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INTRODUCCIÓN 

 

El presente estudio, titulado “Gestión de las operaciones administrativas y 

del personal de la I.E.P Santo domingo de Guzmán - Apurímac”, tuvo como objetivo 

analizar la relación entre las competencias profesionales y la gestión administrativa 

del personal de dicha institución  

Estas operaciones incluyen tareas como el manejo de documentos, la 

gestión del tiempo, la atención al cliente, el control de inventarios, la administración 

de recursos humanos y la supervisión de la logística interna. Una buena gestión 

administrativa contribuye al orden, la productividad, la transparencia y la mejora 

continua dentro de cualquier institución, ya sea pública o privada. 
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CAPITULO I.- Planificación del trabajo de suficiencia profesional 

1.1. Título y descripción del trabajo Título del Trabajo 

 Este trabajo de suficiencia profesional, se titula “Gestión de las operaciones 

administrativas y del personal de la I.E.P Santo domingo de Guzmán – Apurímac” 

 

Descripción del trabajo 

Con el paso del tiempo, la gestión administrativa en las organizaciones a 

nivel mundial ha adquirido una creciente importancia, ya que desempeña un papel 

clave en el apoyo a los directivos para alcanzar los objetivos y metas institucionales. 

Si bien la implementación de prácticas de gestión empresarial no garantiza el éxito 

organizacional, constituye una herramienta fundamental para reducir el riesgo de 

fracaso (Miralles, 2019). Sin embargo, muchas organizaciones, a pesar de su 

relevancia, continúan descuidando elementos esenciales como la planificación, la 

estructura organizativa, la integración del personal, el liderazgo y el control, lo que 

conduce a importantes desafíos operativos. 

A nivel mundial se observa un panorama similar. Como señalan Boscán et 

al. (2017), numerosas instituciones públicas no implementan estrategias de gestión 

administrativa eficaces, a pesar de estar sujetas a un constante escrutinio social y 

a exigencias de legitimidad. Estas deficiencias dificultan seriamente un 

funcionamiento eficiente y el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

En Perú también se refleja esta problemática. Diversos estudios han puesto 

de manifiesto debilidades recurrentes en los procesos administrativos de 

organizaciones nacionales, que evidencian fallas persistentes en sus prácticas de 

gestión. 
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Un factor determinante en esta situación es el nivel de competencias 

profesionales del personal. Las competencias laborales —una combinación de 

conocimientos, habilidades y actitudes— son fundamentales para mejorar el 

desempeño laboral y tomar decisiones acertadas. Por ello, muchas empresas e 

instituciones peruanas han empezado a integrar evaluaciones por competencias 

de forma sistemática en sus procesos de reclutamiento y selección (Diario Gestión, 

2015). Competencias clave como la adaptabilidad, los valores éticos, la 

responsabilidad, el trabajo en equipo, la planificación, la organización y la 

comunicación efectiva son actualmente consideradas esenciales tanto para el 

desarrollo individual como institucional. 

No obstante, muchas organizaciones siguen ignorando estos estándares y 

contratan personal poco cualificado que no demuestra iniciativa por desarrollar sus 

competencias. Esto conlleva un bajo rendimiento laboral y una ineficiencia 

institucional que obstaculiza la consecución de los objetivos organizacionales. 

A nivel local, se observan patrones similares. Según las observaciones 

realizadas, la mayoría de los trabajadores administrativos de la Institución 

Educativa Pública Emblemática González Vigil cuentan con contratos 

permanentes, lo que podría contribuir a que no cumplan sus funciones con el 

compromiso necesario. Esta situación repercute negativamente en la gestión 

administrativa, ya que suele haber una falta de planificación estructurada, una 

distribución poco clara de funciones, una integración del personal inadecuada 

debido a procesos de contratación deficientes, y un liderazgo que carece de 

motivación, comunicación interna y toma de decisiones estratégicas. Además, los 

controles y evaluaciones del desempeño son escasos o inexistentes. 
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Estas deficiencias se traducen en demoras en la atención de solicitudes, 

falta de compromiso con el cuidado de los bienes institucionales, incumplimiento 

de los horarios de trabajo, y bajos niveles de motivación y satisfacción del personal, 

lo cual impide alcanzar los objetivos institucionales propuestos. 

