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INTRODUCCION

En el contexto actual en el que se vive el servicio publico, los diferentes cambios y contante
evolucidn tecnolodgica, obliga que las entidades, sobre todo las que se administran en el sector
publico, estan obligadas a mantenerse a la vanguardia politica, legislativa, social y econdmica.
Situacion de alta complejidad por el requerimiento de contar con el recurso humano idoneo y
con alta capacidad de adaptacion y respuesta ante las diferentes solicitudes presentadas por la

poblacion alineadas a las funciones que ejercen dentro de las entidades publicas.

Al respecto, Fonseca (citado por Castello, 2021), sefiala que toda institucion gubernamental
debe ejercer sus actividades bajo procesos estratégicos que mejoren el desempefio de su
personal. Al respecto Embid et al. (2011), menciona que en toda organizacion es de vital
importancia que toda organizacién cuente con una adecuada gestion de competencias, pues
favorece que el personal potencialice sus capacidades y habilidades laborales, misma que

genera un eficiente cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

La problematica identificada en la Municipalidad Provincial de Aymaraes se centra en las
carencias en la gestion por competencias de los servidores publicos, especificamente en los
procesos de contratacion, capacitacion y orientacion. Por ello, fue necesario elaborar de manera
alternativa gestion por competencias, orientadas a mejorar y aumentar la productividad de los
colaboradores. En esta linea, tanto los jefes como la institucion, deben centrarse en el
fortalecimiento de las competencias personales, interpersonales, técnicas y corporativas, a fin

de que el desempefio de los trabajadores en las funciones asignadas sea el esperado.

El presente informe se estructura en los siguientes:

Capitulo I: Se presenta la descripcion de la realidad problemadtica, la formulacion de los

problemas de investigacion, ademas de las justificaciones del estudio.

Capitulo II, se muestran los objetivos, hipotesis y operacionalizacion de las variables estudiadas

en la presente.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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Capitulo III, presenta el marco teorico referencial abordado en la investigacion, en tanto, se
estructura por los antecedentes de nivel internacional, nacional y local, el marco tedrico
respecto a la gestion por competencias y al desempeio laboral y, finalmente, se muestra el

marco conceptual que aborda los términos relevantes de la investigacion.
Capitulo IV, se muestra la metodologia abordada en la investigacion, por tanto, se especifica el
tipo, nivel y disefio de la investigacion. También se describe la poblacion y la muestra, asi como

los instrumentos empleados y las técnicas del andlisis estadistico.

Capitulo V, se presentan los resultados hallados en la investigacion, asi como la discusion de

los resultados.

Capitulo VI, se establecen las conclusiones y recomendaciones a las que se arribd en el estudio.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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RESUMEN

El objetivo de estudio fue conocer la relacion que existe entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes
Region de Apurimac, periodo 2021. Se aplico una investigacion de tipo basica o pura, orientada
a ampliar y profundizar los conocimientos ya existentes. El estudio tuvo un nivel correlacional,
lo que permiti6 analizar la relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral.
El diseno fue no experimental, transversal y correlacional, ya que las variables se observaron
tal como se presentaban en su contexto actual, sin manipulacion alguna. La muestra estuvo
compuesta por 101 servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes. La
recoleccion de datos se realizd6 mediante cuestionarios aplicados a ambas variables, cuyos
instrumentos fueron validados por tres expertos, obteniendo una validez del 87% para la
variable 1 (16 items) y del 89% para la variable 2 (13 items). Ademads, los instrumentos
presentaron una confiabilidad de 0,831 para el cuestionario de gestion por competencias y de
0,827 para el de desempeiio laboral. Los resultados mostraron a través del coeficiente de
correlacion de Kendall Tau-b, que alcanzé 0.512 y significancia meno a 0.05, se evidenci6 una
relacion positiva en todos los casos. Conclusion, se demuestra que ante una mejor gestion de

competencias, se presentara un mejor desempefio laboral dentro de la Municipalidad.

Palabras clave: Gestion por competencias, desempernio laboral.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between competency-based
management and the job performance of public servants at the Provincial Municipality of
Aymaraes, Apurimac Region, during 2021. A basic or pure research approach was used, aimed
at expanding and deepening existing knowledge. The study was correlational, allowing for the
analysis of the relationship between competency-based management and job performance. The
design was non-experimental, cross-sectional, and correlational, as the variables were observed
as they occurred in their current context, without any manipulation. The sample consisted of
101 public servants from the Provincial Municipality of Aymaraes. Data collection was carried
out using questionnaires applied to both variables. The instruments were validated by three
experts, achieving an 87% validity for variable 1 (16 items) and an 89% validity for variable 2
(13 items). Furthermore, the instruments showed a reliability of 0.831 for the competency-based
management questionnaire and 0.827 for the job performance questionnaire. The results, using
Kendall's Tau-b correlation coefficient, which reached 0.512 and a significance level of less
than 0.05, demonstrated a positive relationship in all cases. In conclusion, it is demonstrated
that improved competency management will lead to better job performance within the

Municipality.

Keywords: Competency-based management job performance.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de problema

En la actualidad, el éxito de las organizaciones depende de su capacidad para adaptarse a
los constantes cambios y alcanzar sus objetivos, lo cual esta estrechamente relacionado
con el talento y la gestion de su personal. En el ambito publico, el proposito fundamental
es ofrecer un servicio de calidad adecuado a las necesidades de los usuarios. Segun
Verastegui (2006), la gestion por competencias permite el avance y la profundizacion del
compromiso y desarrollo del capital humano. Asi mismo, permite actuar sobre el
empoderamiento del talento humano de las personas, es decir, su capacidad para el logro
de resultados superiores y de manera sostenida. La gestion del talento humano, a
diferencia de la gestion por conocimiento, incorpora otros atributos mas, al no considerar
solamente los saberes, las habilidades o las destrezas, sino también los comportamientos
de las personas en su cantidad y calidad en relacion a las prioridades; es por ello que se
requieren personas que tengan la combinacion justa de saberes y competencias, en el
puesto y el momento precisos para conseguir la maxima optimizacion de su desempefio.
Los recursos humanos son quienes impulsan los avances, logros y también los errores
dentro de las instituciones; por ello, se considera que constituyen el recurso mas valioso

de toda organizacion.

Parra Villanueva (2009) “La gestion por competencias o gestion del potencial humano se
entiende como un conjunto de programas, proyectos, procedimientos, politicas, normas,
estrategias y acciones orientadas a identificar y definir las competencias o capacidades
necesarias para un desempefio eficiente en un determinado puesto. Asimismo, comprende
los mecanismos para desarrollarlas, fortalecerlas o perfeccionarlas, asi como los procesos

de evaluacion del rendimiento basados en dichas competencias.” (p. 43)

El Perti no estd exento de los desafios relacionados con la gestion por competencias, ya
que este constituye un aspecto fundamental para el fortalecimiento institucional. Las
entidades publicas buscan ser mas competitivas ofreciendo servicios de mayor calidad a

la ciudadania, lo que exige que los colaboradores se adapten a nuevos retos. En este

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru
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contexto, la tecnologia ha dejado de ser el principal recurso, dando paso a un mayor valor
de la capacidad intelectual, es decir, a las competencias que los trabajadores poseen o

pueden desarrollar.

Segun Casa (2015), en los municipios provinciales y distritales no hay una adecuada
seleccion de personal, lo que provoca que el personal se encuentre en un area que no es
de su competencia, lo que genera obstaculos para alcanzar sus objetivos. Sin embargo, en
algunas instituciones publicas persiste el problema de no considerar adecuadamente estas
caracteristicas al seleccionar su personal, eligiendo candidatos que carecen de las
competencias necesarias para lograr los objetivos establecidos. Esto genera limitaciones

para su desarrollo organizacional y afecta su posicionamiento dentro del sector.

Segun Céspedes et al., (2016) “en el Perl, las instituciones invierten s6lo el 30% en
capacitaciones para sus trabajadores” (p. 291). Debido a factores relacionados con la
inversion y su relevancia, el desempefo laboral en el pais se ve afectado por el estrés que
padecen los trabajadores, originado por diversos problemas del entorno. A ello se suma
la falta de capacidad de algunos jefes para delegar funciones, la escasa identificacion de
los empleados con la institucion y la ausencia de trabajo en equipo, lo que provoca la
frustracién de numerosos proyectos importantes. Ademas, se estima que alrededor del
70% de las organizaciones, tanto publicas como privadas, enfrentan esta problematica;
sin embargo, son pocas las que implementan medidas efectivas para solucionarla
(Céspedes et al., 2016). Es un grave error pensar que, al aumentar las jornadas laborales,
habré un incremento en la productividad. Lo cierto, es que los resultados suelen ser muy
diferentes. Para las instituciones, el agotamiento, el deterioro de la salud y la disminucion
de la plantilla son consecuencias poco deseables. Todo esto, por falta de una politica

laboral que retenga el talento y la gente que es capaz de adquirir la institucion.

Para Arcos et al., (2018), Las entidades publicas y, en particular, las privadas,
establecieron sus funciones en el marco de politicas orientadas a resultados, esto es, el
presupuesto que se asigna a cada region se realiza en funcion de los objetivos que deben
cumplir durante el afio. En el &mbito de los gobiernos locales, la situacion es diferente,
ya que se evidencian constantes dificultades en la gestion por competencias y el desarrollo
del personal. Los procesos de seleccion, en muchos casos, no se realizan conforme a los
procedimientos establecidos, lo que ocasiona que algunos colaboradores ocupen cargos

que no corresponden a sus competencias. Esto impide alcanzar las metas y objetivos
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institucionales. Factores como la improductividad y la inadecuada seleccion de personal,

entre otros, generan como consecuencia una baja productividad en los trabajadores.

Enrelacion con la gestion por competencias, el Ministerio de Economia y Finanzas (MEF,
2021) senala que la Municipalidad Provincial de Aymaraes registrdé un avance de
ejecucion del 11,6% para el presupuesto anual de sus recursos ordinarios, y para la fuente
de financiamiento de recursos determinados un avance de ejecucion del 61,9% para el
presupuesto asignado. En 2021, para su fuente de financiamiento de recursos ordinarios
determinados, la municipalidad registr6 un avance de ejecucion del 75,6% y para la fuente
de financiamiento de recursos determinados un avance de ejecucion del 86,7% para el

presupuesto anual.

En ese sentido la gestion por competencias para el desarrollo del personal enfrenta serios
problemas es valido. Para Iacoviello y Pulido (2018), la gran mayoria de los trabajadores
ignora o tiene problemas para identificar las competencias. Para esto es necesario
distinguir entre competencias desarrollables y no desarrollables, lo que requiere un
reclutamiento evaluativo estricto en relacion con las competencias personales, sociales,
técnicas y corporativas. Si la integridad fuera una competencia, seria una no desarrollable,
y no se desplegard en el trabajo independientemente de cudntas capacitaciones se

ofreceran, sino que estard a nivel educativo.

Segun la Secretaria de Integridad Publica y Presidencia del Consejo de Ministros (2021),
se afirma que a veces en una entidad publica se han tomado decisiones para favorecer a
una cierta persona o grupo particular, es decir, en los procesos de seleccion del personal,
por lo que contratan a personal no capacitado, no tienen dominio sobre el puesto
requerido, por lo tanto, el perfil profesional de los trabajadores carece de competencias
técnicas, comunicativas y participativas. Segun el decreto legislativo del régimen laboral
1057 para ocupar cargos de confianza, la gestion y sub gestion son cargos de confianza,
por lo que la persona propuesta debe cumplir con el perfil del puesto establecido en los

documentos de gestion interna de la entidad, lo cual a menudo no es el caso.

Por lo que respecta a las competencias corporativas, segiin Loza et al. (2020), la adecuada
aplicacion de herramientas tecnologicas, es un reto que no ha sido desarrollado de forma
efectiva en los municipios, ya que mas de 45% de las unidades no cuentan con equipo de

calidad y con retroalimentacién continua, lo que limita el desarrollo de las habilidades,
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capacidades y actitudes del trabajador. En cuanto a la toma de decisiones, existe una serie
de dificultades, sobre todo en situaciones que requieren, en el contexto, la capacidad y las
habilidades para la resolucion de problemas laborales o la adopciéon de decisiones
relevantes. L linea de carrera, la Municipalidad no cuenta con estrategias para la retencion
de los funcionarios de alto impacto o aquellos que poseen competencias y habilidades que
incrementan la productividad de la institucion. Igualmente, se evidencia la falta de
creacion y de innovacion de los trabajadores, quienes prefieren trabajar de la misma
manera, utilizando las mismas dinamicas de trabajo y los mismos métodos, sin buscar

nuevas maneras de mejorar los procesos o resultados.

El desempefio laboral se refiere a la capacidad del trabajador para ejecutar sus funciones
dentro de un determinado periodo de tiempo. Para lograr resultados 6ptimos, es necesario
contar con una combinacion de esfuerzos y recursos para alcanzar los objetivos definidos.
En este sentido, la Municipalidad Provincial de Aymaraes tiene como objetivo mejorar el
rendimiento laboral de sus empleados a través de la implementacion de estrategias de
mejora continua; sin embargo, los resultados atin no son satisfactorios en respuesta a las

demandas y requisitos de las actividades realizadas.

