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RESUMEN

La presente investigacion competencias profesionales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018; Objetivo, determinar la relacion que existe
entre las competencias profesionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la
DCO IA de Tacna, 2018. Método, tipo basica o pura; disefio no experimental, Poblacion:
estuvo constituida por los trabajadores de la DCO IA de Tacna, siendo un total de 185
trabajadores, la muestra estuvo conformada por 125 trabajadores. Resultados y
conclusiones, finalmente se concluye que existe una relacion significativa entre las
competencias profesionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA
de Tacna, 2018, siendo el (p = 0.000 < 0.05 y rho de Spearman 0,556, lo que significa
que dicha correlacion es positiva moderada).

Palabras Clave: Competencias profesionales, desempefio laboral y Aduana.



ABSTRACT

The present research professional competencies and job performance of the workers of
the DCO IA of Tacna, 2018; Objective, to determine the relationship that exists between
professional competencies and job performance of the workers of the DCO IA of Tacha,
2018. Method, basic or pure type; non-experimental design, Population: was constituted
by the workers of the DCO IA of Tacna, being a total of 185 workers, the sample
consisted of 125 workers. Results and conclusions, finally it is concluded that there is a
significant relationship between professional competencies and job performance of the
workers of the DCO IA of Tacna, 2018, being the (p = 0.000 < 0.05 and Spearman's rho
0.556, which means that such correlation is moderate positive).

Keywords: Professional skills, labor performance and Customs.
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INTRODUCCION

Los esfuerzos para mejorar la administracion publica peruana son numerosos y deben
ser efectivos, ya que la falta de habilidades profesionales del personal dificulta la
actividad profesional en las instituciones publicas.

Estas dificultades se ven agravados por la falta de politicas de formacion y
desarrollo de habilidades, ya que los responsables administrativos no evaltan la gestién
de los recursos humanos, ademas que las instituciones no cuentan con los recursos

suficientes para hacerlo; la tesis de investigacion se compone de cuatro capitulos.

CAPITULO |, Planteamiento del problema, contiene descripcién y formulacion

del problema, justificacién, alcances, limitaciones, objetivos e hipétesis.

CAPITULO Il, Marco tebrico, contiene antecedentes, bases teéricas y definicion

de términos.

CAPITULO I, Marco metodoldgico, contiene tipo, disefio, poblaciéon y técnicas

e instrumentos, procesamiento y analisis de datos.

CAPITULO 1V, resultados y discusion.

Asi mismo, se consideran conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos

respectivos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién del problema

1.1.1. Problemética de lainvestigacion

A nivel internacional Segun el diario El economista (2021a)
estimaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sefalan
gue a 36% de las empresas en América Latina le est4 siendo complicado
encontrar personal capacitado. Y no sélo en cuanto al conocimiento
técnico, sino a las habilidades suaves o blandas. Por otro lado el diario El
economista (2021b) sefala que uno de los cambios mas importantes en
los dltimos afios es que el trabajo en equipo y bajo presién perdieron
prioridad frente a habilidades como la orientacién al usuario y a las
vinculadas al cumplimiento de objetivos. De acuerdo con un analisis
realizado por “Evaluar” entre 2017 y 2021, las competencias mas buscadas
por las empresas en México han ido cambiando con el paso del tiempo,
siendo las competencias mas demandadas trabajos a presion en 22%,
trabajo en equipo (22%), orientacion al usuario (21%), orientacion al logro
(18%) e integridad (17%).

A nivel nacional el Ministerio de trabajo y promocién del empleo -
MTPE (2021) segun Resolucion Directoral General N° 0083-2021-
MTPE/3/19 sefiala en relacién a la aprobacion de la actualizacion del
Protocolo de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, busca
evidenciar objetivamente el desempefio laboral de la persona, lograr un
juicio y un diagndstico sobre la competencia laboral de la persona, traduce

el juicio del evaluador en un reconocimiento de las competencias
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profesionales y orienta y asesora a las personas evaluadas, sobre aquellas
brechas existes en sus desempefios y que requieren capacitacién y/o

mayor practica laboral.

A nivel local la Municipalidad provincial de Tacna - MPT (2021) con
el propoésito mejorar su desempefio laboral y buscando integracion, la
Gerencia de Terminales Terrestres cada cierto periodo realiza la eleccion
del “Trabajador del Mes”, que busca de forma mensual a uno de los
servidores, cuya labor destaque, este reconocimiento de méritos y logros,
ademas que en la actualidad se considera de mucha importancia la
aplicacion de estas herramientas motivadoras, evaluando aspectos del
desarrollo del trabajador como rendimiento, trabajo en equipo,

compafierismo, puntualidad, evolucidn y crecimiento.