Se presume que esta problemática está estrechamente relacionada con las 

competencias laborales del personal administrativo. Los actuales procesos de 

selección y contratación omiten etapas fundamentales para garantizar la 

incorporación de personal calificado, y la condición de estabilidad laboral frena el 

interés por el desarrollo profesional, lo que repercute cada vez más en el 

funcionamiento institucional. 

Si esta situación continúa, es probable que en un futuro próximo los 

problemas se intensifiquen, con un aumento de la ineficiencia en el ámbito laboral 

y la incapacidad de la institución para cumplir sus metas y objetivos. Esto afectaría 

inevitablemente la calidad de la educación brindada a los estudiantes y generaría 

un creciente malestar en la comunidad. Por ello, surge la necesidad de realizar el 

presente estudio, que tiene como objetivo responder a la siguiente pregunta de 

investigación: 

¿De qué manera se relacionan las competencias laborales con la gestión 

administrativa del personal administrativo de la Institución Educativa Pública 

Emblemática González Vigil, Apurímac? 
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1.2. Objetivos específicos 

Objetivo general 

Analizar la relación entre las competencias laborales y la gestión 

administrativa del personal administrativo de la Institución Educativa Privada 

Emblemática González Vigil, en Apurímac, durante el año 2021. 

Objetivos específicos 

• Examinar la relación entre las competencias administrativas y la gestión 

administrativa del personal administrativo de la I.E.P Santo domingo de 

Guzmán, Apurímac. 

• Analizar la relación entre las competencias éticas y la gestión administrativa 

del personal administrativo de la I.E.P Santo domingo de Guzmán, 

Apurímac. 

• Determinar la relación entre las competencias sociales y la gestión 

administrativa del personal administrativo de la I.E.P Santo domingo de 

Guzmán, Apurímac. 

 

1.3. Justificación  

Este estudio se justifica en diversos ámbitos, como se detalla a continuación: 

En el ámbito teórico, representa una contribución significativa a la 

fundamentación científica. Para la elaboración de un marco teórico sólido, se 

recurrió a diversas teorías existentes que proporcionan una base adecuada para 

las variables analizadas y para el problema de investigación. Dado que se trata de 

un tema poco abordado a nivel local, esta investigación servirá también como 

referencia valiosa para futuros estudios. 
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En el ámbito metodológico, el estudio adquiere también gran relevancia. 

Mientras que para la primera variable se utilizará un instrumento previamente 

validado, para la segunda se desarrollará un nuevo instrumento que será sometido 

a rigurosas pruebas de confiabilidad y validez. Estos instrumentos permitirán 

garantizar que los resultados obtenidos reflejen fielmente la realidad y estén 

alineados con los objetivos planteados al inicio. 

En el ámbito social, la principal beneficiaria será la I.E.P. González Vigil de 

Apurímac. A través de la identificación de debilidades y desafíos en su estructura 

de gestión, esta investigación servirá como base para la implementación de 

medidas concretas de mejora. Se espera que, sobre la base de los resultados, las 

autoridades competentes adopten decisiones orientadas a la optimización de la 

institución. 
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CAPITULO II.- Marco teórico  

2.1. Competencias Laborales 

Las competencias laborales se entienden como la interacción entre 

actitudes, conocimientos y habilidades que permiten a una persona llevar a 

cabo sus funciones profesionales de manera efectiva y orientada a 

resultados. Diversos autores han abordado esta noción desde diferentes 

perspectivas. 

Aunque el concepto de “competencias” ya fue discutido en la década 

de 1920, fue el psicólogo David McClelland quien en 1973 le otorgó mayor 

relevancia. Él definió las competencias como rasgos personales clave que 

inciden directamente en un desempeño laboral más eficaz (Sánchez et al., 

2005). 