Segun (INEI, 2020), solo el 4.3% de los municipios tienen la capacitacidon como un
proceso, por lo tanto, los funcionarios de los municipios tendrian capacitacion sobre el
proceso de normas para la gestion del proceso de capacitacion en entidades publicas de
SERVIR, y también gestionan el proceso de capacitacion para su personal, y ademas
presentan y ejecutan su PDP ante el 6rgano de gobierno. Debido a la falta de capacitacion
y/o actualizaciones, el personal tiene multiples dificultades en el ejercicio de sus
funciones. En cuanto al Pensamiento Divergente, la institucion no suele apostar por la
creatividad y las diferentes formas que el personal puede aportar a la institucion. En
referencia al dominio técnico y/o uso de tecnologia obsoleta, no se ejerce la capacitacion
continua. Los municipios generalmente no brindan capacitacion sobre el fortalecimiento

de las habilidades técnicas de los trabajadores.

Garcia (2009) afirma que el 80% de la poblacion adulta piensa que la capacitacion es
clave, pero menos del 25% desarrolla planes de capacitacion personal y se involucra en
ellos, y esa voluntad, esfuerzo y compromiso es el camino hacia proyectos de desarrollo
personal y comunitario (p. 113). La mayoria de los empleados estan orientados a objetivos

de forma trimestral, y como tal, necesitan cerrar brechas aumentando el esfuerzo
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individual o colectivo. En la opinion de Luna, la brecha de infraestructura se ha agravado,
ya que la pandemia de COVID-19 fue un shock para todas las actividades econdmicas, lo
que impactd negativamente el cierre de la brecha de infraestructura en el pais. Es cierto
que cada actividad tiene un objetivo presupuestario y un marco temporal para lograrlo.
Por lo tanto, la creacion de infraestructura ha sido una de las mas negativamente afectada
por todo esto. Varios proyectos de inversion privados y publicos tuvieron que ser

suspendidos durante varios meses.

Enunciado del problema

1.2.1  Problema general
(Qué relacion existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region

de Apurimac, periodo 2021?

1.2.2  Problemas especificos

e ;Qué relacion existe entre las competencias personales y el desempeiio

laboral de los servidores publicos de la MPA?

e ;Qué relacion existe entre las competencias sociales y el desempefio laboral

de los servidores publicos de 1a MPA?

e ;Qué relacion existe entre las competencias técnicas y el desempefio laboral

de los servidores publicos de la MPA?

e ;Qué relacion existe entre las competencias Corporativas y el desempeiio

laboral de los servidores publicos de la MPA?

Justificacion de la investigacion

La justificacion del presente trabajo de tesis se tomo en cuenta lo planteado por
Hernandez, et al. (2014) el proposito o razén del estudio se entiende como una explicacion
detallada de los motivos que lo sustentan, la cual suele presentarse en las primeras
secciones de un proyecto de investigacion, posterior al planteamiento del problema. Este
estudio tiene como finalidad analizar la relacion entre la gestion por competencias y el

desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Aymaraes, con el objetivo de
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promover el desarrollo de nuevas competencias que contribuyan al crecimiento personal

y profesional de los servidores publicos.

1.3.1

1.3.2

1.3.3

Justificacion tedrica

La presente investigacion busca ofrecer informacion relevante y actualizada
sobre la gestion por competencias y el desempeno laboral, sustentada en diversas
fuentes bibliograficas y experiencias previas, con el fin de aportar conocimientos
utiles para futuras investigaciones. Asimismo, el estudio proporciona un soporte
teorico basado en los planteamientos de Alles respecto a la gestion por
competencias y al desempefio laboral. Los modelos tedricos propuestos por estos
autores se consideran adecuados, ya que se ajustan a las necesidades y

particularidades de la Municipalidad Provincial de Aymaraes.

Justificacion social

Desde un punto de vista social la investigacion segiin Hernandez Sampieri, et
al., (2014), indica que debe tener cierta relevancia social, logrando ser
trascendente para la sociedad y denotando alcance o proyeccién social. En ese
sentido la importancia e impacto que los resultados de la investigacion pueden
traer en la sociedad; se considera pertinente realizar en la relevancia de la
investigacion en sus diferentes areas dentro de la Municipalidad y generar

conocimiento Util para el beneficio de la sociedad o la Provincia de Aymaraes.

Justificacion metodologica

Desde el enfoque metodoldgico, esta investigacion contribuird con instrumentos
validos y confiables para medir la variable Gestion por Competencias como para
Desempeiio Laboral, considerandolos adecuados para la recopilacion de
informacion. Posteriormente, los datos serdn procesados mediante el software
SPSS, a fin de obtener los resultados que serviran de base para la formulacion

de conclusiones y recomendaciones (Hernandez et al., 2014).
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CAPITULO II
OBJETIVO E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

2.1.1

2.1.2

Objetivo general
Conocer la relacion que existe entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la MPA, periodo 2021

Objetivos especificos

e Determinar la relacion que existe entre las competencias personales y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

e Establecer la relacion que existe entre las competencias sociales y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

e Determinar la relacion que existe entre las competencias técnicas y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

e Establecer la relacion que existe entre las competencias corporativas y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

2.2 Hipotesis de la investigacion

2.2.1

2.2.2

Hipotesis general
Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral

de los servidores publicos de la MPA

Hipotesis especificas

e Existe relacion directa entre las competencias personales y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la MPA

e Existe relacion directa entre las competencias sociales y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la MPA
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e Existe relacion directa entre las competencias técnicas y el desempeiio

laboral de los servidores publicos de la MPA

e Existe relacion directa entre las competencias corporativas y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la MPA

MICAELA BASTIDAS
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2.3 Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Operacionalizacion de variables
) Definicion L _ ) ) ) Escala de
Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores o
conceptual medicion
Segun Porret (2013) e Motivacion
“Es una herramienta de o ) e Actitud
» ~ Se midio a partir de sus Competencias Escala de
gestion que permite . . e Etica y comportamiento .
) dimensiones estimados Personales Likert
orientar a los commo tipos de o Adaptabilidad
trak;ajadores o r:.aua competencias productividad Nunca (1)
metas y  objetivos _ ,
| considerado por Porret * Empatia
claramente .
Gestis ablecid (2013)  que  sonm: Competencias * Liderazgo Casi nunca
estion por  establecidos, . .
P competencias . e Trabajo en equipo )
Competencia abarcando _ Soc1ales .
_ personales, sociales, * Flexibilidad
S competencias o _ N
_ técnicas y corporativas; ¢ Dinamismo A veces (3)
personales,  sociales, . .
o con un total de 16 . o Perfil Profesional
tecnicas y Competencias ) N )
i indicadores Téeni e Aptitudes y habilidades Casi
corporativas, _ écnicas )
fund al considerando en e Resolucion de conflictos siempre (4)
undamentales  para _ o
~ promedio 5 indicadores .
alcanzar las estrategias o Competencias * Toma de decisiones _
organizacionales.” por cada dimension. . o Linea de carrera Siempre (5)
’ Corporativas

(p.124).

e Creatividad e Innovacién




-14de 92 -

Desempefio
Laboral

Caycho (2019) o

define como “Es Ila
habilidad que posee
una persona para
realizar una tarea
dentro de un periodo
establecido, con el
propdsito de alcanzar
los objetivos y metas
planteados de forma

eficiente.” (p. 37).

Se midi6é en funcion de
cuatro dimensiones las
cuales fueron
considerados de Caycho
(2019)

aplicacion de

estos son:

conocimientos,

habilidades y
capacidades, trabajo en
equipo y compromiso en
el trabajo; haciendo un

total de 13 indicadores

Aplicacion de

Conocimientos

e Aprendizaje Constante
e Pensamiento Divergente

e Dominio Técnico

Habilidades y

capacidades

e Muestra Iniciativa
¢ Resolucion de problemas

e Toma de decisiones

Trabajo en equipo

¢ Organizacion eficaz
e Eficiencia en el trabajo

e Cumplimiento de metas

Compromiso en el

trabajo

e Involucramiento con la
entidad

e |dentificacion laboral

e Involucra metas

organizacionales

e metas personales

Nota. Elaboracion propia basado en fundamentos tedricos
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CAPITULO III
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes

a)

b)

Antecedentes internacionales

a. Sigcha (2018) en su tesis tuvo como principal objetivo Desarrollar un Modelo de
Gestion por Competencias como una herramienta de gestion del Talento Humano
para contribuir al incremento del desempefio laboral. El tipo de investigacion es
descriptiva o deductiva donde se determina caracteristicas de un grupo, La poblacion
y muestra fue de 36 personas. Se utiliz6 el cuestionario como instrumento de
investigacion. En cuanto a los resultados, se obtuvo un coeficiente de Pearson de
0,667 para correlacionar las variables en gestion por competencias y 0,715 para el
desempefio laboral. Se concluyd que en ambos casos la relacion de las variables es
considerable. Se concluye que la gestion por competencias se relaciona con el
desempefio laboral en las funciones de cada puesto de trabajo y, por tanto, se

incrementa la productividad de la empresa.

b. Zeballos (2019), con su tesis tuvo como objetivo: proponer un modelo de gestion
del talento humano para mejorar el desempeiio laboral de los trabajadores de la
Empresa INCERMAZ S.R.L. El tipo de investigacion fue explicativo ya que el
mejoramiento en el modelo de gestion del talento humano, tiene la posibilidad de
generar un impacto positivo en el desempeiio laboral de los trabajadores y el
empresarial. El enfoque describe la técnica que permite conocer el entorno de la
empresa, la investigacion fue a través de encuestas. La muestra estuvo conformada
por 37 personas. Resultado, el coeficiente de Spearman fue de 0.687, evidenciando
relacion positiva y alta. En conclusion, se sostiene que el desempefio laboral, en

efecto, depende de la gestion del talento humano.

Antecedentes nacionales

Burneo (2017) tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna durante el afio 2017. Se empled un disefio de estudio no

experimental y de tipo transeccional, con una poblacion conformada por 174
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colaboradores. La técnica utilizada fue la encuesta. Los resultados arrojaron un valor
de 0.792, lo que evidencia una relacion alta entre ambas variables. Concluy6 que
existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio
laboral. Asimismo, se determino una relacion directa entre las metas, los resultados,

las habilidades, los comportamientos y la gestion del talento humano.

Sanchez y Vargas (2019), en su tesis titulada con el propdsito de determinar la
relacion entre la gestion por competencias y el desempeno laboral en la Oficina de
Logistica del Gobierno Regional de Arequipa, se utiliz6 un enfoque cuantitativo y un
disefio no experimental y de corte transversal. Se trata de una investigacion
descriptiva, como instrumento de recoleccion de datos se empled el cuestionario
aplicado a una muestra de 39 colaboradores. Seglin el analisis del coeficiente de
correlacion de Pearson, el valor obtenido fue de 0.882, lo que indica una relaciéon
altamente significativa. En conclusion, se evidencio una correlacion positiva muy

fuerte entre la gestion por competencias y el desempeiio laboral.

Sosa (2018) en su tesis donde su objetivo general fue determinar la relaciéon que
existe entre la gestion por competencias y el desempeio laboral de los trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018. Metodologia, disefio de no
experimental transeccional y correlacional. La poblacion fue de 239 trabajadores
administrativos y la muestra de 54 trabajadores. La técnica que se utilizé fue la
encuesta. Resultados. Analizando la estadistica de Pearson obtenida, el nivel de
coeficiente de compensacion es de 0,824, lo que sefala una correlacion positiva alta
entre las variables de estudio, y el valor de p = 0,000 el cual es menor a 0,05; se
concluye que existe una relacion directa y significativa entre la gestion por

competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad.

Antecedentes regionales o locales

Casa (2015) realiz6 su estudio con el propdsito de determinar la relacion existente
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo en el ano 2015. El disefio
metodoldgico comprendio el tipo bdasico y alcance descriptivo, disefio de
investigacion no experimental. La poblacion estuvo conformada por 42 trabajadores
administrativos. Las técnicas utilizadas para la recoleccion de informacion fueron la

observacion y la encuesta. El resultado demostr6é que no existe relacion significativa
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con la dimension de proceso de seleccion de personal, ya que el valor de significancia
fue de 0.056, superior al nivel de significancia de 0.05. En conclusién, no existe una

relacion estadisticamente significativa entre ambas variables.

Arcos y Torres (2018) en su tesis: tuvo la finalidad de determinar la relacion que
existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial De Abancay, 2017. “El tipo de investigacion fue
basico, disefio no experimental, nivel correlacional-descriptivo. La poblacion estuvo
conformada por 47 trabajadores, se utilizd el cuestionario como medio de
recopilacion de datos. El resultado mostrd la existencia de relacion positiva y
moderada entre las variables explicado por el Rho de Spearman de 0,547. Se
concluye que, en efecto, a mayor nivel de gestion por competencias, se vera una
mejora notable en el desempefio laboral de los trabajadores, la gestion por
competencias es una herramienta estratégica que es relevante para afrontar los nuevos
retos de entorno y que, a nivel, potencia la excelencia de las competencias

individuales.

