimension "Gestion por competencias” en la
Unidad Educativa “CEBI” muestran una percepcion general de ambigiedad e
identifica las areas criticas que requieren atencion. Las respuestas proyectan un
predominio de opciones "Neutral" en dos de las cuatro preguntas, este resultado
refleja la falta del conocimiento por parte de los docentes y administrativos sobre
coOmo se gestionan estas competencias en la Institucion Educativa. Esto podria

derivarse por falta de una buena comunicacién o el desinterés.
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Con referencia a respuestas positivas (De acuerdo” y "Totalmente de acuerdo), los
porcentajes son bajos, oscila entre el 1% y el 19.5%, loque indica una percepcion
limitada de efectividad en la alineacibn de competencias con los objetivos
estratégicos y metas de la institucién. Ademas, en las preguntas relacionadas con
el liderazgo estratégico y el fomento del aprendizaje continuo e innovacion,

predominan las respuestas negativas, supera el 40% en ambos casos, lo que

sefala deficiencias significativas en estas areas clave.

Tabla 12. Subdimension — Definicién y Proposito.

puesto de trabajo?

¢Considera que los colaboradores poseen las competencias técnicas necesarias para su

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
Desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Neutral 30 73.2 73.2 78.0
De acuerdo 6 14.6 14.6 92.7
Totalmente de acuerdo 3 7.3 7.3 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢ Se fomenta el desarrollo de habi

lidades interpersonales como el trabajo en equipo y la

empatia?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Totalmente en desacuerdo 1 2.4 2.4 2.4
Desacuerdo 9 22.0 22.0 24 .4
Neutral 16 39.0 39.0 63.4
De acuerdo 14 34.1 34.1 97.6
Totalmente de acuerdo 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢La organizacion implementa la gestion por competencias para prepararse ante cambios

organizacional?

futuros?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 12 29.3 29.3 29.3
Neutral 18 43.9 43.9 73.2

De acuerdo 9 22.0 22.0 95.1
Totalmente de acuerdo 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0
¢La gestion por competencias se traduce en una mejora tangible del desempeio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido | Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 5 12.2 12.2 12.2

Neutral 18 43.9 43.9 56.1

De acuerdo 16 39.0 39.0 95.1
Totalmente de acuerdo 2 4.9 4.9 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia
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La capacidad de respuesta se manifiesta en la velocidad y eficiencia para resolver
las solicitudes, preguntas y problemas de los usuarios, lo que significa tiempos de
respuesta cortos, flexibilidad para adaptarse a las necesidades individuales y los
socios educativos siempre estan listos para brindar soluciones satisfactorias.

La siguiente tabla evalla las percepciones de los empleados del sector educativo
sobre la responsabilidad corporativa, incluida la voluntad de ayudar, la pronta
resolucion de los problemas y la eficacia de las soluciones.

En cuanto a la disposicién de ayudar, los resultados obtenidos son positivos, la
mayoria de padres de familia con un 58.5% indica que el personal de la Unidad
Educativa “CEBI”, estan dispuestos a ayudar y brindar asistencia al momento en
gue lo necesitan, en referencia a la rapidez, aunque un 9,9% de los colaboradores
esta totalmente de acuerdo con la rapidez en la resolucién de problemas, un
porcentaje significativo del 67,5% estan en desacuerdo, area donde la institucion
se enfocard en mejorar, los padres de familia y estudiantes esperan una atencién
mas agil y eficiente, en lo que respecta a la efectividad de las resoluciones el 57.6%

esta de acuerdo que la empresa brinda soluciones efectivas y oportunas.

El Departamento de Educacion ha mostrado una buena actitud para ayudar a su
entorno educativo, pero necesita aumentar significativamente la velocidad de
resolucién de problemas en esta area, el Departamento de Educacién mejorara su
reputacion ademas de promover este tipo de practicas, para asi mejorar y obtener
una buena reputacién tanto en padres y estudiantes.



Tabla 13.Subdimension — Tipos de competencias.
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proyectos escolares por parte de los colaboradores?

.Considera que se demuestra habilidades de liderazgo en la planificacion y ejecucion de

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 4 9.8 9.8 9.8
Neutral 22 53.7 53.7 63.4
De acuerdo 14 341 34.1 97.6
Totalmente de acuerdo 1 2.4 24 100.0

Total 41 100.0 100.0
¢Usted domina los conocimientos técnicos necesarios para desempenar su funcién de
manera eficiente?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Neutral 9 22.0 22.0 26.8
De acuerdo 24 58.5 58.5 85.4
Totalmente de acuerdo 6 14.6 14.6 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢Considera que posee las habilid

problemas relacionados con

ades técnicas especificas

requeridas para resolver
su area de trabajo?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido o]
Valido |Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
Desacuerdo 1 24 2.4 2.4
Neutral 5 12.2 12.2 14.6
De acuerdo 29 70.7 70.7 85.4
Totalmente de acuerdo 6 14.6 14.6 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢ Se siente capacitado/a para manejas las herramientas y tecnologias especificas de su

puesto?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido o]
Valido | Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
Desacuerdo 1 2.4 2.4 2.4
Neutral 4 9.8 9.8 12.2
De acuerdo 29 70.7 70.7 82.9
Totalmente de acuerdo 7 171 171 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los encuestados del sector educativo se mostraron neutrales en este

tema (53,7%), lo que puede reflejar incertidumbre sobre la evaluacion de las

habilidades de liderazgo en estos programas, y un porcentaje importante (34,1%)

coincide en que el liderazgo se refleja en la planificacion y ejecucion escolar, lo que
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indica un consenso positivo, pero no completo sobre el papel del liderazgo en estos

procesos.