concibe las competencias como un conjunto coherente de 

comportamientos que facilitan un rendimiento eficiente o sobresaliente en el 

ámbito profesional. Desde esta óptica, las competencias representan una 

construcción teórica compuesta por múltiples características personales 

que, en conjunto, favorecen el éxito laboral. Dichas características, 

usualmente de tipo psicológico, pueden entenderse como elementos 

individuales que forman una estructura global. Esta estructura puede ser 

amplia, en el caso de competencias genéricas, o más específica, según el 

tipo de habilidad  

De ello se deduce que las competencias comprenden cualidades que 

se adquieren y desarrollan a lo largo del tiempo y que inciden directamente 

en el desempeño de tareas dentro de un contexto determinado. 
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Asimismo, las competencias reflejan la capacidad real de una 

persona para manejar eficazmente todas las funciones asociadas a un 

puesto determinado. La transformación tecnológica, la evolución de los 

procesos laborales y las nuevas condiciones en el entorno de trabajo han 

llevado a las organizaciones a centrar su atención en el potencial individual 

de los empleados, es decir, en su habilidad para adaptarse a situaciones 

laborales cambiantes y seguir perfeccionándose. Como consecuencia, las 

descripciones tradicionales de puestos han ido perdiendo vigencia (p. 152). 

Por tanto, se puede afirmar que las competencias pueden 

desarrollarse de manera dirigida, en función de las exigencias de un puesto 

específico, con el objetivo de mejorar tanto la calidad del trabajo como sus 

resultados. 

define las competencias laborales como comportamientos 

observables que se manifiestan mediante el uso de habilidades, 

conocimientos, valores y actitudes, los cuales contribuyen a una ejecución 

óptima de las tareas profesionales. Estas competencias representan rasgos 

profundos y duraderos en el individuo, y se consideran la causa directa de 

un rendimiento exitoso, al estar vinculadas causalmente con el nivel de 

desempeño medido según ciertos criterios (párr. 50). 

señala que las competencias laborales son esenciales para la 

eficiencia en el trabajo, ya que abarcan conocimientos, procedimientos y 

actitudes que permiten a los empleados cumplir con sus tareas de forma 

efectiva y responder adecuadamente ante las distintas situaciones que se 

presentan en su entorno laboral. 



15 

 

Las competencias laborales se componen principalmente de tres 

elementos: 

• Elementos cognitivos, relacionados con el “saber hacer”, es decir, con los 

conocimientos teóricos y prácticos necesarios para realizar el trabajo de 

forma productiva. Este conocimiento se adquiere generalmente a través de 

la experiencia o la formación formal. 

• Elementos actitudinales, vinculados al “querer hacer”, que reflejan la 

motivación, el compromiso y la disposición del trabajador para alcanzar 

objetivos. 

• Elementos procedimentales, que hacen referencia a las destrezas concretas 

que permiten llevar a cabo tareas específicas. Estas habilidades se 

adquieren con el propósito de dominar técnicas o métodos en áreas menos 

convencionales del trabajo. 

 

2.2. Dimensiones de las competencias laborales 

En esta investigación se han considerado tres dimensiones clave para 

evaluar la variable “competencias laborales”, según el modelo de Evaluación 

de Competencias Organizacionales (ECO): las competencias 

administrativas, éticas y sociales. A continuación, se detallan: 

 

A. Competencias administrativas 

Esta dimensión abarca la capacidad de asimilar nuevos 

conocimientos, planificar actividades con anticipación y trabajar de forma 

ordenada, estructurada y enfocada en el logro de objetivos. Un componente 

esencial es el aprendizaje continuo (Kaneko, 2017). 
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• Planificación y organización: Habilidad para estructurar tareas de forma 

anticipada y cumplir con los objetivos dentro del plazo establecido. 

• Capacidad de aprendizaje: Disposición e interés por adquirir nuevos 

conocimientos para mejorar el rendimiento laboral, así como la habilidad de 

aplicar ese aprendizaje en situaciones prácticas. 

En resumen, las personas con competencias administrativas bien 

desarrolladas son capaces de organizar su trabajo eficazmente y aplicar lo 

aprendido de forma pertinente según las circunstancias. 

 

B. Competencias éticas 

Las competencias éticas hacen referencia a aquellas cualidades 

necesarias para actuar conforme a principios legales y morales, así como al 

respeto de normas sociales establecidas (Kaneko, 2017). 

• Valores: Las personas con valores sólidos suelen seguir las normas 

establecidas, salvo que consideren que hacerlo podría ocasionarles un 

perjuicio personal. 

• Responsabilidad: Quienes muestran esta cualidad cumplen con sus 

compromisos y entregan trabajos de alta calidad dentro del tiempo previsto. 

En general, quienes poseen competencias éticas demostradas 

tienden a asumir sus deberes de manera responsable y a comportarse de 

acuerdo con las normas legales y éticas vigentes. 