3.2 Marco teodrico
3.2.1 Gestion por competencias
Segtin Gallart y Jacinto (1997), es un modelo que estd ganando cada vez mas
énfasis en la actualidad porque se fortalece por la combinacion del rendimiento
positivo diversificado de las instituciones y las caracteristicas distintivas, aunque
existen una serie de factores que probablemente estableceran componentes

similares de gestion que seran implementados por los equipos de direccion.

Diferenciar a las personas que tienen un rendimiento superior a las que tienen un
rendimiento regular, segin Rodriguez y Feliu (2010), se explica porque, las
competencias son motivaciones, valores y rasgos que identifican a una persona

y que le permiten a esta y optimizar el ejercicio de las funciones de su rol.

Mientras que Porret (2013), define a la gestion por competencias como el
gjercicio de la profesion, orientado a cumplir con las responsabilidades y
funciones que le son asignadas, dejando de hacer lo que se debe y ejecutando la

actividad de manera exacta y conforme a las regulaciones en el ambito laboral.
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Por su parte Alles (2015) menciona que es una herramienta de gestion desde el
todo, que permite dirigir conjuntos de personas a través de la consecucion de una
o varias metas y objetivos, en el ambito de las competencias, lo personal, el
equilibrio de las competencias, es interpersonales, técnicas, y corporativas, y son

cruciales para llevar a cabo la estrategia de una organizacion.

3.2.1.1 Evolucion de la Gestion por competencias
Thomas (1978), quien en su libro “Human Competence”, este concepto
fue rapidamente adoptado por las areas de recursos humanos como una
forma de anadir valor a las organizaciones. Desde ese momento la
gestion por competencia presentd un amplio crecimiento dentro del
mundo empresarial a una velocidad apresurada. Su aplicacion ofrece una
orientacioén nueva respecto al factor humano, pues fundamenta que cada
persona, empezando por los directivos, debe aportar cualidades
profesionales a la entidad. Desde la implementacion del concepto de
“competencia” dentro de las organizaciones, estas atravesaron una serie
de olas evolutivas, alcanzando gran importancia socio-organizacional.

Esta serie de olas se presentaron de la siguiente manera:

e Olainicial (1970 — 1979): se gener6 una etapa de oposicion entre la
implementacion de la “competencia” y la “actuacion”, es decir, se
empez0 a escoger entre la eficiencia y la eficacia operativa. Ademas,

se empezod a emplear el término dentro del campo de la psicologia.

e Ola de inclusion (1980 — 1995): dentro de este periodo, se
implementa el concepto y las exigencias de competencia dentro de

los entornos laborales.

e Ola para el ABC “Aprendizaje Basado en Competencia” (1995-
2007): Es la mezcla de atributos (conocimiento, actitudes, valores y
habilidades) y las labores que se tienen que desempenar en

determinadas situaciones.

Ola para la Evaluacion (2008- Actual): durante este periodo, la

competencia se define por la capacidad productiva de una persona, se
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cuenta en términos de desempeiio en un contexto dado, la competencia
tiene una dimension certificable, en esta etapa se comienza a compartir y

evaluar para la evaluacion de los trabajadores.

Lora (2020), indica que el modelo de Gestion por competencias esta
recogiendo mucha importancia en la actualidad, considerandose como
uno de los mas novedosos modelos de management en la ultima década.
Por lo tanto, su origen no tiene un punto de partida principal, este modelo
ha nacido y se ha desarrollado en diferentes contextos histéricos. La
principal se remonta al siglo XX con David McClelland (1973), quien
define el concepto de Competencia como: Atributo especial en una
persona y que es la raiz de su rendimiento eficiente en el area laboral.

El autor analiza la motivacion humana y la considera como inicio para el
desarrollo de su enfoque de competencia a través del estudio del enfoque

conductista, llevado a nivel empresarial.

3.2.1.2 Modelo de Gestion por Competencias

Para Alles (2006), para trabajar con un sistema de gestion por
competencias, es necesario definir en primer lugar, la vision de la
organizacion: hacia donde vamos, los objetivos y la misién: que
hacemos; y a partir de la misma conduccion de la empresa, con su

participacion e involucramiento, decidir como lo hacemos

e Modelo de Iceberg
Para Spencer y Spencer (2008), el modelo iceberg es para facilitar la
compresion de la persona, las cuales pueden ser relacionadas con las
competencias, e inclusive identificarse con ellas. Por ello desarrolla
en:
visible: més facil de identificar (destrezas y conocimientos)
no visible: mas dificil de identificar (concepto de uno mismo, rasgos

de personalidad).
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Tipos de Competencia

3.2.1.3.1 Competencias Cardinales
Para Alles (2015), las competencias mas relevantes dentro
de una organizacion son las que diferencian a algunos
trabajadores de los otros; lo que significa que el empleado
debe ser capaz de reconocer y entender los diferentes tipos

de competencias de los miembros de la empresa.

Competencias Especificas Gerenciales

De acuerdo con Alles (2015), corresponden a las competencias
gerenciales especificas, que son fundamentales para quienes estan a

cargo de la direccion o supervision de otros, es decir, de jefes y directores.

Capacidades delimitadas por Area

Segun Alles (2015) son las competencias que se exigirdn a quienes

trabajen en diferentes funciones; es decir, en los jefes de otros.

Teorias Relacionadas a la Gestion por Competencias

Teoria de la gestion por competencias segin Porret (2013) “Las
competencias constituyen elementos fundamentales que una persona
debe poseer, ya que comprenden comportamientos, conocimientos,
habilidades y destrezas verificables, necesarias para que un colaborador

pueda ser contratado o formar parte de una organizacion.” (p. 59).

Para Alles (2005), las competencias son el conjunto de rasgos
personales, en cantidad y calidad, requeribles para el logro de un
desempefio exitoso en un cargo o funcidn, en un contexto determinado.
Asi mismo, describe que el reconocimiento de talentos de una persona
para un determinado cargo y establece diferencias entre individuos en

funcidn a los criterios de disefio de perfiles para cada funcion.

Mientras que Benavides (2002), definir las competencias como los
criterios fundamentales de una persona; a veces, estos pueden ser un
motivo, una habilidad, un rasgo, un atributo del autoconcepto o un rol

social, o un conjunto de conocimientos que la persona posee.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-21de92 -

Porret (2013), Considera que para que un trabajador pueda desempenarse
de manera adecuada dentro de una instituciéon, debe desarrollar cuatro
tipos de competencias fundamentales: personales, sociales, técnicas y

corporativas, las cuales se describen a continuacion.

3.2.1.6.1 Competencias Personales
Las competencias personales se conforman por un conjunto
de comportamientos, habilidades y estrategias que facilitan
al individuo fortalecer su identidad, desempefarse con
eficacia y establecer relaciones positivas con los demas en
el entorno laboral, enfrentando de manera adecuada los

desafios y dificultades que surgen en su trabajo.

Segun Schermerhorn (2004) las competencias personales:

e Motivacion: es una condicion interna que impulsa,
dirige y sostiene el comportamiento de una persona
hacia el logro de objetivos o propositos especificos; es
la fuerza que la mueve a actuar ya perseverar en sus
acciones

e Adaptabilidad: es la capacidad de ajustarse a cambios
en el entorno y nuevas situaciones. Esto implica la
disposicion para modificar determinadas condiciones
con el fin de ejecutar el trabajo de forma adecuada y sin
dificultades en el cumplimiento de las funciones

asignadas.

e Autocontrol: es la capacidad de manejar los propios
sentimientos y los impulsos para llegar a un equilibrio.
En el &mbito laboral, el autocontrol permite regular el
comportamiento y las actitudes frente a los demas,

favoreciendo un desempefio estable y armonioso.

e Actitud: es la tendencia a actuar de cierta forma frente

a una persona, a un grupo, a una organizacion. En una
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institucion, los trabajadores deben mantener una actitud
adecuada, caracterizada por el optimismo y la
disposicion para resolver problemas y desempenar

eficazmente sus tareas.

Comportamiento: son todas las reacciones que los
seres vivos tienen con respecto al entorno en el que se
encuentran, esto lleva a estimulos para hablar y actuar

en respuesta a estimulos del entorno interno y externo

Competencias Sociales

Son las competencias que facilitan la gestion efectiva de las

relaciones personales e interpersonales, tanto con el equipo

de trabajo como con el publico, brindando una ventaja al

aplicarlas en distintas situaciones que surgen dentro de las

organizaciones o incluso en la vida personal. “Estas

competencias se desarrollan en todos los niveles de la

estructura organizacional, desde los colaboradores con

cargos directivos hasta aquellos que ocupan posiciones

operativas” (Porret, 2013, p. 61).

Son las que se detallan a continuacion:

Iniciativa. Son aquellas que permiten inclinarse a la
accion, es decir nos permite actuar quizas por delante

de otros colaboradores.

Responsabilidad. Esta competencia permite resolver

las incidencias que se pueden presentar.

Aprendizaje. Esta competencia permite tener la

actitud de aprender de forma permanente.

Flexibilidad. Esta competencia permite adaptarnos
con facilidad a los cambios que se presentan en la

organizacion.
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e Dinamismo. Esta competencia permite tener la energia

suficiente, para actuar rapidamente en la organizacion.

Competencias Técnicas

Porret (2013) menciona que las competencias son el
conjunto de conocimientos, habilidades y capacidades que
los colaboradores obtienen a lo largo del tiempo, ya sea
dentro de la organizacién, en sus centros de formacion,
como resultado de experiencias laborales y las pasantias

realizadas.

e Perfil profesional: se refiere al conjunto de
competencias técnicas (conocimientos), metodologicas
(habilidades), relacionales (participacion) y personales
(actitudes y cualidades) que permiten al trabajador

integrarse adecuadamente en la organizacion.

e Aptitud y habilidad: son cualidades o rasgos naturales
que predisponen a una persona a desempefiarse en una
actividad especifica; muestra la actitud o aptitud de la
persona para hacerlo. En contraste, las habilidades son

capacidades adquiridas a través del estudio y la practica.

e Resolucion de conflictos: es el proceso donde dos 0 més
personas u organizaciones logran resolver, de manera
pacifica, los desacuerdos y dificultades que afectan a la
entidad, y que pueden ser de naturaleza emocional,

politica, financiera, econdmica o social.

3.2.1.6.4 Competencias corporativas

Porret (2013) indica que son las competencias que resultan
de la integracion entre actividades tecnoldgicas, procesos
productivos, competencias sociales y competencias

técnicas.
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e Toma de decisiones: implica elegir una alternativa

Desempeiio Laboral

particular entre las disponibles. Tomar una decision es
un proceso complejo que requiere una cuidadosa
consideracion de las, mas de una, ventajas y desventajas
a las que se enfrenta la organizacién; por lo tanto, se
considera necesario entender cada una de las alternativas

en profundidad antes de proceder.

Linea de carrera: es un medio para retener empleados
y asegurar que el flujo de talento de la organizacion se
mantenga lleno. También es importante que las empresas
anticipen sus futuras necesidades de talento para que los
empleados comprendan la direccion de su desarrollo

profesional.

Creatividad e innovacion: es entender la propuesta del
resto como la base para el nuevo pensamiento productivo
que alcanza un nivel superior a la productividad
existente. A partir de esta propuesta, crea totalmente
otros pensamientos productivos que a la vez se sostienen
sobre la base de la refutacion de la nueva productividad.
Es el pensamiento refutativo en el nivel productivo

superior.

Caycho (2019) afirma que es la habilidad que posee una persona para poder

desarrollar una actividad en un tiempo determinado, orientada al cumplimiento

eficiente de los objetivos y metas planteadas.

Segtin Vallejo (2015), La habilidad es un recurso importante, porque le permite

a una persona realizar sus tareas de una manera eficiente, lo que hace que el

profesional sea competitivo y que la organizacién quiera retener ese talento,

porque espera que su desempefio sea importante para el logro de los objetivos.
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El desempefio se entiende como el conjunto de conductas observables que las
personas manifiestan en su trabajo. En muchos casos, dichas conductas implican
procesos mentales como pensar, planificar o resolver problemas, los cuales no
pueden verse directamente, pero si describirse a través del propio trabajador. En
este sentido, el desempefio abarca todas las acciones y comportamientos que
contribuyen al logro de los objetivos organizacionales y que pueden evaluarse
en términos del rendimiento del empleado. Asi, la organizacion contrata a un

trabajador para que ejecute sus funciones conforme a las tareas asignadas (Landy

y Conte, 2005).

3.2.2.1 Origen de Desempeiio Laboral

Para Medina (2017), afirma que el rendimiento laboral en la mitad de la
Edad Media utilizaba un modo de calificacion que era utilizado por los
supervisores, tanto para ellos como para sus subordinados, ya a partir de

ese sistema, el valor del rendimiento derivaria (Lastini y Veliz, 2016).

Drucker (1999) comenzé a revisar nuevas ideas sobre el rendimiento
laboral, ya a partir de ese marco conceptual se elaboran nuevas ideas y
teorias, que Chiavenato (2002) afirma que el rendimiento es la
capacidad del personal para lograr dentro de un entorno especifico, y
esto es resultado de los multiples factores que un individuo aplica y
revela en su trabajo. (Newstrom, 2000), habla del interés en el
establecimiento de metas, estimulando asi los comportamientos

esperados y, en gran medida, el rendimiento deseado.