Las personas encuestadas tienen una percepcion positiva sobre sus habilidades
técnicas, lo que indica una fortaleza general en el equipo. Sin embargo, hay un
pequefio grupo de personas que podrian beneficiarse de un programa de
capacitacion o apoyo técnico, mientras que un grupo neutral puede necesitar

refuerzo para tener mas confianza y ser mas eficaz.

La mayoria de las personas encuestadas sintieron que tenian las habilidades
técnicas necesarias para resolver problemas en su area de trabajo, lo cual es un

indicador alentador de la preparacion del equipo.

La mayoria de los encuestados confian en su capacidad para manejar las
herramientas y tecnologias especificas de su puesto, lo que es un indicador positivo
del nivel de preparacion técnica del equipo. El 2,4% no estuvo de acuerdo y el 9,8%
se mostro neutral, afirma que es necesario apoyo adicional como entrenamiento
personal o refuerzo practico para garantizar que todos los participantes se sientan
plenamente preparados y seguros.

Tabla 14.Subdimensidn — Tipos de Competencias.

¢Demuestra empatia y comprension en sus interacciones laborales?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido o]
Valido |Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
Desacuerdo 0 0 0 0
Neutral 13 31.7 31.7 31.7
De acuerdo 21 51.2 51.2 82.9
Totalmente de acuerdo 7 171 171 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢Cree que tiene la habilidad de comunicarse de forma clara

y efectiva en su entorno

laboral?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido o]
Valido | Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
Desacuerdo 1 2.4 2.4 2.4
Neutral 19 46.3 46.3. 48.8
De acuerdo 15 36.6 36.6 854
Totalmente de acuerdo 6 14.6 14.6 100.0

Total 41 100.0 100.0
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¢Esta de acuerdo de que usted maneja los conflictos interpersonales de manera
constructiva?

Porcentaj
e
Porcentaje acumulad
Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
Desacuerdo 1 2.4 24 2.4
Neutral 9 22.0 22.0 24.4
De acuerdo 27 65.9 65.9 90.2
Totalmente de acuerdo 4 9.8 9.8 100.0
Total 41 100.0 100.0
¢Considera que tiene la capacidad de tomar decisiones estratégicas en situaciones
complejas?
Porcentaj
e
Porcentaje acumulad
Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Neutral 17 41.5 41.5 46.3
De acuerdo 18 43.9 43.9 90.2
Totalmente de acuerdo 4 9.8 9.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Chiavenato (2022), La empatia y la capacidad de comprender a los demas son
competencias esenciales en el entorno laboral actual, pues permiten una
comunicacién efectiva y la resolucion constructiva de conflictos, facilita el desarrollo

de relaciones laborales positivas y productivas.

El 31,7% de las respuestas neutrales enfatizaron la necesidad de fortalecer la
practica de la empatia y la comprension en las relaciones laborales. Mas de la mitad
de los encuestados valora positivamente su capacidad para comunicarse

eficazmente y casi la mitad (46,3%) tiene una opinidn neutral.

La mayoria de los encuestados valoraron positivamente su capacidad para resolver
conflictos de forma constructiva. Sin embargo, el 22,0% de los que se mostraron
neutrales y el 2,4% de los que no estuvieron de acuerdo sintieron que habia margen
de mejora. La mayoria de los encuestados confia en sus habilidades para la toma
de decisiones estratégicas y un numero importante (41,5%) es neutral, lo que

demuestra que aun es posible fortalecer esta habilidad en el equipo.




Tabla 15. Subdimension —Tipos y Perfil de Competencias.
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los objetos organizaciones?

¢Cree que posee habilidades de liderazgo que contribuye al equipo y al cumplimiento de

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 1 24 2.4 2.4
Desacuerdo 2 4.9 4.9 7.3
Neutral 17 415 41.5 48.8
De acuerdo 20 48.8 48.8 97.6
Totalmente de acuerdo 1 24 24 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢ Se disenan perfiles de compete

ncias alineados con las metas de la organizaciéon?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Desacuerdo 10 24.4 24 .4 29.3
Neutral 18 43.9 43.9 73.2
De acuerdo 11 26.8 26.8 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0 0 0

Total 41 100.0 100.0

¢,En el proceso de seleccion consi

trabajo y para el cumplimiento de los

dera las competencias necesarias para el puesto de
objetivos organizacionales?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Desacuerdo 10 244 244 29.3
Neutral 17 415 41.5 70.7
De acuerdo 11 26.8 26.8 97.6
Totalmente de acuerdo 1 24 24 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢ Se evaluan periodicamente las

eficiencia organizacional?

competencias requeridas por rol para garantiza la

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido o]
Valido |Totalmente en desacuerdo 3 7.3 7.3 7.3
Desacuerdo 10 24 .4 24 .4 31.7
Neutral 20 48.8 48.8 80.5
De acuerdo 8 19.5 19.5 100.0
Totalmente de acuerdo 0 0 0 0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

El 51,2% de los encuestados cree que tiene habilidades de liderazgo que ayudan

a sus equipos y a alcanzar los objetivos organizacionales. Sin embargo, un gran

namero de respuestas neutrales (41,5%) muestran que un nimero importante de
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socios comerciales todavia no confia plenamente en sus capacidades en este

ambito.