 

C. Competencias sociales 

Esta dimensión incluye habilidades interpersonales que permiten 

establecer relaciones saludables y comunicarse de forma efectiva en el 
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entorno laboral, mostrando siempre una actitud positiva y colaborativa 

(Kaneko, 2017). 

• Relaciones sociales: Capacidad para establecer vínculos con facilidad, 

interés por ampliar la red de contactos y confianza en las propias habilidades 

sociales. 

• Colaboración: Disposición a ayudar a los demás incluso sin que se lo pidan. 

• Comunicación eficaz: Claridad en la expresión, habilidad para escuchar 

activamente y comprender a los interlocutores. 

En definitiva, las personas con competencias sociales desarrolladas 

fomentan relaciones positivas, contribuyen al trabajo en equipo y generan 

un clima organizacional basado en la cooperación y el respeto mutuo. 

 

Gestión administrativa 

La gestión administrativa es un aspecto de gran importancia al interior de una 

organización, ello debido a que su proceso integra una serie de componentes, que 

al ser desarrollados adecuadamente permiten a la institución o empresa poder 

cumplir con sus metas u objetivos, garantizar la eficiencia y eficacia en el 

cumplimiento de tareas, entre otros.  

Al respecto Chiavenato (2014) sostuvo que:  

La gestión administrativa consiste en todas las actividades que se 

emprenden para coordinar el esfuerzo de un grupo, es decir la manera en la 

cual se tratan de alcanzar las metas u objetivos con ayuda de las personas 

y las cosas mediante el desempeño de ciertas labores esenciales como la 

planeación, organización, dirección y control. (p.70) 
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Lo antes referido permite entender que la gestión administrativa involucra a 

una serie de actividades que se desarrollan al interior de una organización con la 

intención de alcanzar las metas u objetivos propuestos en un plazo establecido. 

Además de que dentro de ese proceso resulta muy importante la contribución de 

las personas, es decir, los trabajadores.  

Para Anzola (2012), la gestión administrativa viene a ser el desarrollo de 

acciones en conjunto con todos los órganos involucrados en la realización de los 

procesos al interior de una organización, y sus actividades son hechas por medio 

de cada una de las fases del proceso administrativo. 

A su vez, Bueno, Ramos, & Berrelleza (2018) indicó que la gestión 

administrativa se realiza en un organismo social, es considerado como un proceso 

social que implica las tareas de planear, organizar, coordinar y controlar por medio 

de personas, ello con la intención de alcanzar los objetivos de la organización de 

modo eficaz y efectivo.  

Se podría decir que los autores antes mencionados concuerdan en el hecho 

de que la gestión administrativa es un proceso social que involucra las acciones de 

planear, organizar, coordinar y controlar y que, al ser social, requiere de la 

intervención de los colaboradores de la organización.  

De modo similar a lo anterior, Mendoza (2017) acotó que, “la gestión 

administrativa tiene un carácter sistémico, al ser portadora de acciones 

coherentemente orientadas al logro de los objetivos a través del cumplimiento de 

las funciones clásicas de la gestión en el proceso administrativo: planear, organizar, 

dirigir y controlar” (p.952) 

Al indicar un carácter sistémico se hace referencia a la secuencialidad de 

cada uno de los procesos. 
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Dentro de los beneficios que contrae la gestión administrativa se encuentran 

los siguientes: 

- Contribuye para que las personas reconozcan la razón de ser de la 

organización. 

- Permite identificar con claridad los objetivos y metas organizacionales. 

- Ayuda a reconocer las fortalezas y debilidades personales y de la institución, 

plantando acciones estratégicas para su aprovechamiento y corrección 

- Crea conocimiento relevante sobre el uso y optimización de los recursos. 

- Genera efectividad del esfuerzo humano. 

- Mejora la comunicación y las relaciones entre los miembros de una 

organización 

- Permite le crecimiento sustentable de las organizaciones. 

- Permite establecer controles y manejar desviaciones. 

- Reduce costos. (Bueno et al., 2018, p.16). 