3.2.2.2 Caracteristicas del desempeiio laboral
Chiavenato (2010) respecto a las caracteristicas del desempefio laboral
dice:
e Busca el cambio que toda organizacidon necesita, para adecuarse a las
nuevas tendencias empresariales.

e Busca corregir y mejorar acciones concernientes con las funciones

que realiza cada colaborador.

e Busca el trabajo en equipo.
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3.2.2.3 Importancia del Desempeiio Laboral

Chiang y San Martin (2015) afirman que “en lograr objetivos con
eficiencia, es decir, en cumplir con las metas establecidas mientras se
hace un uso 6ptimo de los recursos. Desde la perspectiva de cualquier
institucion, la importancia del desempeino de sus trabajadores es
indiscutible, aunque la rentabilidad juega un papel importante, es
necesario considerar con la misma intencion el desempefio de los

trabajadores.

De acuerdo a Werther et al., (2014), el capital humano se ha convertido
en un factor relevante en las organizaciones, porque uno de los
principales desafios de los gerentes es el valor afiadido que cada
trabajador aporta a la organizacion. En este sentido, es necesario indicar
que toda organizacion debe tener un sistema de evaluacion del
desempefio, en el cual cada supervisor revisa el progreso, logros y

desafios de cada trabajador.

3.2.2.4 Evaluacion del Desempefio

Otro aspecto importante del desempefio laboral es su evaluacion, para
ello es evaluar importante el conocimiento, nivel de compromiso,

comportamiento y desempefio del trabajador dentro de la organizacion.

3.2.24.1 Conocimiento
Para Almanza et al., (2013) “Constituye un elemento
fundamental en el rendimiento y la solidez competitiva de
las organizaciones, creando una ventaja competitiva
sostenible.” “Resulta esencial que las personas aprendan a
adaptarse a su entorno y desarrollen eficazmente sus
capacidades, aprovechando al maximo su talento y los

recursos disponibles.” (p.93)

3.2.24.2 Compromiso Laboral
Segin Martinez (2016), es el grado de identificacion y
sentido de pertenencia del individuo hacia la organizacion.

La relacion entre la empresa y el trabajador es decisiva para

MICAELA BASTIDAS
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que todo funcione correctamente. Por lo tanto, una de las
tareas mas importantes de la empresa es gestionar el

compromiso del empleado.

Conducta

Segun Sanchez (2014) la conducta es el acto habitual de
hacer o no hacer. Puede involucrar hacer ciertas cosas o, en
contraste, puede ser la ausencia de hacerlas. Aunque gran
parte de las conductas es completamente consciente, otra
parte es resultado de procesos automaticos o
semiautomaticos. Este es el caso de ciertos gestos y

movimientos que realizan algunas personas.

Rendimiento Laboral

Garcia (2017), considera que el término resultado se refiere
a las salidas de un proceso, donde el centro no es la manera
en que se realizan las actividades, ni la cantidad de esfuerzo
realizado, sino el logro final de los resultados, lo que implica
cuanto se ha hecho. Aqui, el enfoque es explicar la relacién
directa entre lo que se obtiene y los medios utilizados para
obtenerlo. Por lo tanto, es posible considerar el tiempo, el
conocimiento y el compromiso dedicados al logro de ciertos

objetivos.

3.2.2.5 Teorias del Desempefio Laboral

Esta teoria explica como operan las personas dentro de una

organizacion y cuan competitivas pueden ser con una capacitacion

adecuada. Algunas de ellas deben ser mencionadas al explicar las

teorias de los expertos en el campo.

Seglin Latorre Navarro (2012) “La gestiéon de recursos humanos se

define como el conjunto de filosofias, politicas, practicas y

procedimientos orientados a la administracion y direccion del personal

dentro de una organizacion.” (p. 28). Es decir, para una gestion efectiva

de los recursos humanos se trata de hacer filosofia, se trata de entender
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las necesidades de las personas ya desde ese punto encontrar su
potencial y cualidades que pueden impulsar a las organizaciones mas

lejos.

Modelo de Desempeiio Laboral

Koopmans (2015), realizo el modelo de desempefnio laboral mediante
estadisticos descriptivos, modelos correlacionales y exploratorios.”
segun los resultados del instrumento realizado y validado, observaron
que tiene una estructura tridimensional, ya que presenta una
considerable similitud con cada una de las dimensiones del rendimiento
laboral. También hay un grado de coincidencia en el factor de
personalidad con otros instrumentos, pero un grado de confiabilidad

mucho mayor en comparacion con otros estudios.

Bohorquez (2007), menciona que organizaciones que brinda algln tipo
de servicio, deben pensar en ciertos factores que estan directamente
involucrado con los personales, los mismos que tienen como objetivo de
conceder una excelencia en el desempeno de sus funciones y el otorgar
un excelente servicio a los interesados o clientes, los factores que
propone son: la disposicion de resultados, relaciones interpersonales,

Iniciativa y trabajo en conjunto.

Dimensiones de Desempeiio laboral

Segin Caycho (2019) s una variable medida a través de cuatro
dimensiones que son: aplicaciéon de conocimientos, habilidades y

competencias, trabajo en equipo y compromiso con el trabajo.

3.2.2.7.1 Aplicacion de Conocimientos
El conocimiento puede aplicarse a través de procesos de
transferencia, lo que significa que solo una persona puede
aplicar lo que obtiene al poner en préctica ciertas habilidades
y conocimientos derivados de su vida personal y
profesional. La aplicacion del conocimiento implica usar lo
que una persona ha aprendido a través de la practica o la

experiencia y realizar ciertas actividades. Implica poseer tal
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conocimiento y habilidad que permite a uno ser capaz de
usarlos para resolver uno o varios problemas o, en general,

enfrentar los desafios de la vida cotidiana.

a) Aprendizaje Constante
Segun Garcia (2009), el aprendizaje es un proceso en el
que una persona es capaz de adquirir, de manera mas o
menos permanente, nuevas habilidades, nuevos
conjuntos de comportamientos, nuevos conocimientos,
nuevos comportamientos o valores como consecuencia
de estudio, experiencia, ensefianza y observacion”. El
aprendizaje continuo implica que en una sociedad
basada en el conocimiento, se requiere que los
individuos participen activamente en su propio
desarrollo personal, lo que implica mucha

determinacion, compromiso e incluso sacrificio.

b) Pensamiento divergente
Para Alvarez (2010) a través del pensamiento
divergente, la creatividad puede manifestarse en la
invencion o descubrimiento de nuevos objetos y/o
métodos, en la capacidad de identificar nuevas
soluciones adoptando enfoques o perspectivas atipicas,

y en la capacidad de revitalizar patrones antiguos.

¢) Dominio técnico
Se trata de un conjunto de conocimientos técnicos
relacionados con los procesos tecnologicos vinculados a
las labores de archivo e investigacion. En la actualidad,
se emplean diversas herramientas tecnoldgicas para
organizar, digitalizar y procesar los documentos o
archivos de manera eficiente. (Seimanas & Vazquez,

2022).

MICAELA BASTIDAI
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3.2.2.7.2 Habilidades y Capacidades
Actualmente, las organizaciones no solo analizan la
experiencia de sus colaboradores, también analizan sus
competencias, ya que estas permiten evaluar la efectividad
del colaborador para el cumplimiento de sus

responsabilidades.

Segun Corcino (2013) afirma que la habilidad se refiere al
atributo personal que alguien posee desde el nacimiento,
que puede expresarse como un talento, una destreza o
posiblemente una capacidad para realizar una actividad
particular. El autor menciona que la habilidad es un atributo
innato y destacado de un individuo, orientado hacia el
cumplimiento eficiente de los objetivos y un papel
particular del individuo. La diferencia entre habilidad y
destreza es que la habilidad se refiere a la posibilidad de
realizar la tarea asignada, mientras que la destreza se refiere
a la competencia real para realizar la tarea. En este sentido,
si un individuo posee la capacidad para realizar una
actividad particular, se supone que ese individuo tiene la
competencia/destreza para realizar la actividad; Si no, se
supone que ese individuo tiene el potencial para aprender.
Ademas, ¢l diferencia que la destreza significa que el
individuo puede realizar una tarea, mientras que la
habilidad significa que el individuo puede hacerlo con

competencia, experiencia y conocimiento.

Segun Ribbins y Judge (2004) indica que los individuos
pueden influir de manera favorable o desfavorable en la
organizacion, dependiendo de las actitudes 'y
comportamientos que demuestren. “El comportamiento de
los colaboradores puede evaluarse mediante la observacion
de sus conductas y el nivel de desempefio que muestran en
sus competencias.” (p. 39). Asi, cuando un colaborador

enfrenta una situacion, también se puede apreciar el grado
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Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-31de92 -

de facilidad o dificultad que puede tener para resolverla y

su disposicion para abordar el problema.

a)

b)

Muestra Iniciativa

En el mundo actual, la iniciativa es una cualidad
importante que puede convertir a alguien en un agente
activo para mejorar sus condiciones de trabajo.
Gamboa et al. (2007), la definen como una actitud que
caracteriza la iniciativa y un enfoque proactivo de un
trabajador que va mas alla de lo que se requiere
formalmente y realiza su trabajo de una manera mejor,
y de manera mds eficiente y efectiva de lo que se

requiere formalmente.

Resolucion de Problemas

Bados y Garcia (2014), afirman que es un proceso que
“involucra aspectos cognitivos, emocionales y
conductuales, a través del cual una persona busca
encontrar o formular una solucion o estrategia de

afrontamiento efectiva para un problema particular.

Toma de Decisiones

Segtn, Cabeza et al. (2004) la decision, es el proceso
que implica la seleccion entre varias alternativas
accionables con el objetivo de lograr una cierta meta
dada el estado de las condiciones y la situacion”.
Ademas, este proceso involucra una serie de acciones
sucesivas y parciales que conducen al tomador de
decisiones desde la identificacion de la necesidad de
hacer una eleccion hasta la seleccion de la alternativa
mas apropiada, teniendo en cuenta la situacion, el
contexto y la informacion que se ha recolectado y

analizada.
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Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo, también denominado trabajo

colaborativo, comprende las actividades realizadas de

manera conjunta, coordinada y organizada, donde cada

miembro asume un rol especifico orientado al logro de un

objetivo comun. En otras palabras, representa una forma de

organizacion fundamentada en la cooperacion y el

compaifierismo.

a)

b)

Organizacion Eficaz

Para Chiavenato (2010) “Se refiere a la habilidad de
cubrir las necesidades del publico objetivo mediante los
productos o servicios ofrecidos, incorporando nuevas
destrezas y capacidades que facilitan a la organizacion el

cumplimiento de sus metas.” (p. 54).

Eficiencia en el Trabajo

La eficiencia se enfoca en ejecutar una actividad de la
manera mas adecuada posible, haciendo un uso racional
de los recursos institucionales. En este sentido,
representa la relacion entre los resultados obtenidos y los
que podrian alcanzarse, contribuyendo al incremento de
la productividad; es decir, a mayor eficiencia, mayor sera

el nivel de productividad. (Chiavenato I. , 2010).

Cumplimiento de Metas

Locke (1968) afirma que una meta es lo que uno se
esfuerza por obtener. Las metas son importantes para los
humanos ya que originan y dirigen sus acciones. Las
metas nos impulsan a dar lo mejor de nosotros, a tener
un sueflo o una aspiraciébn, ya mejorar nuestro
rendimiento. Las personas persiguen y crean sus propias
metas a través de elecciones y se comprometen a

lograrlas.
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3.2.2.7.4 Compromiso en el trabajo

El compromiso laboral se entiende como el grado de
implicacion que tienen los trabajadores con su empleo, asi
como con los objetivos y valores de la organizacion. Es
fundamental que los directivos promuevan este
compromiso, ya que un colaborador comprometido
demuestra pasion por su labor, desempefidndose con mayor
dedicacién y obteniendo mejores resultados en el

cumplimiento de sus funciones.

a) Involucramiento con la Entidad
Segun Salazar Cueva (2018) es “Es una actitud mental
favorable hacia el trabajo, que se distingue por la
energia, la entrega y la concentracion en las tareas, asi
como por la disposicion de esforzarse al maximo
incluso ante situaciones dificiles.” (p. 32). La
dedicacion implica un sentimiento de entusiasmo,
orgullo y reto por el trabajo, es el nivel de

involucramiento del colaborador con el trabajo.

b) Identificacion Laboral
Para Salazar Cueva (2018) consiste en: “Es un vinculo
significativo que conecta al individuo con Ia
organizacion, basado en la confianza y aceptacion de
sus objetivos, junto con un firme deseo de permanecer
en ella. Este compromiso actiia como un impulso que
motiva al profesional a dar lo mejor de si y evitar

buscar otras alternativas laborales.” (p. 29)

¢) Metas organizacionales y personales
Segiin Caycho (2019) las metas organizacionales
manifiestan: “La razon fundamental de la organizacion
se expresa en la formulacion de sus metas y objetivos,
los cuales deben surgir de un analisis situacional

exhaustivo que considere las  condiciones,
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oportunidades y limitaciones presentes tanto en el

entorno interno como externo de la institucion.” (p. 39)

d) Al orientarse en el soporte y alineacion de los
esfuerzos, y recursos de cada colaborador, la entidad
generard condiciones para que puedan cumplir con sus
propositos y objetivos con entusiasmo, en virtud de que
las metas y objetivos personales pretenden alcanzar el

estado futuro que cada individuo anhela.