Los resultados de la encuesta muestran que el 51,2% de los encuestados cree que
tiene habilidades de liderazgo que ayudan a sus equipos y a alcanzar los objetivos
organizacionales. Los encuestados se mantuvieron neutrales sobre las
competencias requeridas para el puesto, lo que indica una falta de claridad o
confianza en la relacion entre el proceso de seleccion y los objetivos de la

organizacion.

La mayoria de los encuestados no cree que las habilidades requeridas para estos
roles se evalluen de manera efectiva para garantizar la efectividad organizacional.
La alta proporcion de respuestas neutrales (48,8%) y el 31,7% de rechazos indican
que, aunque pueden existir algunos procesos de evaluacion de competencias, no
se consideran lo suficientemente practicos o no estan alineados con los objetivos

de efectividad organizacional.

Tabla 16. Subdimension — Perfil de Competencias.

¢Se identifican area de mejora en las competencias desarrollan planes de accién?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Desacuerdo 13 31.7 31.7 36.6
Neutral 19 46.3 46.3 82.9
De acuerdo 6 14.6 14.6 97.6
Totalmente de acuerdo 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢Los procesos de seleccion consideran las competencias nec
Unidad Educativa?

esarias para los roles en la

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido o]
Valido | Totalmente en desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Desacuerdo 8 19.5 19.5 24 .4
Neutral 24 58.5 58.5 82.9
De acuerdo 6 14.6 14.6 97.6
Totalmente de acuerdo 1 2.4 2.4 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢Cree usted que el perfil de competencias de cada rol se ajusta a las necesidades

manejo de tecnologias educativas o la resolucién de conflictos?

especificas de la institucion educativa, como la ensefianza en contextos multicanales, el
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Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 0 .0 .0 .0
Desacuerdo 8 19.5 19.5 19.5
Neutral 24 58.5 58.5 78.0
De acuerdo 7 17.1 17.1 95.1
Totalmente de acuerdo 2 4.9 4.9 100.0

Total 41 100.0 100.0

nuevas demandas educativa?

¢Considera necesario revisar y actualizar los perfiles docentes para adaptarse a las

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 7 171 171 17 1
Neutral 16 39.0 39.0 56.1
De acuerdo 13 31.7 31.7 87.8
Totalmente de acuerdo 5 12.2 12.2 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

La correcta definicibn de competencias y perfiles profesionales es la clave para
asegurar la eficiencia del proceso de seleccion y su adaptacion a las necesidades
de la nueva organizacion. Una revisidbn constante de estos perfiles permite

identificar &reas de mejora y optimizar el desempefio institucional. Alles, M. (2022)

Los resultados mostraron que la mayoria relativa era neutral (46,3%), indica una
vision vaga o falta de conocimiento sobre el tema. Sin embargo, el 36,6% de los
encuestados (mas "en desacuerdo" y "totalmente en desacuerdo") cree que no se

han identificado areas de mejora ni se han desarrollado planes de accion.

Los encuestados sintieron que las habilidades requeridas para el puesto no se
consideraron suficientemente en el proceso de selecciéon de las unidades de
aprendizaje. La alta proporcion de respuestas neutrales (58,5%) y el 24,4% de
objeciones reflejan la falta de claridad o eficiencia en el proceso de seleccion

respecto de las competencias requeridas.

La mayoria de los encuestados considerd que el perfil de competencia de estos
roles no estaba suficientemente adaptado a las necesidades especificas de las

instituciones educativas, especialmente en areas clave como la ensefianza y el
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aprendizaje en un entorno multicanal, la gestién de la tecnologia educativa y la

resolucion de conflictos.

Es de manera urgente que se revise y se actualice los perfiles docentes para

adaptarse a las nuevas demandas educativas, con una gran proporciéon muestra un

desacuerdo (43.9%) o neutralidad (39.0%) de las personas encuestadas.

Tabla 17. Subdimensiéon — Modelos clave.

colaboradores?

¢ Se distinguen entre competencias basicas y funcionales en la evaluacién de

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 10 24.4 24 .4 24 .4
Neutral 20 48.8 48.8 73.2
De acuerdo 10 244 24 .4 97.6
Totalmente de acuerdo 1 24 24 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢Cree que las competencias basi
equipo, son esenciales para todos los roles dentro de una

cas, como la

comunicacion efectiva y el trabajo en

institucion educativa?

Valido |Valido Valido Valido Valido Valido
Desacuerdo 11 26.8 26.8 26.8
Neutral 13 31.7 31.7 58.5
De acuerdo 12 29.3 29.3 87.8
Totalmente de acuerdo 5 12.2 12.2 100.0
Total 41 100.0 100.0

¢ Considera que la evaluacion del desempeio debe centrarse en comportamiento
observables?