Además, es importante indicar que, la gestión administrativa posee gran 

importancia dado que se encuentran orientada a asegurar la prosperidad máxima 

de las organizaciones y los trabajadores que la integran.  
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CAPITULO III.- Desarrollo de actividades programadas 

3.1. Gestión administrativa y sus áreas fundamentales 

La gestión administrativa se estructura en torno a cinco funciones clave: 

planificación, organización, incorporación de personal, dirección y control. Esta 

clasificación se basa en el modelo propuesto por Koontz y O’Donnell, citado por 

Bueno et al. (2018). A continuación, se describen brevemente cada una de estas 

áreas: 

A. Planificación 

La planificación se entiende como el proceso que permite anticiparse a 

escenarios futuros, definir el rumbo institucional y establecer las metas deseadas, 

con el fin de minimizar riesgos y formular estrategias que aumenten las 

probabilidades de éxito (Bueno et al., 2018, p. 52). 

Según Roncancio (2018), se trata de una herramienta de gestión orientada a guiar 

las acciones organizacionales, considerando los cambios y exigencias del entorno. 

Una planificación adecuada resulta clave para alcanzar los objetivos institucionales, 

ya que permite utilizar eficientemente los recursos humanos, financieros, técnicos 

y materiales. Además, ofrece a los directivos una visión clara de lo que se quiere 

lograr y los medios para lograrlo, facilitando así una mejor toma de decisiones. 

B. Organización 

La organización abarca el diseño y la estructuración de funciones, procesos 

y responsabilidades, así como la implementación de técnicas que contribuyan a 

simplificar las tareas (Bueno et al., 2018, p. 53). 

Su propósito es asegurar que todas las actividades y recursos se utilicen de 

manera ordenada y coordinada. Para ello, es fundamental definir con claridad los 

roles, las jerarquías y la división del trabajo. 
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C. Incorporación de personal (Integración) 

La integración de personal se refiere al análisis de los cargos dentro de la 

organización con el fin de determinar las necesidades de personal presentes y  

Futuras (Bueno et al., 2018, p. 54). 

Este ámbito incluye procesos como el reclutamiento, la selección, la 

contratación y la inducción. Una ejecución efectiva de estas tareas garantiza que 

la institución cuente con personal competente para el cumplimiento de sus 

objetivos. 

D. Dirección 

La dirección implica llevar a cabo todas las fases del proceso administrativo 

mediante la orientación y coordinación de los recursos disponibles, ejerciendo 

liderazgo con miras al logro de las metas institucionales (Bueno et al., 2018, p. 55). 

Este componente está estrechamente relacionado con la gestión de personas, por 

lo que exige habilidades sociales sólidas por parte del administrador. Las 

decisiones y actitudes de quienes lideran influyen directamente en la ejecución 

eficaz de las actividades. 

La dirección incluye elementos esenciales como la toma de decisiones, el 

liderazgo, la motivación, la supervisión y la comunicación. 

E. Control 

El control administrativo es el mecanismo mediante el cual se verifica que 

las acciones llevadas a cabo se ajusten a lo planificado (Bueno et al., 2018, p. 55). 

Se evalúan los resultados de las actividades y, en caso de desviaciones, se 

implementan acciones correctivas y procesos de retroalimentación para garantizar 

el cumplimiento de los planes establecidos. Entre los aspectos clave del control se 



22 

 

encuentran la definición de estándares, la medición de resultados, la corrección de 

errores y la evaluación continua. 

 

3.2. Potencial de mejora en la gestión administrativa 

En este estudio, se definió la primera variable, las competencias laborales, 

como un conjunto de comportamientos sistematizados que contribuyen a un 

desempeño eficaz (Kaneko, 2017). La segunda variable, la gestión administrativa, 

fue descrita por Bueno et al. (2018) como un proceso social que comprende las 

funciones de planificación, organización, coordinación y control del personal para 

alcanzar los objetivos institucionales de forma eficiente. 

Con base en este marco teórico, se formuló como objetivo principal del 

trabajo: identificar la relación entre las competencias laborales y la gestión 

administrativa del personal administrativo de la institución educativa privada 

emblemática I.E.P. González Vigil en Apurímac, durante el año 2021. 

Para la primera variable se consideraron las dimensiones competencias 

administrativas, éticas y sociales; y para la segunda, planificación, organización, 

integración de personal, dirección y control. 