Marco conceptual

a)

b)

d)

Adaptabilidad.
Se entiende como la capacidad del servidor publico para ajustarse de manera efectiva
a los cambios del entorno institucional, normativo y tecnolégico, manteniendo un

desempefio adecuado frente a nuevas exigencias laborales y situaciones imprevistas.

Aplicacion de conocimientos.
Hace referencia al uso practico y oportuno de los saberes adquiridos mediante la
formacion académica y la experiencia laboral, orientados a la correcta ejecucion de

las funciones asignadas dentro de la entidad publica.

Competencias corporativas.
Son aquellas capacidades que articulan la toma de decisiones, la innovacion y la
proyeccion profesional del trabajador, alineando su desempefio con los objetivos

estratégicos y la cultura organizacional de la institucion.

Competencias personales.
Comprenden los rasgos individuales vinculados a la motivacion, la actitud, el
autocontrol y la ética laboral, los cuales influyen directamente en la manera en que

el trabajador enfrenta sus responsabilidades y desafios cotidianos.
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Competencias sociales
Se relacionan con la habilidad del trabajador para interactuar de manera efectiva con
sus compafleros, superiores y usuarios, favoreciendo el trabajo en equipo, la

comunicacion asertiva y la convivencia organizacional.

Competencias técnicas
Representan el conjunto de conocimientos especializados, habilidades operativas y
destrezas profesionales que permiten al servidor publico desempefiar su cargo con

eficiencia y resolver problemas propios de su area funcional.

Creatividad e innovacion
Se refiere a la capacidad de generar ideas nuevas y proponer mejoras en los procesos
institucionales, contribuyendo a optimizar los resultados y fortalecer la gestion

publica.

Desempeiio laboral
Es el nivel de cumplimiento de las funciones y responsabilidades asignadas a un
trabajador, evaluado a partir de su eficiencia, eficacia y aporte al logro de los

objetivos institucionales.

Gestion por competencias
Constituye un enfoque de gestion del talento humano orientado a identificar,
desarrollar y evaluar las competencias necesarias para lograr un desempefo laboral

acorde con las metas organizacionales.

Linea de carrera
Hace referencia al conjunto de oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional
que la institucion ofrece a sus trabajadores, con el fin de fortalecer la motivacion, la

permanencia y el aprovechamiento del talento humano.

Toma de decisiones
Implica el proceso mediante el cual el servidor publico selecciona alternativas
adecuadas frente a diversas situaciones laborales, considerando criterios técnicos,

normativos y organizacionales.
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organizada, con el propdsito de alcanzar resultados comunes en beneficio de la

institucion.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion
4.1.1 Tipo de investigacion
La investigacion se desarrolld dentro del tipo bésico, ya que el proposito de la
investigacion se alined a la ampliacion del conocimiento conceptual y teodrico
respecto a cada variable estudiada. De acuerdo a lo sefialado por Hernandez
Sampieri et. al. (2010), los estudios bésicos tienen como caracteristica principal
el ampliar el conocimiento sin buscar aplicaciones practicas que den solucion

inmediata a los problemas por los cuales surgi6 la investigacion.

4.1.2  Nivel de investigacion
El nivel fue correlacional entendiendo que el objetivo de la investigacion se
centr6 en la determinacion de relacion entre las variables de estudio. De acuerdo
a Hernandez Sampieri et. al. (2010), dentro de este alcance se busca conocer

conexiones 0 nexos que no incluyan causalidad.

4.2 Diseiio de investigacion
El disefio que siguio la presente, fue no experimental de corte transversal, puesto que las
variables no fueron manipuladas de manera intensional durante la recoleccion de datos,
ademas, la administracién de la encuesta se realizd por Unica vez a cada unidad de

analisis.

De acuerdo a Hernandez Sampieri et. al. (2010), este disefio se caracteriza por no generar
manipulacion de forma deliberada a los fendmenos que se estan analizando, sino que su
evaluacion se realiza desde la observacion de su comportamiento dentro de su contexto
natural, en tanto, no se interviene ni alteran las condiciones del fenomeno, ademas, que

el comportamiento de las variables ya se dio o se estan dando durante la toma de datos.

De manera grafica, el disefio de la investigacion se presenta de la siguiente forma:
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Figura 1

Diserio de la investigacion

Donde:

M =Muestra

V1 = Obzervacion de laV1.
M V2 = Obzervacion de laV2.

I' = Grado de relacion entre las variables.

Nota. Segiin Herndndez Sampieri et. al, (2010)

4.3 Descripcion ética de la investigacion
En el desarrollo de las variables de esta investigacion se aplicaron principios y valores
éticos, sustentados en fuentes recopiladas que fueron debidamente respaldadas mediante

referencias bibliograficas de autores que contribuyen al estudio.

4.4 Poblacion y muestra
4.4.1 Unidad de Analisis
La presente investigacion estuvo constituida por los trabajadores de la

Provincial de Aymaraes en el periodo 2021

4.4.2 Poblacion
De acuerdo a lo especificado por Herndndez-Sampieri et al. (2010), la poblacion
refiere al conjunto total de elementos que se encuentran dentro de un solo
contexto espacial y temporal, ademds, presentan caracteristicas iguales o
similares. En ese entender, la poblacion fue de 137 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Aymaraes, de acuerdo al reporte del 2021 facilitado

por el area de Recursos Humanos.
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Tabla de 2
Poblacion del estudio
Gerencia  Gerencia  Gerencia .
Gerencia de de de Gerencia
Servidores . L. de Medio Total
Municipal Administ Infraestru Desarrollo .
., . Ambiente
racion ctura  Econdmico
Alcalde 1 1
Nombrados 2 3 1 3 2 11
Permanentes 2 1 1 10 14
Funcionarios 1 4 1 1 1 8
Temporales 2 1 2 0 22 27
Locadores 19 19 22 11 5 76
Total 25 29 27 16 40 137

4.4.3 Muestra

La muestra del estudio fue seleccionada mediante el muestreo aleatorio de tipo

simple, por tanto, la formula empleada fue la siguiente:

ZZ*N*p*q

n

=ez*(N—1)+Zz*p*q

1.96% * 137 % 0.5 % 0.5

=101

n

T 0.052% (137 — 1) + 1.962 % 0.5 * 0.5

En consecuencia, se tuvo una muestra total de 101 servidores, en quienes se realizo

la aplicacion de los instrumentos.

4.5 Procedimiento

La presente investigacion se enmarcd en un enfoque bésico o puro, con un nivel

descriptivo—correlacional y un disefio no experimental de tipo transversal—correlacional.

Se recopilaron datos de la poblacion de estudio con el fin de determinar la muestra, y se

elabord un cuestionario destinado a identificar la relacién entre ambas variables de

investigacion. Una vez obtenida la informacion, esta fue tabulada en Excel y

posteriormente procesada en el programa SPSS, con el propdsito de obtener resultados

que permitieran contrastar las hipdtesis, elaborar la discusion, formular las conclusiones

y finalmente plantear las recomendaciones.
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4.6 Técnicas e instrumentos

4.6.1

4.6.2

4.6.3

Técnica

Segun Encinas (1987), las principales técnicas empleadas en la recopilacion de
informacion son las entrevistas, encuestas y observaciones como las técnicas
mas utilizadas cuando se trata de reunir informacion, y son las que mas le ayudan
a obtener informacion y profundizar el conocimiento acerca del fendmeno que
se investiga. En este sentido, y dado que la investigacion era de tipo cuantitativo,

se decidi6 usar la encuesta como técnica de investigacion.

Segun Torres (2000), las encuestas son la mejor manera de obtener datos e
informacion que solamente conocen las personas que estan involucradas en el
problema. Con esta técnica se pueden obtener y analizar opiniones, reconocer y
clasificar comportamientos y entender conceptos. También se puede usar esta
técnica para obtener explicaciones que ayuden a mejorar y optimizar los

procesos en la educacion, la administracion y en otras areas de la institucion.

Instrumento

El instrumento empleado en esta investigacion fue el cuestionario, que se
desarroll6 por cada variable de estudio.

Por tanto, para medir la gestion por competencias, el cuestionario constd de 16
items. Mientras que para medir el desempefio laboral, el instrumento consté de
13 items. Ambos instrumentos presentaron la escala de tipo Likert, donde el

valor de 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre.

Fiabilidad y Validez del Instrumento

Como parte del proceso de construccion de un instrumento de calidad, se realizd
una informacion pormenorizada de la literatura especializada para la mejor
comprension de las variables del estudio. En tal sentido, se realizé un enfoque
de evaluacion de la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
servidores publicos. Reconociendo la necesidad de validar y de establecer la
confiabilidad del instrumento, la encuestadora se hizo una prueba sobre una
muestra de 101 servidores publicos. La utilizacion de tal instrumento se adhirid
a los propositos de la investigacion; por este motivo, los 101 instrumentos de
muestras fueron objeto de una prueba de confiabilidad de la consistencia interna,

por el método estadistico de Alpha de Cronbach.
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Validez de instrumentos

La evaluacion del contenido del instrumento se realizo por tres jueces,
quienes son expertos en la materia y en la metodologia de la
investigacion. Se utilizd la guia estructurada de la ciencia de validacion
de instrumentos por evaluadores de investigacion, que considera
diferentes factores y criterios como claramente, objetivamente, de forma
y en tiempo suficiente, de manera intencionada, de forma consistente y
coherente, en la correcta metodologia, y en la adecuada oportunidad.
Segun la evaluacion de los expertos, estos criterios fueron pertinentes y
adecuados, con un promedio de 87% para la variable 1 y 89% para la

variable 2, lo que se traduce a una validacion de nivel excelente.

Los resultados por cada juez fueron:

Tabla 3
Validacion del cuestionario para medir la Gestion por competencias

i Expertos %o de Calificacidn
validacian

1  MSc. Maria Patricia Lima Bendez 86%a Excelente

2  Dr. Mauro Huayapa Huavnacho 86%a Excelente

3 Mgt Adm José Carlos Vilea Narvdesz 83% Excelente
Decision de los expertos 7% Sc¢ wvalida ol

instrumento
Tabla 4

Validacion del cuestionario para medir el Desemperio laboral

i Expertos %o de Calificacidon
validacidn
1 MSe. Maria Patricia Lima Bendemi 90% Excelente
2 Dr. Mauro Huayapa Huaynache 88% Excelente
3 Met Adm José Carlos Vilea Narvaez 90% Excelente
Decision de los expertos 59% Se wvalida el
instrumento
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Tabla 5
Interpretacion de juicio de expertos

Juicio Cuantitativo Interpretacion

A 5 Siempre

o Bueno

B 4 Casi Siempre

C 3 A veces Regular

D 2 Casi Nunca

Malo
E 1 Nunca

4.6.3.2 Confiabilidad de instrumentos

Vara (2016) sefiala que la fiabilidad se refiere al grado en que un
instrumento, al ser aplicado de manera reiterada a un mismo sujeto,

objeto o situacion, genera resultados similares y estables.

Para la investigacion actual, la confiabilidad del instrumento se evalu6
utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach porque la validez de un
instrumento expresa el grado en que realmente mide lo que se supone
que debe medir y la confiabilidad, en asociacion con la consistencia
interna, se determina mediante ese coeficiente. Ademas, George y
Mallery (2013) ofrecen algunas pautas generales para interpretar y
evaluar los valores obtenidos del coeficiente Alfa de Cronbach:

Tabla 6

Coeficiente de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Medicidn Eccala de valoracion
Coeficiente Alfa ={90 Es excelente
Coeficiente Alfa =08 Es bueno
Coeficiente Alfa =07 Es aceptable
Coeficiente Alfa =06 Es cuestionable
Coeficiente Alfa =105 Es pobre
Coeficiente Alfa =04 Es inaceptable

MICAELA BASTI
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4.6.3.2.1 Coeficiente de Fiabilidad de la Variable Gestion por
Competencias y
Tabla 7
Coeficiente de Alfa de Cronbach de la Variable Gestion

por Competencias

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,831 16

La tabla muestra el resultado correspondiente al coeficiente
Alfa de Cronbach que alcanz6 un puntaje de 0.831. George y
Mallery (2013) indican que dicho puntaje, en el caso de este
instrumento, se puede calificar como aceptable y, por tanto,
se puede considerar que el instrumento es confiable para la
recoleccion de datos en las dimensiones de la variable gestion
por competencias. Por lo tanto, el instrumento que se utiliza
para la evaluacion puede considerarse confiable de acuerdo

con la literatura mencionada.
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Tabla 8
Estadisticas de total de elemento de la Variable Gestion por
Competencias
_ _ ) Alfa de
Media de Varianza de Correlacion )
. ) Cronbach si
N° escala si el escala si el total de
el elemento
items  elemento se elemento se elementos "
se ha
ha suprimido ha suprimido corregida o
suprimido
P1 61,0990 43,770 ,393 ,825
P2 60,7723 47,398 ,134 ,837
P3 60,8218 43,668 441 ,822
P4 60,8416 44,015 ,440 ,822
P5 60,7129 44,507 ,394 ,825
P6 60,7030 44,071 ATT 821
P7 60,6931 43,455 518 ,818
P8 60,4257 44,847 ,465 ,822
P9 60,8713 43,553 462 821
P10 60,8416 42,955 561 ,816
P11 61,1287 42,933 377 ,828
P12 61,0594 43,456 502 ,819
P13 61,1881 43,374 ,359 ,829
P14 61,0396 41,738 ,601 ,812
P15 61,1287 42,293 475 ,820
P16 60,6337 42,834 536 ,817

4.6.3.2.2 Coeficiente de Fiabilidad de la Variable Desempeifio
Laboral
Tabla 9
Coeficiente de Alfa de Cronbach de la Variable

Desemperiio Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,827 13
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La tabla muestra el coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual
result6 ser 0.827. De acuerdo con los criterios de George y
Mallery (2013), esto refleja que el instrumento de medicion
posee un nivel aceptablemente bueno de confiabilidad para
la recoleccion de datos que se relacionan con las
dimensiones de la variable desempefio laboral. Por tanto, se
afirma que el instrumento empleado en la investigacion es
confiable, de acuerdo con la fundamentaciéon teodrica
expuesta.