Valido |Valido Valido Valido Valido Valido
Desacuerdo 6 14.6 14.6 14.6
Neutral 16 39.0 39.0 53.7
De acuerdo 16 39.0 39.0 92.7
Totalmente de acuerdo 3 7.3 7.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

predictor del éxito laboral?

¢ Cree usted que la aplicacion de las “Cinco Grandes Dimensiones de la Personalidad”
(apertura, compromiso, comunicacién, amabilidad, estabilidad emocional) serian un buen

Valido |Valido Valido Valido Valido Valido
Desacuerdo 7 17 1 24 .4 17 1
Neutral 10 24 .4 244 41.5
De acuerdo 19 46.3 46.3 87.8
Totalmente de acuerdo .0 .0 .0 .0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Los resultados mostraron una division de opiniones, predomina una posicion neutral

(48,8%). Esto demuestra que un gran niumero de socios no tienen una idea clara
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de si en el proceso de evaluacion se distinguen las capacidades basicas y las
capacidades funcionales. Hubo un equilibrio entre las posiciones de acuerdo
(24,4%) y en desacuerdo (24,4%), lo que indica una contradiccion en la percepcion
general.

Los encuestados creian que no existe una distincion clara y sistematica entre
competencias bésicas y funcionales en las evaluaciones de los empleados. La
mayoria de ellos adoptd una posicion neutral o en desacuerdo, lo que puede indicar

que la distincién no esta bien definida o implementada en la practica.

La mayoria de los encuestados (46.3%) estan a favor de que la evaluacién del
desempeiio se centre en comportamientos observables. Mientras que el 39%
permanece neutral, lo que podria reflejar la necesidad de un enfoque mas
equilibrado que también considere otros aspectos como resultados, actitudes o

competencias no necesariamente observables.

El 58.5 % de encuestados creen que las "Cinco Grandes Dimensiones de la
Personalidad" son un buen predictor del éxito laboral, lo que sugiere una aceptacion
general de la idea de que la personalidad tiene un impacto significativo en el

desemperio laboral.

Tabla 18.Subdimensién — Modelos clave.

¢Es mas importante evaluar las habilidades y conocimientos especificos para un puesto
de trabajo que las competencias transversales como el liderazgo o la innovaciéon?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 6 14.6 14.6 14.6
Neutral 9 22.0 22.0 36.6
De acuerdo 18 43.9 43.9 80.5
Totalmente de acuerdo 8 19.5 19.5 100.0
Total 41 100.0 100.0
¢Considera util integrar la evaluacion de rasgos de personalidad (como apertura,
compromiso y comunicacién) para predecir el éxito laboral?
Valido |Valido Valido Valido Valido Valido
Desacuerdo 6 14.6 14.6 14.6
Neutral 9 22.0 22.0 36.6
De acuerdo 16 39.0 39.0 75.6
Totalmente de acuerdo 10 24.4 24.4 100.0
Total 41 100.0 100.0

¢ Se siente motivado/a a implementar estrategias psicolégicas que mejoren el aprendizaje
de los estudiantes?
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Valido |Valido Valido Valido Valido Valido
Desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Neutral 13 31.7 31.7 36.6
De acuerdo 19 46.3 46.3 82.9
Totalmente de acuerdo 7 171 171 100.0
Total 41 100.0 100.0

¢Esta de acuerdo en participar en la toma de decisiones u en la gestion de la unidad
educativa?

Valido |Valido Valido Valido Valido Valido
Desacuerdo 1 2.4 2.4 2.4
Neutral 9 22.0 22.0 24 .4
De acuerdo 15 36.6 36.6 61.0
Totalmente de acuerdo 16 39.0 39.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Segun Chiavenato (2022), La evaluaciéon de habilidades técnicas y competencias
especificas es fundamental para el éxito en un puesto, pero no debe subestimarse
la importancia de las competencias transversales, como el liderazgo, la innovacion
y la capacidad de comunicacién, estas son clave para el desempefio integral y el

éxito organizacional.

La mayoria de los encuestados (63,4%, combinado con "de acuerdo" y "muy de
acuerdo") cree gue es mas importante evaluar las habilidades y conocimientos
especificos del puesto que las competencias transversales como el liderazgo o la

innovacion.

El 63,4% de los encuestados creen que seria util incluir evaluaciones de rasgos de
personalidad como la apertura, el compromiso y la comunicacién para predecir el
éxito laboral. S6lo un pequefio nimero de personas no estuvo de acuerdo (14,6%)
y un pequefio numero de personas se mostré neutral, lo que demuestra que, en

general, todos son positivos acerca del enfoque, pero existen algunas diferencias.

Evaluar los rasgos de personalidad y competencias transversales, como el
compromiso y la apertura, junto con los conocimientos especificos, permite una
prediccién mas precisa del éxito en el desempefio laboral, alinea al talento con las

necesidades estratégicas de la organizacion (Alles, 2021).



41

Tabla 19.Subdimension — Modelo Clave.