La globalizacién ha provocado cambios y las naciones deben
adaptarse a ello; en este sentido, las instituciones publicas deben redefinir
estos nuevos contextos. La Divisién de Control Operativo de la Intendencia
de Aduana (DCO IA) de la ciudad de Tacna no es una excepcion a este
hecho, no cuenta con un plan de desarrollo de competencias profesionales
documentado, cuya razén de ser es atraer y ofrecer los recursos
necesarios para que alcancen diversas metas y desarrollarse como un
sistema, basado no solo en tecnologia, infraestructura, informacion, sino
en recursos humanos capaces de cumplir con estos roles, este recurso
humano, hoy llamado Capital Humano, el cual juega un papel de
importancia, y debe tener profesionales calificados que adapten sus
destrezas y conocimientos para desarrollar su capacidad de acuerdo con
los requerimientos que demande la organizacion, empleando sus

competencias profesionales innatas y obtenidas.

La competencia profesional hace que sea mas facil para las
personas el logro de mejores indices de desempefio laboral y avance en
sus carreras profesionales. En PerU; La Ley del Servicio Civil (SERVIR)
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tiene como meta afirmar las bases para perfeccionar el rol de los servidores
publicos, a través de un régimen de mérito y respeto a los derechos
laborales, de manera que los organismos estatales puedan lograr un alto

grado de eficiencia y eficacia asimismo ofrecer servicios de calidad.

Anteriormente las caracteristicas intangibles de las instituciones se
les brindaba poca importancia, hoy sabemos que el elemento clave son las
personas; es decir, la fuente de diferencia es su recurso intangible humano,
en la cual aparte de los factores tradicionales de competencia, finanzas y
tecnologia, hoy se suma el capital humano.

En el pasado quedaron los dias en que las figuras intangibles de
las instituciones no tenian la misma importancia, al contrario, hoy existe un
hecho observable donde podemos demostrar lo importante que son las
personas y visto como la principal fuente de diferenciacién, el capital
humano se suma a elementos tradicionales de competitividad tanto como

el capital financiero y el capital tecnoldgico.

El conocimiento y las habilidades de los empleados, asi como sus
actitudes y experiencias personales, es decir, sus habilidades, son su
principal soporte, por lo tanto, su localizacion y desarrollo son
fundamentales para el éxito de cualquier organizaciéon en este mundo
globalizado, en constante cambio y volatil, por ello la experiencia es ante
todo un enfoque colaborativo con criterios claros, valiosos y eficaces en las

decisiones dificiles que afectan a los empleados y a la organizacion.

Las habilidades, aptitudes, conocimientos, actitudes y experiencias
particulares de las personas son esenciales para lograr el éxito de las
instituciones en este mundo en constante cambio, sobre todo, el desarrollo
profesional es un camino util que proporciona criterios de validez en las
decisiones y acciones tomadas que afectan los resultados
organizacionales. La sociedad actual, conocida como sociedad de la

4



informacion o del conocimiento; donde estas caracteristicas se convierten
en recursos indispensables para brindar soluciones oportunas a los

problemas y autoaprendizaje.

Por lo tratado en parrafos preliminares, se trata de mostrar,
partiendo de un analisis argumentado, qué entendemos actualmente por
competencias profesionales y desempefios laborales en base tedrica y
conceptual.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema General

a. ¢Cual es la relacién que existe entre las competencias profesionales
y el desempenio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna,
2018?

1.2.2 Problemas secundarios

a. ¢Cual es la relacion que existe entre las competencias transversales
y el desempeiio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna,
2018?

b. ¢Cual es larelacion que existe entre las competencias estratégicas el

desemperfio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacha, 2018?

c. ¢Cual es la relacion que existe entre las competencias funcionales y
el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna,
2018?



1.3 Justificacion e Importancia

a. Justificacion tedrica

La presente tesis nos es util como referencia y base teérica para
futuros estudios, porgue nos ayudara a entender el concepto de
competencia profesional y su importancia para el desempefio laboral ya

que pueden marcar la diferencia entre alto desempefio y bajo desempefio.

b. Justificacién practica

Esta investigacion se justifica en la practica porque identificara
brechas, permitir4 corregirlas y mejorar los factores relacionados con la
competencia profesional, que determinan el éxito de las personas y

organizaciones.

c. Justificacién metodolégica

Para cumplir los objetivos de la investigacion se usaron y aplicaron
herramientas de recoleccion de datos validados y confiables; Estas
herramientas se calificaron a través de una evaluacion de expertos antes

de la aplicacién. Para esta tesis se us6 el método deductivo.



1.4 Alcances y Limitaciones

1.4.1. Alcances

Correlacional: Es un tipo de investigacién que tiene como fin medir el
grado de relacion de dos o mas conceptos o variables, medir cada

concepto, y enseguida cuantificar y hacer un andlisis de las relaciones.

1.4.2. Limitaciones

La disposicién del empleado a dar informacién o su tiempo para su

trabajo.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

a. Determinar la relacibn que existe entre las competencias
profesionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO
IA de Tacna, 2018.