Tabla 10

Estadisticas de total de elemento de la Variable Desemperio laboral

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
N° elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

items suprimido suprimido corregida suprimido

P17 49,4158 30,165 ,336 ,824

P18 49,9802 29,480 ,259 ,836

P19 49,5941 28,944 ,496 ,814

P20 49,8119 27,634 ,531 ,811

P21 49,6436 28,952 ,494 ,814

P22 49,5644 28,348 ,552 ,810

P23 49,5545 28,150 ,018 ,806

P24 49,6733 27,902 ,556 ,809

P25 49,4158 29,065 ,567 ,811

P26 49,5050 29,172 ,452 ,817

P27 49,4653 28,111 ,526 811

P28 49,3564 28,592 ,607 ,807

P29 49,6931 28,335 ,333 ,832

4.7 Analisis estadistico
Se realizo la estadistica descriptiva e inferencial. Para el andlisis inferencial se utilizo el
coeficiente de Tau-b de Kendall, que de acuerdo a Herndndez — Sampieri et al. (2010)
esta prueba se emplea cuando los datos presentan un nlimero considerable de empates en
los rangos. Este coeficiente constituye una medida no paramétrica de correlacion,

adecuada para variables de tipo ordinal o de rangos.
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CAPITULOV
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados

Tabla 11
Edad de los encuestados

Edad n %
18a25 18 17,8
26 a 30 47 46,5
31a40 27 26,7
41 a 50 4 4,0
mas 51 5 5,0

Total 101 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el SPSSV25

Figura 2
Edad de los encuestados
2,
=
3
£
18a25 26a30 31a40 41a50 mas5S1
edad
Interpretacion:

En la tabla 11 y la figura 2 se indica que el 46.5% de los encuestados afirm6 que su edad
estd entre 26 y 30 afios, seguido por el 26.7% de los encuestados que estan entre 31 y 40
afos, y solo el 17.8% de los encuestados declard que el nivel de edad esta entre 18 y 25

afnos. Se puede concluir que la mayoria de los servidores publicos en la Municipalidad
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Provincial de Aymaraes tienen entre 26 y 30 afios, por lo que es una poblacién joven que

puede adaptarse facilmente a nuevos cambios tecnologicos.

Tabla 12
Género
Genero n %
Masculino 55 54,5
Femenino 46 45,5
Total 101 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el SPSSV25

Figura 3
Género

Porcentaje

Masculino Femenino

genero

Interpretacion:
En la tabla 12 y figura 3 se muestra que el 54,5% de los encuestados pertenece al sexo
masculino, mientras que el 45,5% al femenino. De acuerdo a estos resultados, se precisa

que dentro de la municipalidad se cuenta con mayor cantidad de servidores varones.
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Tabla 13
Grado de estudios
Grado de estudios n %

Secundaria Completa 5 5,0

Teécnico/o Bachiller 53 52,5

Titulados 41 40,6

Maestria 2 2,0

Total 101 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados.

Figura 4
Grado de estudios

Fuente: Procesamiento de datos en el SPSSV25

Porcentaje

Secundaria
Completa

Tecnicowo Titulados
Eachiller

grado instruccién

Maestria

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 13 y la figura 4, el 52.5% de los encuestados tiene un nivel de

educacion equivalente a Técnico/bachiller, mientras que el 40.6% de los encuestados son

titulados, el 5% de los encuestados tiene educacion secundaria completa y solo el 2%

tiene maestria. En conclusion, se puede especificar que la gran mayoria de los servidores

publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes son bachilleres.
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Tabla 14
Cargo
Cargo n %
Secretaria 10 9,9
Asistente 60 59,4
Jefe responsable del Area 24 23,8
Gerente o0 sub gerente 7 6,9
Total 101 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el SPSSV25

Figura 5
Cargo

4=

Fcd

=

S

S

o

Secretaria Asistente Jefe Gerente o
responsable sub gerente
del area
cargo

Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 5 se observa que el 59.4% de los encuestados son asistentes,
seguido por el 23.8% que son jefe del area, el 9.9% es secretario y solo el 6,9% es gerente
o subgerente. En conclusion, se puede establecer que la gran mayoria de los servidores

publicos del Municipio de Aymaraes son asistentes.
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5.1.1  Analisis de la variable Gestion por competencias
Tabla 15
Gestion por competencias
) ) ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Malo 55 54,5 54,5 54,5
Regular 41 40,6 40,6 95,0
Bueno 5 5,0 5,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25

Figura 6
Gestion por competencias

Gestion por competencias

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Gestion por competencias

Interpretacion:

En la tabla 15 y figura 6 se observa que el 54.5% de encuestados manifiesta que
la Gestion por competencia tuvo como resultado de malo, regular con 40.6%,
bueno 5.0%, estos resultados indican que la mayoria de las calificaciones se
encuentran acumulados en la cola negativa (Izquierda) este resultado indica que

las calificaciones fueron de malo a regular. Se observa mediante la figura 7, la
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gran parte de los servidores publicos encuestados respondieron sobre la gestion
por competencias, de este resultado se analiza que el 54.5% de los servidores
publicos manifiestan que no tienen una buena gestion por competencias porque
no desarrollan sus actividades de acuerdo a sus competencias personales,
competencias sociales, competencias técnicas y competencias corporativas

dentro de la Municipalidad para lograr las metas.

Analisis por dimensiones de la variable Gestion por competencias

Tabla 16
Analisis del nivel de competencias personales

) ) ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Malo 33 32,7 32,7 32,7
Regular 60 59,4 59,4 92,1
Bueno 8 7,9 7,9 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25

Figura 7
Analisis del nivel de competencias personales

Competencias personales

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Competencias personales
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Interpretacion:
En la tabla 16 y figura 7, se puede observar la calificacion de la dimension por
competencias personales tuvo un resultado de malo 32.7%, regular con 59.4%,
bueno con 7,9%, estos resultados indican que la mayoria de las calificaciones se
encuentran acumulados en la cola negativa (izquierda) este resultado indica que
las calificaciones fueron de malo a regular. Se observa mediante la figura 8, la
gran parte de encuestados respondieron sobre la dimension competencias
personales. De este resultado se analiza que, seglin la encuesta realizada el 59.4%
de los servidores publicos desarrollan sus actividades de acuerdo a una
motivacion, con una buena actitud, ética y comportamiento, asi como también
se adaptan rapidamente a los nuevos cambios y asi generar mayor productividad

para la entidad.

Tabla 17

Analisis del nivel de competencias sociales

Porcentaje  Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Malo 48 47,5 47,5 47,5
Regular 46 45,5 45,5 93,1
Bueno 7 6,9 6,9 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25
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Figura 8

Andlisis del nivel de competencias sociales

Competencias sociales

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Competencias sociales

Interpretacion:

En la tabla 17 y figura 8 se puede observar los resultados de la dimension
competencias sociales el cual tuvo una calificacion de malo con 47,5%, regular
45.5%, bueno 6,9% como se puede observar la mayoria de las calificaciones se
encuentran en la cola negativa por tanto esta dimension tuvo una calificacion de
malo a regular. Se observa mediante la figura 9, la mayoria de los encuestados
respondieron sobre la dimension competencias sociales, de este resultado se
analiza que; seglin la encuesta realizada el 47.5% de los servidores publicos no
desarrollan sus actividades con empatia, liderazgo, trabajo en equipo,
flexibilidad y dinamismo, en ese sentido, es importante llevar de forma mas
manejable las relaciones personales como interpersonales entre compatfieros de

trabajo.
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Tabla 18
Andlisis del nivel de competencias técnicas
) ) ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Malo 49 48,5 48,5 48,5
Regular 35 34,7 34,7 83,2
Bueno 17 16,8 16,8 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25

Figura 9
Analisis del nivel de competencias técnicas

Competencias tecnicas

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Competencias tecnicas

Interpretacion:

En la tabla 18 y figura 9 se puede observar los resultados de la dimension
competencias técnicas el cual tuvo una calificacién de malo con 48,5%, regular
34,7%, bueno 16,8% como se puede observar la mayoria de las calificaciones se
encuentran en la cola negativa por tanto esta dimension tuvo una calificacion de
malo a regular. Se observa mediante la figura 10, la gran parte de encuestados
respondieron sobre la dimension competencias técnicas, de este resultado se

analiza que; segun la encuesta realizada el 48,5% de los servidores publicos no
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desarrollan su trabajo de acuerdo a sus aptitudes y habilidades, asi como también
de acuerdo al perfil profesional y no tienen la capacidad de resolver conflictos

que se puedan presentar dentro de la entidad.

Tabla 19

Analisis del nivel de competencias comparativas

] ] ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Malo 59 58,4 58,4 58,4
Regular 35 34,7 34,7 93,1
Bueno 7 6,9 6,9 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25

Figura 10

Analisis del nivel de competencias comparativas

Competencias comparativas

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Competencias comparativas

Interpretacion:
En la tabla 19 y figura 10 se puede observar los resultados de la dimension
competencias corporativas el cual tuvo una calificacion de malo con 58,4%,

regular 34,7% y bueno 6,9% como se puede observar la mayoria de las
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calificaciones se encuentran en la cola negativa por tanto esta dimensioén tuvo
una calificacion de malo a regular. Mediante la figura 11 se puede observar que
la mayor parte de encuestados opinaron sobre la dimension competencias
corporativas, de este resultado se analiza que; segun la encuesta realizada el
58,4% de los servidores publicos no se desenvuelven en el ambiente laboral con
creatividad e innovacion, asi como también no tienen una buena toma de

decision y linea de carrera.

5.1.3  Analisis de la variable Desempeiio laboral
Tabla 20

Analisis del nivel de Desemperio laboral

Nivel Frecuencia  Porcentaje P‘Ugﬁggaje aizr:]ir;gg
Malo 71 70,3 70,3 70,3
Regular 25 24,8 24,8 95,0
Bueno 5 5,0 5,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25

Figura 11
Andlisis del nivel de Desemperio laboral

Desemepfio laboral
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Malo Regular Bueno
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Interpretacion:
En la tabla 20 y figura 11 se puede observar la calificaciéon de la variable
desempefio laboral el cual tuvo una calificacion de malo con 70,3%, regular con
24,8% y con bueno 5,0%, de estas calificaciones indican que la variable
desempefio laboral tiene una calificacion de malo a regular. En la figura 12 se
observa que, la mayoria de los encuestados respondieron sobre la dimension
desempefio laboral. De este resultado se analiza que, segun la encuesta realizada
el 70,3% de los servidores publicos manifiestan que no desempeiian sus labores
de acuerdo a sus Habilidades, Capacidades, Trabajo en Equipo, Compromiso en

el trabajo y Aplicando sus Conocimientos.