¢Considera fundamental el trabajo colaborativo para el éxito organizacién?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 2 4.9 4.9 4.9
Neutral 8 19.5 19.5 24 .4
De acuerdo 14 34.1 341 58.5
Totalmente de acuerdo 17 41.5 415 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢Actualizar conocimientos y habilidades contribuye al mejor desempeio en la
organizacién?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 1 2.4 2.4 2.4
Neutral 6 14.6 14.6 17.1
De acuerdo 19 46.3 46.3 63.4
Totalmente de acuerdo 15 36.6 36.6 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

El trabajo colaborativo y la actualizacion constante de habilidades son factores
criticos en la dinamica organizacional; sin embargo, su impacto puede verse
afectado por percepciones o desafios internos que influyen en el desempefio

general de los equipos (Chiavenato, 2022).

La mayoria de los encuestados (75.6%, suma al "de acuerdo" y "totalmente de
acuerdo") considera que el trabajo colaborativo es un factor clave para el éxito
organizacional. Solo un 4.9% esta en desacuerdo, y el 19.5% restante mantiene

una postura neutral.

El 82,9% de los encuestados cree que la actualizacion de conocimientos y
habilidades conducira a una disminucion del desempefio organizacional. Este
resultado es alarmante porque sugiere que, para una gran proporcion de
encuestados, la mejora continua de las habilidades puede estar asociada con

barreras o efectos negativos en el desempefio organizacional.

Para mejorar el desempefio organizacional y optimizar la percepcion de la
actualizacion de habilidades, es crucial implementar programas de capacitacion

estratégicos y estructurados, que estén alineados con las necesidades reales del
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equipo y faciliten su aplicacion practica en el entorno laboral. A su vez, reforzar el
trabajo colaborativo puede potenciar la eficacia de estos programas y reducir

resistencias.

Tabla 20. Subdimension — Mejora del Desempefio.

¢ Si se asignan roles al personal de acuerdo a sus habilidades cree que se reducira la
rotacion y retener el talento clave?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo .0 .0 .0 .0
Desacuerdo 1 2.4 2.4 2.4
Neutral 18 43.9 43.9 46.3
De acuerdo 20 48.8 48.8 95.1
Totalmente de acuerdo 2 4.9 4.9 100.0

Total 41 100.0 100.0

¢La organizacion puede utilizar evaluaciones de competencias para tomar decisiones
estratégicas y planificar mejoras futuras de esta manera eficacia?

Porcentaj

e
Porcentaje acumulad

Frecuencia | Porcentaje valido 0
Valido |Totalmente en desacuerdo 0 0 0 0
Desacuerdo 1 24 2.4 2.4
Neutral 20 48.8 48.8 51.2
De acuerdo 17 41.5 41.5 92.7
Totalmente de acuerdo 3 7.3 7.3 100.0

Total 41 100.0 100.0

Fuente: elaboracion propia

Chiavenato (2022), La asignacion eficiente de roles y la evaluacion de
competencias permiten a las organizaciones optimizar el desempefio del talento
humano, mejorar la toma de decisiones estratégicas y fomentar un entorno laboral

gue retiene a los colaboradores mas valiosos.

Asignar roles basados en las habilidades de los empleados e implementar
evaluaciones de competencias son metodos clave para optimizar el desempefio
organizacional y reducir la fuga de cerebros en el sector educativo. En la primera
tabla, el 48,8% de los encuestados estuvo de acuerdo en que asignar roles en
funcién de las habilidades ayuda a retener el talento clave, mientras que el 43,9%
se mantuvo neutral, indica incertidumbre o falta de claridad sobre su impacto. En la
segunda tabla, el 41,5% apoya que las evaluaciones de competencias son utiles
para la toma de decisiones estratégicas, mientras que una proporcion similar

(48,8%) se mantiene neutral, reflejan dudas sobre su eficacia o implementacion. En



43

general, los resultados muestran una percepcion moderadamente positiva, pero
hay mucho margen de mejora en la comunicacion y medicién de los beneficios de

estas practicas para fortalecer su aceptacion y eficacia en las organizaciones.
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CAPITULO lIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1.Principales componentes de la gestion por competencias y eficacia

organizacional para la Unidad Educativa “CEBI”.

Tabla 21. Principales factores que influyen en la Gestién por competencias de los colaboradores
Unidad Educativa “CEBI” — resumen.

Variable independiente: Gestion por Competencias
Subdimensién
Definicion . .
y Tipos de_ Perfil de_ Modelos Descripcion
L ‘- competencias | competencias claves
Descripcion propdsito
Alternativa | Rango Media Aritmética
Totalmente | 5,00- Alta
de acuerdo | 4,01 presencia
De acuerdo | 4,00- 3.71 3.68 Alta
3,01 presencia
Neutral 3,00- 2.68 2.97 Moderada
2,01 presencia
Desacuerdo | 2,00- Baja
1,01 presencia
Totalmente | 1,00- Baja
desacuerdo | 0,00 presencia

Fuente: elaboracion propia

La tabla muestra la perspectiva global de la implementacion de la gestion de
competencias “CEBI” en el sector educativo. Cada subdimensién refleja el nivel de

gestion y refleja el desemperio de los encuestados.
Interpretacion de los datos:

+ Alta presencia global: La media aritmética global refleja una vision positiva
de la gestion de competencias en “CEBI”.