Se aplicó un cuestionario a 23 empleados administrativos, y los resultados 

mostraron que: 

• El 30,4 % tenía un bajo nivel de competencias, 

• El 47,8 % presentaba un nivel medio, 

• y solo el 21,7 % manifestó un nivel alto. 

Esto indica que más del 70 % de los trabajadores no contaban con un alto 

grado de competencias, debido principalmente a carencias en ciertas 

dimensiones. 
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En cuanto a la gestión administrativa, se obtuvo que: 

• El 26,1 % la calificó como baja, 

• El 56,5 % como media, 

• y apenas el 17,4 % como alta. 

Por lo tanto, el 73,9 % consideró que la gestión necesita mejoras, 

especialmente por deficiencias en sus distintos componentes. 

Mediante la prueba de correlación de Pearson, se comprobó un vínculo 

positivo muy fuerte entre ambas variables, con un coeficiente de r = 0,891 y un 

valor p = 0, lo que indica una relación estadísticamente significativa. 

Estos resultados concuerdan con los estudios de Regalado (2020), quien 

identificó una correlación fuerte a moderada entre competencias laborales y gestión 

del talento humano. Asimismo, Cerna y Martínez (2019) coincidieron en la 

importancia de fomentar dichas competencias para fortalecer la gestión 

administrativa. 

 

Gestión escolar en instituciones privadas peruanas 

En el contexto peruano, el modelo de gestión en escuelas privadas se ha 

convertido en una herramienta clave para asegurar la calidad educativa ante un 

entorno cada vez más competitivo. 

Este modelo se caracteriza por contar con mayor flexibilidad estructural y 

procesos descentralizados de toma de decisiones, lo que permite a las instituciones 

adaptarse de forma rápida y eficaz a las demandas del mercado y de la comunidad 

educativa. 

A diferencia de las instituciones públicas, las escuelas privadas gozan de 

mayor autonomía en la contratación de personal, el diseño de programas 



24 

 

curriculares complementarios, la aplicación de metodologías pedagógicas 

innovadoras y la gestión independiente de sus recursos financieros. 

Sin embargo, esta autonomía también conlleva el reto de mantener un equilibrio 

entre la eficiencia operativa y el compromiso educativo, evitando que los objetivos 

económicos afecten negativamente la calidad del proceso de enseñanza-

aprendizaje. 

Por ello, una gestión escolar efectiva debe integrar liderazgo pedagógico, 

desarrollo estratégico del talento humano, una cultura organizacional sólida y 

procesos de evaluación continua, con el objetivo de fomentar el aprendizaje 

sostenible y reforzar la identidad institucional. 
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CAPITULO IV.- Resultados obtenidos 

gestión administrativa en instituciones educativas evidencian distintos 

niveles de desempeño en función de factores como la planificación, la organización 

interna, el liderazgo directivo y la eficiencia en el uso de recursos. En general, se 

identificó que un porcentaje significativo de las escuelas evaluadas presenta un 

nivel de gestión administrativa moderado, lo cual indica avances en la 

estructuración de procesos, pero también revela limitaciones en la implementación 

de mecanismos de mejora continua y evaluación. 

Asimismo, se observó que aquellas instituciones que cuentan con una 

dirección comprometida y con formación en gestión educativa tienden a obtener 

mejores resultados en términos de eficiencia operativa y clima organizacional. Por 

otro lado, en los colegios donde la gestión administrativa fue calificada como 

deficiente, se detectaron debilidades en la planificación estratégica, en la 

asignación de recursos y en la comunicación interna, factores que afectan 

directamente el funcionamiento institucional y los procesos pedagógicos. 

En términos generales, los hallazgos respaldan la idea de que una gestión 

administrativa sólida y coherente no solo optimiza los recursos disponibles, sino 

que también crea condiciones favorables para el logro de aprendizajes 

significativos y el fortalecimiento de la identidad institucional. 

 

La gestión institucional en los colegios privados del Perú se caracteriza por 

la autonomía administrativa y financiera, lo que permite una mayor flexibilidad en 
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la toma de decisiones, aunque también exige altos estándares de eficiencia y 

calidad educativa. 