Analisis por dimensiones de la variable Desempeiio laboral

Tabla 21
Analisis del nivel de aplicacion de conocimientos

Nivel Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido ;?Jﬁzr:;js
Malo 46 45,5 45,5 45,5
Regular 39 38,6 38,6 84,2
Bueno 16 15,8 15,8 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el
SPSSV25

Figura 12
Analisis del nivel de aplicacion de conocimientos

Aplicacion de conocimientos

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Aplicacion de conocimientos
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Interpretacion:

En la tabla 21 y figura 12 se puede observar los resultados de la dimension
aplicacion de conocimientos el cual tuvo una calificacion de malo con 45,5%,
regular 38,6% y bueno 15,8% como se puede observar la mayoria de las
calificaciones se encuentran en la cola negativa por tanto esta dimension tuvo
una calificacion de malo a regular. Mediante la figura 13 se puede observar que
la mayor parte de encuestados respondieron sobre la dimension aplicacion de
conocimientos, de este resultado se analiza que; segun la encuesta realizada el
45,5% de los servidores publicos no llevan a cabo sus actividades con un
pensamiento divergente para buscar multiples soluciones a los problemas que

suscitan en la entidad, y asi como también con dominio técnico y aprendizaje

constante.
Tabla 22
Andlisis del nivel de habilidades y capacidades
) ) ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Malo 55 54,5 54,5 54,5
Regular 43 42,6 42,6 97,0
Bueno 3 3,0 3,0 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25
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Figura 13
Andlisis del nivel de habilidades y capacidades

Habilidades y capacidades

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Habilidades y capacidades

Interpretacion:

En la tabla 22 y figura 13 se puede observar los resultados de la dimension
habilidades y capacidades el cual tuvo una calificaciéon de malo con 54.5%,
regular 42.6% y bueno de 3.0% como se puede observar la mayoria de las
calificaciones se encuentran en la cola negativa por tanto esta dimension tuvo
una calificacion de malo a regular. Mediante la figura 14 se puede observar que
la mayor parte de encuestados respondieron sobre la dimension habilidades y
capacidades, de este resultado se analiza que; segun la encuesta realizada el
54,5% de los servidores publicos manifiestan que no desarrollan su trabajo con
muestras de iniciativa, oportuno resolucion de problemas y toma de decision
para el cumplimiento de las funciones en el cargo que desempefia un servidor,

asi como también para desenvolverse correctamente y con cierta facilidad.
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Tabla 23
Andlisis del nivel de trabajo en equipo
) ) ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Malo 63 62,4 62,4 62,4
Regular 30 29,7 29,7 92,1
Bueno 8 7,9 79 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25

Figura 14
Andlisis del nivel de trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Trabajo en equipo

Interpretacion:

En la tabla 23 y figura 14 se puede observar los resultados de la dimension
trabajo en equipo el cual tuvo una calificacion de malo con 62,4%, regular 29,7%
y bueno 7,9% como se puede observar la mayoria de las calificaciones se
encuentran en la cola negativa por tanto esta dimension tuvo una calificacion de
malo a regular. Se observa mediante la figura N°15, una gran parte de
encuestados respondieron sobre la dimension trabajo en equipo, de este resultado

se analiza que; seglin la encuesta realizada el 62,4% de los servidores publicos
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no realizan sus labores de manera conjunta, compartida y organizada dentro de
la instituciébn, como una organizacién eficaz, eficiencia en el trabajo y
cumplimiento de metas, en la que cada integrante no asume sus partes en el logro

de un mismo objetivo comun.

Tabla 24

Andlisis del nivel de compromiso en el trabajo

] ] ) Porcentaje Porcentaje
Nivel Frecuencia  Porcentaje ]
valido acumulado
Malo 68 67,3 67,3 67,3
Regular 22 21,8 21,8 89,1
Bueno 11 10,9 10,9 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25

Figura 15

Andlisis del nivel de compromiso en el trabajo

Compromiso en el trabajo

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Compromiso en el trabajo
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Interpretacion:
En la tabla 24 y figura 15 se puede observar los resultados de la dimension
compromiso en el trabajo el cual tuvo una calificacion de malo con 67,3%,
regular con 21,8% y bueno con 10,9% como se puede observar la mayoria de las
calificaciones se encuentran en la cola negativa por tanto esta dimension tuvo
una calificacion de malo a regular. Se observa mediante la figura N° 16, una gran
parte de encuestados respondieron sobre la dimension compromiso con el
trabajo, de este resultado se puede analizar qué; segun la encuesta realizada el
67,3% de los servidores publicos no realizan sus labores involucrandose con la
entidad, asi como también no tienen una identificacion laboral; donde no
involucra metas organizacionales y metas personales, en ese entender el servidor
no estd comprometido con su trabajo ya que alguien apasionado demostrara

mayor labor y mejor resultado en el desarrollo de sus funciones.

5.2 Contrastacion de hipotesis
5.2.1 Hipotesis general
Hi: Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la MPA

Ho: No existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral de los servidores pablicos de la MPA

Tabla 25

Andlisis de relacion de la gestion por competencias y el desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

) _ 512"
Tau_b de Gestion por correlacion
Kendall competencias P. valor ,000
N 101

Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en el

SPSSV25
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Andlisis de relacion de la gestion por competencias y el desemperio laboral
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Interpretacion:

g0

En la tabla 25 y figura 16 se puede observar el resultado de las variables

principales gestion por competencias y desempefio laboral el cual tuvo un

coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall de 0.512, este resultado indica

una correlacion positiva considerable entre ambas variables correlacionadas.

Entonces se rechaza la Hipotesis Nula (HO) con un nivel de confianza del 95%.
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5.2.2  Hipétesis especificas:
a) Prueba de la hipotesis especifica 1
Hi: Existe relacion directa entre las competencias personales y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

Ho: No existe relacion directa entre las competencias personales y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

Tabla 26

Analisis de Competencias personales y Desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

. 424"
Tau_b de Competencias correlacién
Kendall personales P valor 000
N 101
Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en
el SPSSV25

Interpretacion:

Segun la tabla 26 la correlacién dimension competencias personales y
desempefio laboral tuvo un coeficiente de correlacion Tau b de Kendall de
0.424, este resultado indica que hay una correlacion positiva media entre

ambas variables correlacionadas.
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b) Prueba de la hipétesis especifica 2
Hi: Existe relacion directa entre las competencias sociales y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la MPA

Ho: No existe relacion directa entre las competencias sociales y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

Tabla 27

Analisis de Competencias sociales y Desemperio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

*%

. 435
Tau_bde  Competencias correlacién
Kendall sociales P valor 000
N 101
Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en
el SPSSV25
Interpretacion:

Segun la tabla 27 la correlacion de la dimension competencias sociales y la
variable desempefio laboral tuvo un coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall de 0.435, este resultado indica una correlacion positiva media entre

ambas variables correlacionadas
¢) Prueba de la hipétesis especifica 3
H1: Existe relacion directa entre las competencias técnicas y el desempefio

laboral de los servidores publicos de la MPA

HO: No existe relacion directa entre las competencias técnicas y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

MICAELA BASTIDAS
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Tabla 28
Analisis de Competencias técnicas y Desemperio laboral
Desempefio laboral
Tau bde  Competencias Coeficiente de correlacion ,392
Kendall técnicas P. valor ,000
N 101
Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en
el SPSSV25

Interpretacion:

Segun la tabla 28 la correlacion de la dimensién competencias técnicas y la
variable desempefio laboral tuvo un coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall de 0.392, este resultado indica una correlacion positiva media entre

ambas variables correlacionadas.

d) Prueba de la hipotesis especifica 4

Hi: Existe relacion directa entre las competencias corporativas y el

desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA

Ho: No existe relacion directa entre las competencias corporativas y el
desempefio laboral de los servidores publicos de la MPA
Tabla 29

Analisis de Competencias corporativas y Desempeiio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de

. 350"
Tau_bde  Competencias correlacion
Kendall corporativas P valor 000
N 101
Nota. Datos estadisticos de encuestados. Fuente: Procesamiento de datos en
el SPSSV25

Interpretacion:
Segun la tabla 29 la correlacion de la dimension competencias corporativas

y la variable desempefio laboral tuvo un coeficiente de correlacion de Tau b
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de Kendall de 0.350, este resultado indica una correlacion positiva media

entre ambas variables correlacionadas.

Discusion

Los resultados encontrados en la investigacion realizada por Arcos y Torres (2018) en su
investigacion sobre gestion por competencias y desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Abancay, 2017, donde llegaron a la siguiente conclusion:
el coeficiente de compensacion de Rho de Spearman es 0.547** nos indica el nivel de
compensacion moderado; es decir, cuanto mejor es la gestion por competencias, mejor es
el desempenio laboral de los trabajadores, estos resultados son muy similares a la presente
investigacion, ya que el coeficiente de evaluacion de Tau — b kendall fue 0.512**; la
diferencia en las correlaciones se debe a que la municipalidad provincial de Aymaraes

tiene deficiencias en la gestion por competencias y el desempeio laboral.

En ese sentido, se puede notar que los resultados obtenidos en la presente investigacion
concuerdan con los resultados de (Sanchez y Vargas, 2019) con la Unica diferencia que
los autores mencionados tienen una clasificacion positiva alta o muy fuerte y la presente

investigacion tiene una clasificacion positiva considerable.

Los resultados que se han encontrado son similares a los obtenidos por otros
investigadores y por Casa (2015) en su tesis. "En su estudio se habia llegado a la siguiente
conclusioén. El coeficiente de proporcion de Pearson es 0.555 , lo que indica que hay una
evaluacion positiva significativa. Este resultado es muy similar al obtenido en la presente
investigacion, con el coeficiente de proporcion de tau b Kendall de 0.512 . Esta similitud
podria deberse a que ambos municipios son gobiernos locales y las variables son

similares."

En la dimension de competencias técnicas, donde es necesario un mejor desarrollo de
habilidades, destrezas, y, de capacidades para el manejo de la tecnologia, el trabajo en
equipo, la resolucion de conflictos, la planificacion y gestion de proyectos, el cuadro de
actitudes y comportamientos, la practica de los valores institucionales, la capacitacion por
competencias, etc. Es decir, encaminar su accionar hacia un sistema de gestion por
competencias como estrategia de desarrollo y cambio de las municipalidades. En ese
sentido, es posible observar que, en esta ocasion, las investigaciones coinciden con la

obtencion de resultados de Casa (2015).
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Los resultados de las investigaciones de Lozano y Mendoza (2019) resaltan que hay una
ventaja positiva alta. Asi mismo, se menciona que a mejor desarrollo de la gestion por

competencias, mejor sera el nivel de desempefio laboral de los colaboradores.

La dimension de competencias corporativas en el desarrollo y desempefio de los
colaboradores se refiere a que, en efecto, a mayor gestiébn corporativa, mayor sera el
desempefio laboral. Por ello, deben comprender mejor el desarrollo de lineas de carrera
para tomar decisiones y, sobre todo, estimular la gestion de la creatividad y la innovacion
para el correcto funcionamiento de las entidades publicas. En este sentido, se aprecia que
en la presente investigacion es concordante con la investigacion de Lozano y Mendoza
(2019), solo que a diferencia de dicha investigacion de activacion positiva alta o muy

fuerte, en la presente investigacion se establece una tension positiva considerable.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primero. Existe una relacion directa entre la gestion por competencias y el rendimiento
laboral. Dentro de este marco, se establecid un coeficiente de calificacion de 0.512, lo
que implica tener una calificacion positiva y considerable entre las variables y la
influencia relativa de la gestion por competencias y el rendimiento laboral. Asi, cuanto
mayor es el desarrollo de la gestion por competencias, mayor es el rendimiento laboral de

los empleados.

Segundo. Existe una relacion directa entre las competencias personales y el rendimiento
laboral. Dentro de este marco, se obtuvo un coeficiente de calificacion de 0.424, lo que
indica una calificacion positiva y media entre la dimension de competencias personales y
el rendimiento laboral. En este sentido, si se mejoran las competencias personales,

entonces también aumentara el rendimiento laboral.

Tercero. Existe una relacion favorable entre las habilidades sociales y el rendimiento
laboral. Hay un coeficiente de evaluacion de 0.435 que indica una evaluacion positiva
media entre las habilidades sociales y el rendimiento laboral. Lo que significa que la
evaluacion es significativa y ambas dimensiones se ven afectadas, en otras palabras, si se

aumentan las habilidades sociales, el rendimiento laboral también aumentara.

Cuarto. Existe una relacion directa entre los servidores publicos sociales y el rendimiento
laboral. Hay un coeficiente de calificacion de 0.392 que indica una calificacion positiva
media entre los servidores publicos sociales y el rendimiento laboral. Lo que significa
que la evaluacidon es significativa y ambas dimensiones se ven afectadas, en otras
palabras, si se aumentan las habilidades sociales, el rendimiento laboral también

aumentara.

Quinto. Existe una relacion directa entre las competencias corporativas y el rendimiento
laboral, y se puede mencionar un coeficiente de calificacion de 0.350, que indica una

clasificacion positiva media entre las competencias corporativas y la dimension de
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rendimiento laboral, en otras palabras, la magnitud es significativa y ambas dimensiones
se ven afectadas, en otras palabras, si aumentan las competencias corporativas, el

rendimiento laboral también aumentara.

Recomendaciones

Primera. A la Alta Direccion de la Municipalidad Provincial de Aymaraes (Alcalde y
Gerente Municipal), formalizar la estructuracion de un modelo de gestion por criterios e
incorporarlo como un eje transversal en la planificacion estratégica y en los instrumentos
de gestion municipal. Dada la fuerte evidencia de una relacion directa y significativa entre
la gestion por criterios y el desempefio laboral, es importante que la alta direccion fomente
mecanismos o politicas internas que faciliten la identificacion, el desarrollo y la
evaluacion sistémica de las competencias laborales. Estos mecanismos o politicas
internas deben estar alineados con los objetivos institucionales y las necesidades del
servicio publico local. Asimismo, se recomienda que se asignen recursos presupuestarios
especificos a actividades orientadas al fortalecimiento de las competencias, especialmente
aquellas que estan asociadas con dimensiones que tienen una relacion positiva media con
el desempeiio laboral, con el fin de mejorar progresivamente la productividad y eficiencia

del personal municipal.