« Areas de fortaleza: Los subdimensiones con medias aritméticas mas altas
resaltan areas regidas por la competencia. Estas son sin duda las préacticas
mas exitosas dentro del “CEBI”.

« Areas de oportunidad: Las subfacetas con medias aritméticas mas bajas
representan areas de oportunidad de mejora. Es posible que necesiten mas

atencion en el desarrollo de capacidades.
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Estrategias para Mejorar la Gestion por Competencias en la Unidad Educativa
“CEBI”:

1. Ampliacién del andlisis de datos: Realizar un estudio méas detallado de los
resultados de la evaluacion, identifica las subdimensiones con puntuaciones
mas altas y mas bajas, asi como los patrones y tendencias emergentes.

2. Alineacion de competencias con objetivos estratégicos: Revisar y
actualizar los perfiles de competencias para garantizar su coherencia con la
vision, mision y objetivos estratégicos del “CEBI”, tanto a corto como a largo
plazo.

3. Fortalecimiento del desarrollo de competencias: Disefiar programas de
formacion y desarrollo contindo dirigidos a atender las necesidades
identificadas en la evaluacion. Estos programas podrian incluir talleres,
cursos virtuales, asesorias individuales y rotaciones de puestos.

4. Implementacion de un sistema de evaluacion basado en competencias:
Crear un sistema que permita medir el avance de los colaboradores en el
desarrollo de sus competencias y proporcionar retroalimentacion
estructurada.

5. Difusién delaimportanciade la gestién por competencias: Llevar a cabo
campafias informativas para destacar los beneficios de la gestién por
competencias y fomentar la participacion activa de los colaboradores.

6. Capacitacion de los lideres: Preparar a los lideres en la gestion por
competencias para que desempeiien un papel fundamental en el desarrollo
de sus equipos.

7. Evaluacién y ajustes periédicos: Realizar evaluaciones regulares de la
implementacion de la gestion por competencias para identificar areas de

mejora y adaptar las estrategias segun los resultados obtenidos.
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Tabla 22. Principales factores que influyen en la Eficacia Organizacional de los colaboradores
Unidad Educativa “CEBI” — resumen.

Variable dependiente: Eficacia Organizacional
Subdimension
Mejora del desempefio Descripcion
Descripcion
Alternativa | Rango Media Aritmética Grado d.e
presencia
Totalmente | 5,00- Alta
de acuerdo | 4,01 presencia
De acuerdo | 4,00- 3.54 Alta
3,01 presencia
Neutral 3,00- Moderada
2,01 presencia
Desacuerdo | 2,00- Baja
1,01 presencia
Totalmente | 1,00- Baja
desacuerdo | 0,00 presencia

Fuente: elaboracion propia

Andlisis de la Gestion por Competencias y Eficacia Organizacional en la
Unidad Educativa “CEBI”

La siguiente tabla resume la percepcion de los empleados del “CEBI” sobre la
relacion entre la gestiobn de competencias y la mejora del desempefio. A diferencia
del cuadro anterior, que se centra en la variable independiente (gestion de la
capacidad), este analisis se centra en la variable dependiente: la competitividad

organizacional medida por la mejora del desempefio individual.
Interpretacion de los datos

e Percepcion positiva de mejora: La media aritmética de 3,54 indica que los
empleados generalmente creen que sus mejoras en el desempefio son el
resultado de implementar la gestion por competencias.

e Oportunidad de optimizacion: El hecho de que el promedio no esté en el

extremo superior del rango indica una oportunidad para futuras mejoras.
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Diversidad de percepciones: Las respuestas en toda la escala reflejan
diferentes percepciones del impacto de la gestion de competencias en el
desempeiio.

Principales componentes y eficacia organizacional

Componentes fundamentales de la gestion por competencias en el “CEBI”

Definicion clara de competencias: Una comprension amplia de las
competencias requeridas para desempefiar con éxito cada funcion.

El vinculo entre capacidades y desempefio: Los empleados perciben una
conexién entre el desarrollo de capacidades y su desempefio laboral.
Evaluacion del desempefio basada en competencias: Esta evaluacion se
utiliza como herramienta para medir el progreso en el desarrollo de

competencias.

Eficacia organizacional

Mejora del desemperio individual: Generalmente se cree que la gestion
de la capacidad mejora significativamente el desempefio individual de los
empleados.

Mayor alineacion con los objetivos organizacionales: El desarrollo de
competencias basicas permite a los empleados contribuir de manera mas
efectiva a los objetivos de “CEBI”.

Mayor satisfaccion laboral: Desarrollar habilidades y reconocer los logros

puede aumentar la satisfaccion laboral de los colegas.

Estrategias para mejorar la gestion por competencias y la eficacia

organizacional en el “CEBI”

Fortalecimiento de larelacion entre competencias y resultados

Definicion de indicadores clave de desempefio (KPI): Establecer
métricas que midan el impacto directo del desarrollo de competencias en los
resultados organizacionales, como la productividad, la calidad, la innovacién

o la satisfaccion del cliente.
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Comunicacion del impacto: Garantizar que los colaboradores comprendan
como el desarrollo de competencias contribuye al éxito del “CEBI” mediante

comunicaciones internas, presentaciones y reuniones.