El modelo de gestión en las instituciones educativas privadas peruanas 

combina elementos empresariales con criterios pedagógicos, buscando maximizar 

la eficiencia operativa sin descuidar la formación integral del alumnado. 
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CONCLUSIÓN 

Las conclusiones a las que se llegaron fueron las siguientes:  

1. Se pudo conocer la existencia de una relación directa entre las 

competencias laborales y gestión administrativa de los trabajadores 

administrativos de la I.E.P. Emblemático Gonzáles Vigil, Apurímac. Ello se 

pudo corroborar por medio de la prueba estadística de correlación de 

Pearson (p = 0,00; r=0,891). En ese sentido, fue factible aseverar que, de 

desarrollarse mejoras en las competencias laborales generará mejoras en 

la gestión administrativa. No obstante, se probó que los trabajadores 

administrativos en condición de nombrados aprovechan su cargo para no 

cumplir de manera apropiada sus competencias laborales generando 

dificultades en el desarrollo de la gestión administrativa. 

2. Existe una relación directa entre la dimensión competencias administrativas 

y gestión administrativa de los trabajadores administrativos de la I.E.P. 

Emblemático Gonzáles Vigil, Apurímac. Ello se pudo corroborar por medio 

la prueba estadística de correlación de Pearson (p=0,00; Rho= 0,835). Por 

lo tanto, es preciso mencionar que de desarrollarse mejoras en las 

competencias administrativas conlleve a mejoras en la gestión 

administrativa; No obstante, se evidenció que, no se ejecuta 

apropiadamente el planeamiento de actividades; también se evidenció que 

la institución no cuenta con una organización abocada a sus funciones y 

responsabilidades. 

3. Existe una relación directa entre la dimensión competencias éticas y gestión 

administrativa de los trabajadores administrativos de la I.E.P. Emblemático 

Gonzáles Vigil, Apurímac. Ello se pudo corroborar por medio la prueba 
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estadística de correlación de Pearson (p=0,00; Rho= 0,835). Por lo tanto, es 

preciso mencionar que de desarrollarse mejoras en las competencias éticas 

conlleve a mejoras en la gestión administrativa. Sin embargo, se constató 

que los trabajadores no aplican los valores y responsabilidades para con la 

institución ya que se observó tardanzas en los horarios establecidos, entre 

otras faltas.  

4. Existe una relación directa entre la dimensión competencias sociales y 

gestión administrativa de los trabajadores administrativos de la I.E.P. 

Emblemático Gonzáles Vigil, Apurímac. Ello se pudo corroborar por medio 

la prueba estadística de correlación de Pearson (p=0,00; r=0,896). Por lo 

tanto, es preciso mencionar que de desarrollarse mejoras en las 

competencias sociales conlleve a mejoras en la gestión administrativa. No 

obstante, se evidenció que a opinión de los trabajadores no es fomentado 

las competencias sociales por lo que no existe una buena relación social 

entre el personal, así como colaboraciones y poca comunicación eficaz. 
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RECOMENDACIONES 

Las recomendaciones a las que se llegaron se abocaron a la Dirección de la 

Institución Educativa Pública Emblemático Gonzales Vigil las siguientes:  

1. Se debe mejorar las competencias laborales y la gestión administrativa, por 

qué si no hay mejoras en las competencias laborales no se presentarán 

mejoras en dicha gestión. Por tanto, se recomendaría implementar 

incentivos condicionales y sanciones al personal nombrado a fin de que 

mejore sus competencias laborales en el alcance de las metas de la 

Institución.  

2. Está demostrado que la competencia administrativa tiene relación con la 

gestión administrativa, por lo que si no ofrece mejoras en esta competencia 

no presentara mejoras la gestión. Para ello se recomienda, reorganizar el 

planeamiento de actividades a fin de efectivizar las funciones y 

responsabilidades en la organización. 

3. Está demostrado que la competencia ética tiene relación con la gestión 

administrativa, por lo que si no ofrece mejoras en dicha competencia no 

habrá mejoras en la gestión referida. Por tal razón se recomienda, 

implementar sanciones a los trabajadores que desobedezcan esta 

competencia concerniente a los valores y responsabilidades de la institución. 

4. Se demostró que la competencia social tiene relación con la gestión 

administrativa, por lo cual, si no se presentan mejoras en esta competencia 

no mejorará la gestión. Por tal razón se recomienda programar reuniones 

recreativas a fin de que se puedan fortalecer las relaciones sociales y 

comunicación entre los trabajadores de la institución. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Evidencia de similitud digital 
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