Segunda. A la Oficina de Recursos Humanos, disefiar e implementar un sistema integral
de gestion del talento, basado en las competencias, para los procesos de seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio y promocion interna. Debido a la relacion directa
que existe entre las competencias personales y el desempefio, los perfiles de puesto deben
incluir, ademas de la responsabilidad y la iniciativa, la ética laboral y el compromiso con
la institucion. Asimismo, el reforzamiento de la ética, la responsabilidad y la iniciativa
deben de incluirse en los programas de capacitacion continua. También es recomendable
el disefio de programas de mejora de las competencias sociales, entre las que se
encuentran la comunicacion, el trabajo grupal, la mediacion de conflictos y la empatia,
por la influencia que tienen en la mejora del desempefio. Con los programas sugeridos se
espera una mejora en el clima organizacional y en la relacion entre los funcionarios y los

ciudadanos.

Tercera. A los Jefes de Area y Responsables de Unidades Orgéanicas, promover la practica
del liderazgo orientado al desarrollo de las competencias de sus respectivos equipos de

trabajo. Dada la estimulacién positiva entre las habilidades sociales y el desempefo
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laboral, los supervisores inmediatos deben crear y fomentar la coordinacion del trabajo,
la retroalimentacion y la colaboracidon entre los servidores publicos para fortalecer la
cohesion grupal y la eficiencia operativa. Del mismo modo, es apropiado que los gerentes
de area supervisen y acompafien las acciones del personal desde una perspectiva
formativa, identificando brechas de habilidades y proponiendo correctivas oportunas para

mejorar el desempefio laboral individual y colectivo.

Cuarta. A los Servidores de la Municipalidad Provincial de Aymaraes, asumir un rol
activo en su desarrollo profesional, fortaleciendo tanto sus competencias personales como
sociales. Considerando que estas dimensiones estan estrechamente vinculadas a los
niveles de desempefio laboral, es de suma importancia que los servidores publicos
exhiban niveles de compromiso y participacion en las actividades de capacitacion y
autoevaluacion organizadas por la institucion. Ademads, la identificacion con los valores
y los objetivos institucionales también debe ser fortalecida, ya que esto contribuira al
desarrollo de las competencias corporativas que también estdn significativamente
relacionadas con el desempefio laboral. Tal compromiso promovera una cultura

organizacional de calidad en el servicio publico y mejora continua.

Quinta. A los Organos de Control y Planificacién Institucional, incorporar indicadores
de evaluacion relacionados con la gestion por competencias dentro de los mecanismos de
seguimiento y control institucional. Esto permitira realizar una evaluacién mas objetiva
de la evolucion del desempefio laboral en el area y de los resultados de las acciones

tomadas, preservando ademas las mejoras realizadas en la gestion de la municipalidad.
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Titulo: “Gestion por competencias v desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes, region de

Apurimac, periodo 20217
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Anexo 2. Instrumentos de investigacion

FACULTAD DE ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC 2 _"\
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION %’ -

Anexo B: Cuestionario

CUESTIONARIO: CESTION POR COMPETENCIAS ¥ DESEMPENO LABORAL

El presente cuestionario tiens el proposite de recoger mformacion cormrespondiente al desarrolle de la mvestizacicén titulada:
GESTION POR COMPETEMCIAS Y FL DESEMPENO LAEORAL DE LOS SERVIDOEES PUBLICOS DE LA
MUNICIPALIDAD FROVINCIAL DE AYMARAFS — PERIODO 2021, En este sentido, agradecemos de antemano Iz homastidad
de su= respuestas dada la senedad exigida por una mveshiacion.

L DATOS:
Edad:
Genero: hzzculine . ) Femenmo ([ )
Grado de eztndio:
Cargo:
II. IMFOBMACION S0BEE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION

Para evaluar el vanable de GESTION POF. COMPETENCIAS conteste con las ascalas del 1 al 5 temiendo en cuenta qua
1 es Nunca, 2 es Cazi Wunea, 3 es & Vaces, 4 ez Cazi Siempre v 5 ez Siempre, en &l cazillaro de so prefarencia da los

items comrespondientes:
Nunca Caszi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS 1 2 3 4 5

VARTAELE N° 1: GESTION POR COMPETENCIAS

N® | Dimension: Competencias Personales

;Considera usted que las capacitaciones garantizan la motivacion
1 | del perscnal para que realicen zus tareas designadas?

;Conzidera usted gue la actitud personal del talento humano
2 [influve en la forma de atencion al vsvario de la municipalidad?
;Conzidera usted que el fortalecimiento permanente de la ética y
comportamiento mejora para alcanzar un buen servicio al vsuario
3 [dela municipalidad?

;Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en el
4 | desarrollo de sus actividades?

;50 nivel de productividad garantiza el cumplimiento de los
3 | resultados previstos dentro de la institucion?

N® | Dimension: Competencias Sociales 1 2 3 4
;Practica la empatia con sus compafieros de trabajo al momento
& | de realizar cualguier actividad?

;Estas de acuerdo que el liderazgo garantiza el logro de las metas
7 | previstas dentro de la organizacion?

;Ud. Conszidera gue el trabajo en equipo coatribuye eficazmente
2  |enellozro de log metas previstos dentro de la orzanizacion?

;E= flexible con sus demas compafieros de trabajo al momento de
9 | coordinar una actividad?

L
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;Ud. resuelve de forma rapida v oportuna los problemas que se

10 | presentan deatro de la institucion?

N* | Dimension: Competencias Técnicas

;Ud. realiza una entrevista por competencias segin el perfil

11 | del puesto que se desea cubrir?

Conzidera Ud. ;Que la evalvacion aptitudinal contribuye

12 | eficazmente en el logro de los objetivos de la institucion?
;Ud. considera que los conflictos se resuelven de manera

13 | oportuna dentro de la institucion?

N° | Dimension: Competencias Corporativas

;Ud. Considera que la toma de decisiones se desarrolla de

14 | manera oportuna para el mejor dezempefio de sus fonciones?

;Considera Ud. Pertinente 1a linea de carrera como estudios de

maestria v/o doctorade para el mejor desempefio de sus

15 | funciones?

;Considera que es necesario la creatividad e innovacién para

adaptarse a la evolucion tecnolégica v a la mejora de la calidad

16 | del servicio?

Para evaluar lz variable DESEMPENO LABORAL conste con las escalas del 1 al 5 temiendo en cuenta que 1 ez
Nunca, 2 es Cazi Nunca, 3 es A Veces, 4 ez Casi Siempre v 5 es Siempre, en el casillero de su preferencia de los items

correspondisntes:
Nunca Casi Nunea A Veces Caszi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMSE 1 2 3 4 5

VARIABLE N° 2: DESEMPENO LABORAL
N® [ Dimenzion: Aplicacion De Conocimientos
JUd. considera que el aprendizaje constante le permite mejorar su

17 desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

18 Tiene un pensamiento divergente, cuando se presentan problemas
en 30 trabajo

1o ;Ud. posee dominio téchico para realizar las actividades y asi

cumplir con las metas establecidas de la organizacion?

N? | Dimensién: Habilidades v Capacidades

20 | ;Toma la iniciativa para realizar cosas nuevas?

11 iCudnde occurre incidentes en el puesto que se le asigno, en la
resolucion de problema. actia de manera oportuna v rapida?
;Toma decisiones v se adapta conforme al cargo que le es
asignado?

N® | Dimension: Trabajo en Equipo

23 | ;Logra eficientemente las tareas asignadas?

i Considera usted para el logro de los fines previstos por la entidad
24 | ze desarrolla competencias laborales v se demuestra eficiencia vy
eficacia?

25 | ;Ud. cumple con las metas establecidas dentro de la organizacion?
N* | Dimension: Compromiso en el trabajo

26 ;Ud. Considera gue se involucra con la entidad para hacer mas de
lo que ze le pide v asi cumplir con los objetivos de la institucion?
;58 siente identificado laboralmente con la municipalidad para
alcanzar un buen servicio al usuario de forma eficiente v eficaz?

27

JUd. contribuye con el Complimiento de laz metas de la

28 g

ofganizacion?

(Involoera sus metas persomales para el beneficio de la
L

municipalidad?

MICAELA BASTI
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Anexo 3. Validacion de instrumentos

Anexo C: Validacion de instrumentos
FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: ch}. Adm. Jase  carles yileca Navvaes
Titulado de la Investigacion: “Gestion por competencias y desempeiio laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de Apurimac,

20217

Objetivo: Conocer la relacion que existe entre la gestion competencias y desempefio
laboral de los servidores piiblicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de
Apurimac, 2021

Unidad de Analisis: Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes

Investigador: Bach. Estefania Martinez Huaman

Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Gestién por Competencias

Ne° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 12 |13 [4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia ¥
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad Y
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion ldgica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+e+d+e) /50= ( 24+ 20)/50 = 0.9 = 8%/-

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 28 de febrero de 2022

# SASTIOES € APURIUAC
 AOMINISTRACION

MICAELA BASTIDAS
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Anexo C: Validacion de instrumentos

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: Malc- Adm. Jose” carlos U'\\Ca N arvaez

Titulado de la Investigacion: “Gestion por competencias y desempefio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Regién de Apurimac,

20217

Objetivo: Conocer la relacion que existe entre la gestion competencias y desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de

Apurimac, 2021
Unidad de Analisis: Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes

Investigador: Bach. Estefania Martinez Huaman

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: desempefio laboral

Ne EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 |2 [3 |4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia )
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad ¥
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion légica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+etd+e) /50 = ( 03+ 12 4 20) /50 = 0.=90/.

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 28 de febrero de 2022
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Anexo C: Validacion de instrumentos
FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: | ) . M 4.0 Hoayapra H aynachc
Titulado de la Investigacion: “Gestion por competencias y desempeifio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de Apurimac,
2021~
Objetivo: Conocer la relacion que existe entre la gestion competencias y desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de
Apurimac, 2021
Unidad de Anilisis: Servidores ptiblicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes
Investigador: Bach. Estefania Martinez Huaman
Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Gestion por Competencias
Ne° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 [2 |3 [4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia ‘
variable X
04 | Basados en aspectos teoricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad A
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad e
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad )
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+ctd+e) /50= (03 + 20 t 20)/50 = 0-34= 86,/

NOTA: El instrumento se considera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 28 de febrero de 2022
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Anexo C: Validacion de instrumentos

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: l;) ¢ M\ asc H sayapa n’ vaynache
Titulado de la Investigacion: “Gestion por competencias y desempeiio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de Apurimac,

20217

Objetivo: Conocer la relacion que existe entre la gestion competencias y desempeiio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de

Apurimac, 2021
Unidad de Analisis: Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes

Investigador: Bach. Estefania Martinez Huaman

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: desempefio laboral

Ne EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 [2 |3 |4 |5
01 | Operacionalizacién de variable Metodologia baa
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia 9.4
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion ldgica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |[b [c |d [e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+ctd+e) /50 = 03+ (¢ + 25)/50 = 0-KB = 5% /-

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 28 de febrero de 2022

] d/
Selld y firma del experto

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Pert



MICAELA BASTIDAS

-88de 92 -
Anexo C: Validacion de instrumentos
FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: [15¢< Maew parevcia (\Ma Bewpezd
Titulado de la Investigacion: “Gestion por competencias y desempeiio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de Apurimac,
20217
Objetivo: Conocer la relacion que existe entre la gestion competencias y desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de
Apurimac, 2021
Unidad de Anilisis: Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes
Investigador: Bach. Estefania Martinez Huamén
Instrumento: Cuestionario de la variable 1: Gestion por Competencias
Ne EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
1 12 [3 |4 |5
01 | Operacionalizacién de variable Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia '
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad %
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad
tecnologia A
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a . |b |é . ld |e
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atbtctd+e) /50= (03t 20 120) /50 = O -%C = $¢ ¥,

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado

por los tres expertos es = 70%

Abancay, 28 de febrero de 2022
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Anexo C: Validacion de instrumentos

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto: HSc. MDRIA pPatewccA Cwmva B6EMDczy
Titulado de la Investigacion: “Gestion por competencias y desempeiio laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Regién de Apurimac,

2021»

Objetivo: Conocer la relacion que existe entre la gestion competencias y desempefio
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes Region de

Apurimac, 2021
Unidad de Analisis: Servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Aymaraes

Investigador: Bach. Estefania Martinez Huaman

Instrumento: Cuestionario de la variable 2: desempefio laboral

Ne° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
1 [2 |3 [4 |5
01 | Operacionalizacion de variable Metodologia B¢
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia hod
03 | Cantidad de reactivos para medir | Suficiencia
variable X
04 | Basados en aspectos tedricos de la | Consistencia
variable X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y | Actualidad 2
tecnologia X
09 | Muestra una organizacion ldgica Organizacion Y
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b [c |d |e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atbtetd+e) /50= (76 { 25 ) /50 = 0.9 = 07
o/ /

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 28 de febrero de 2022
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Anexo 4. Evidencias fotograficas

Figura 17

Fotografia en la oficina de Sub Gerencia de Desarrollo Social

MICAELA BASTIDAS
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Figura 18

Fotografia en la oficina de Recursos Humanos

Figura 19

Fotografia en la oficina de secretaria de Gerencia Municipal
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Figura 20

Fotografia en la oficina de secretaria de alcaldia

Figura 21

Fotografia en la oficina de mesa de partes
‘ln,.';"mm u X
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