Optimizacion de la evaluaciéon del desempeiio

Alineacion con los perfiles de competencias: Revisar los instrumentos de
evaluacion para asegurar su correspondencia con los perfiles definidos para
cada puesto.

Provision de retroalimentacion constructiva: Ofrecer retroalimentacion
especifica y regular sobre el desempefio de los colaboradores, destaca las
fortalezas y areas de mejora relacionadas con las competencias.
Incorporacion de herramientas tecnoldgicas: Implementar sistemas
tecnolégicos para el seguimiento y evaluacion del desempefio basado en

competencias.

Desarrollo de programas de formacion personalizados

Identificacién de Necesidades Individuales: Realizar una evaluacién para
determinar las necesidades de capacitacion de cada empleado en funcion
de sus habilidades y objetivos organizacionales.

Ofrecer variedad de modalidades: Combinar programas presenciales,
online y formativos para adaptarse a estilos de aprendizaje y necesidades
especificas.

Promover el aprendizaje colaborativo: Crear espacios para que los socios

compartan conocimientos y experiencias.

Promocion de una cultura de aprendizaje continuo

Creacion de un ambiente propicio: Estimular una cultura organizacional
gue valore el aprendizaje constante.

Provision de recursos y oportunidades: Asegurar que los colaboradores
cuenten con los recursos necesarios, como bibliotecas virtuales, cursos en

linea y programas de mentoria.
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e Reconocimiento al compromiso con el aprendizaje: Establecer
programas de incentivos que valoren el esfuerzo de los colaboradores en su

desarrollo profesional.
Alineacion de la gestion por competencias con los procesos organizacionales

e Integracién en la planificacidn estratégica: Asegurar que el desarrollo de
competencias esté alineado con los objetivos estratégicos del “CEBI”.

e« Relacién con la gestion del talento: Utilizar la informacién sobre
competencias para tomar decisiones sobre reclutamiento, seleccién,
promocion y sucesion.

e Vinculacion con la gestion del desempefio: Utilizar los resultados de las
evaluaciones para identificar necesidades de desarrollo y tomar decisiones

en materia de compensacion y beneficios.
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CONCLUSIONES

= La gestion por competencias, como proyecta Chiavenato y Alles (2022),
posibilita alinear las capacidades individuales con los objetivos
organizacionales, impulsa un desempefio mas eficaz y adaptativo. Los
resultados demostrados en base a las medias aritméticas muestran una alta
aceptacion en la Unidad Educativa “CEBI”, de esta manera evidencia un
impacto positivo en la mejora del desempefio y satisfaccion laboral. Las
competencias bien definidas en los perfiles y la evaluacién continua son de
gran importancia, al asegurar un entorno organizacional mas dinamico y

competitivo.

= El andlisis actual sobre la gestion por competencias en la Unidad Educativa
“CEBI” muestra una apreciacion positiva, reflejada por una media aritmética
donde sus subdimensiones fueron evaluados, refleja fortalezas en su
implementacion. De la misma manera, se reconoce areas de oportunidad
estrechamente relacionadas con el desarrollo de capacidades especificas
como la necesidad de fortalecer programas de capacitacién, alineacion
estratégica y evaluacion continua para maximizar la efectividad de esta

gestion y su contribucion al desempefio organizacional.

» La gestién por competencias en la Unidad Educativa “CEBI” se apoya en
componentes claves como competencias técnicas, comportamentales y
conceptuales, mismas que fortalecen los procesos de seleccion y alinean los
perfiles con las necesidades organizacionales, generan un impacto en la
eficacia organizacional al fomentar el desempefio 6ptimo y la adaptacion a
los objetivos estratégicos. El proceso de seleccion de personal en base a
competencias contribuye a resolver problemas reales, garantiza que los
colaboradores se sientan en un ambiente laboral acogedor y posean las

habilidades requeridas para contribuir al éxito institucional.
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RECOMENDACIONES

¢ Implementar un sistema integral de gestion por competencias que integre la
evaluacion continua de habilidades técnicas, comportamentales vy
conceptuales siempre alinea los perfiles con los objetivos estratégicos de la
Unidad Educativa "CEBI".

e Planificar programas de formacion constante, como cursos Y talleres, para
fortalecer todas las areas y promover un aprendizaje constante.

e Integrar los avances tecnolégicos para la evaluacion y seguimiento del
desempeiio en base a las competencias, mismas que deriven a una

retroalimentacion productiva y constructiva.

e Determinar indicadores clave (KPIs) que evalien el impacto de estas
competencias en la eficacia organizacional, en la construcciéon de un

ambiente laboral mas competitivo y dindmico.

e Incorporar un enfoque estratégico alineado con la visién de la institucion,
inicie el manual con una introduccion que explique la importancia de alinear
las competencias (técnicas, comportamentales y conceptuales) con los
objetivos estratégicos de la Unidad Educativa "CEBI". Ademas establecer
claramente cOmo este sistema contribuird al desarrollo del personal y al éxito

organizacional.
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ANEXQOS
Anexo 1. Encuesta dirigida a colaboradores

CUESTIONARIO
Estimad@ colaborad@r:
Sirvase contestar con toda sinceridad el siguiente cuestionario, que corresponde a
una investigacion titulada: Gestion por Competencias y Eficacia Organizacional. En
tal sentido, se presentan un conjunto de reactivos para que usted coloque una
valoracion cuantitativa a cada de las alternativas de respuesta, destaca que 5 es el

valor mas alto y 1 es el valor mas bajo.

Nombre de la organizacién: Unidad Educativa “CEBI”

Nombre del colaborador:

Instrumento para los colaboradores de la Unidad Educativa

Alternativa

Totalmente de
acuerdo
Totalmente en
desacuerdo

ftems

De acuerdo
Neutral
En desacuerdo

Gestion por competencias

Definicién y propoésito

1. ¢La organizaciobn alinea sus objetivos
estratégicos con las competencias de sus
colaboradores?

2. ¢Las competencias estan integradas en las
metas organizacionales?

3. ¢Se promueve el liderazgo y la vision
estratégica en los tres niveles autoridades,
administrativo y docentes?
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4. ;Se promueve una cultura organizacional que
fomente el aprendizaje continuo y la innovacion?

5. ¢ Considera que los colaboradores poseen las
competencias técnicas necesarias para su
puesto de trabajo?

6. ¢Se fomenta el desarrollo de habilidades
interpersonales como el trabajo en equipo y la
empatia?

7. ¢La organizacion implementa la gestion por
competencias para prepararse ante cambios
futuros?

8. ¢La gestion por competencias se traduce en
una mejora tangible del desempefio
organizacional?

Tipos de com

petencias

9. ¢ Considera que se demuestra habilidades de
liderazgo en la planificacion y ejecucion de
proyectos escolares por parte de los
colaboradores?

10. ¢Usted domina los conocimientos técnicos
necesarios para desempefiar su funcion de
manera eficiente?

11. ¢Considera que posee las habilidades
técnicas especificas requeridas para resolver
problemas relacionados con su area de trabajo?

12. ¢Se siente capacitado/a para manejar las
herramientas y tecnologias especificas de su
puesto?

13. ¢ Demuestra empatia y comprension en sus
interacciones laborales?

14. ;Cree que tiene la habilidad de comunicarse
de forma clara y efectiva en su entorno laboral?




15. ¢ Esta de acuerdo de que usted maneja los
conflictos interpersonales de manera
constructiva?
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16. ¢ Considera que tiene la capacidad de tomar
decisiones  estratégicas en situaciones
complejas?

17. ¢Cree que posee habilidades de liderazgo
gue contribuyen al desarrollo del equipo y al
cumplimiento de los objetivos organizacionales?

Perfil de competencias

18. ¢Se disefan perfiles de competencias
alineados con las metas de la organizacién?

19. ¢En el proceso de seleccion de personal
considera las competencias necesarias para el
puesto de trabajo y para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales?

20. ¢Se evalltan periédicamente las
competencias requeridas por rol para garantizar
la eficacia organizacional?

21. ;/Se identifican areas de mejora en las
competencias y se desarrollan planes de
accion?"

22. ¢Los procesos de seleccion consideran las
competencias necesarias para los roles en la
unidad educativa?

23. ¢ Cree usted que el perfil de competencias de
cada rol se ajusta a las necesidades especificas
de la institucion educativa, como la ensefianza en
contextos multiculturales, el manejo de
tecnologias educativas o la resolucién de
conflictos?

24. ¢ Considera necesario revisar y actualizar los
perfiles docentes para adaptarse a las nuevas

demandas educativas?

Modelos de gestion por competencias




Modelos clave

25. ¢Se  distingue  claramente  entre
competencias basicas y funcionales en la
evaluacion de colaboradores?

26. ¢ Cree que las competencias basicas, como
la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo,
son esenciales para todos los roles dentro de una
institucién educativa?

27. ¢ Considera que la evaluacion del desempefio
debe centrarse en comportamientos
observables?

28. ¢ Cree usted que la aplicacién de las "Cinco
Grandes Dimensiones de la Personalidad"
(apertura, compromiso, comunicacion,
amabilidad, estabilidad emocional) serian un
buen predictor del éxito laboral?

29. ¢ Es mas importante evaluar las habilidades y
conocimientos especificos para un puesto de
trabajo que las competencias transversales como
el liderazgo o la innovacién?

30. ¢Considera util integrar la evaluacion de
rasgos de personalidad (como apertura,
compromiso y comunicacién) para predecir el
éxito laboral?

31. ¢ Se siente motivado/a a implementar nuevas
estrategias pedagogicas que mejoren el
aprendizaje de los estudiantes?

32. ¢(Estd de acuerdo en participar activamente
en la toma de decisiones y en la gestién de la
unidad educativa?

33. ¢Considera fundamental el trabajo
colaborativo para el éxito organizacional?

34. ¢Actualizar conocimientos y habilidades
contribuye al mejor desempefio en la

organizacién?

Relacién gestion-eficacia

Mejora del desempefio
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35. ¢Si se asignan roles al personal de acuerdo
a sus habilidades cree que se reducira la rotacion
y retener el talento clave?

36. ¢ La organizacion puede utilizar evaluaciones
de competencias para tomar decisiones
estratégicas y planificar mejoras futuras de esta

manera generar eficacia?

Fuente: elaboracion propia

GRACIAS POR SU COLABORACION