1.5.2. Objetivo Especificos

a. Establecer la relacion que existe entre las competencias
transversales y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO
IA de Tacna, 2018.



b.  Analizar la relacion que existe entre las competencias estratégicas
y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna,
2018.

C. Descubrir la relacién que existe entre las competencias funcionales
y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna,
2018.

1.6 Hipotesis

1.6.1 Hipdtesis General

a. Existe una relacion significativa entre las competencias profesionales y

el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018.

1.6.2 Hipotesis Especificas

a. Existe relacion significativa entre las competencias transversales y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018.

b. Existe relacion significativa entre las competencias estratégicas y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018.
c. Existe relacion significativa entre las competencias funcionales y el

desemperfio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio

Antecedentes internacionales

Palmar et al., (2014) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo
analizar las habilidades y el desempefio profesional de los gerentes de institutos
auténomos en el municipio de Mara. La metodologia fue descriptiva, no
experimental. El instrumento, fue el cuestionario aplicado a 31 sujetos; se obtuvo
un coeficiente Alpha de 0,948. Se utilizd estadistica descriptiva en el andlisis de

los resultados.

Carmona (2016) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo
determinar las habilidades laborales en una empresa manufacturera a través de
una evaluacién de 360° grados. El instrumento fue evaluacion de desempefio de
360°. La evaluacion del desempefio 360° tiene en cuenta todos los factores,

especificos del puesto, ambito social y competencias profesionales.

Antecedentes Nacionales

Casa (2015) realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo determinar
la relacion entre la gestion de habilidades y el desempefio laboral. Se realizé una
encuesta a 42 agentes. Con una confiabilidad de 0.812. Los resultados
demostraron que existe relacion entre la gestion de habilidades y el desempefio

laboral.

Ortiz (2018) realiz6 una investigacion que tuvo como oobjetivo fue

determinar la relaciébn entre la competencia profesional y el desempefio
9



2.2

profesional. Tipo aplicada y disefio no experimental. Los instrumentos utilizados
son la prueba de rendimiento y la competencia. La muestra estuvo conformada
por 79 trabajadores. Como resultado se demostrd que existe una relacion positiva

y significativa entre las variables de estudio.

Apaza (2019) realiz6 una investigacion que tuvo objetivo determinar qué
relacion existe entre la gestion por habilidades y el desempefio laboral enfoque
cuantitativo, tipo aplicado, disefio no experimental. El cuestionario se aplicé como
instrumento de medida. La muestra consistié en 201 trabajadores. Los resultados
existen unarelacion directa entre la gestion de habilidades y el desempefio laboral.

Sanchez (2018) realizé una investigacion que tuvo como objetivo
determinar la relaciébn que existe entre las competencias profesionales y el
desempenfio laboral. Fue de tipo aplicada, no experimental. Poblacién de 122.
Instrumento el cuestionario. Los resultados evidenciaron que existe una relaciéon

significativa entre las variables de estudio.

Bases tedricas

Competencias profesionales

Aneas (2003) Las competencias, fundamentalmente, son las respuestas
profesionales que una persona da a los requerimientos de su puesto de trabajo
(un puesto de trabajo que esta ubicado en una organizacién concreta, un sector o

actividad determinada, un contexto social, politico y econémico concreto, etc.).

Para Zufiga et al. (2008) segun el enfoque conductista se analiza las
competencias como comportamientos a desarrollar para la competitividad de los
entes y se manifiestan en la eficacia de las personas al desarrollar conductas
claves para conseguir las metas; Al respecto, se hace indispensable el
fortalecimiento de las competencias en los gestores publicos, de lo contrario las
organizaciones publicas no serian exitosas, para ello se requiere que posea

10



competencias transversales: gestion institucional, competencias estratégicas:
orientacion a resultados, competencias funcionales: implicacién en procesos de

mejora.

Segun Becerra y Campos (2012), muestran que son aquellas que se
repiten una y otra vez de un trabajo a otro y su aplicacion se da diversos tipos de
trabajo (p. 8). También, se asocian a los comportamientos y actitudes laborales de
las diferentes areas de produccién, como: trabajo en equipo, negociacion,
planificacion, etc.

Sanchez (2018) sostiene que la expresion competencia nos dice, que los
rasgos de personalidad son el resultado de conductas que conllevan a un

desempenfio positivo en el trabajo. (p. 12).

Sanchez (2018) indica que las acciones que se toman deben ser efectivas
cuando los profesionales realizan trabajos en su centro laboral (p. 3). Por ende,
pueden actuar; es decir, deben poseer habilidades las cuales les permitan trabajar

de manera plena en su institucion.

Sanchez (2016) nos sefiala que gestionar es anticipar, constituir,
sistematizar, valorar y fiscalizar; estas tareas se ejecutan mediante procesos que

requieren informacién oportuna. (p. 211).

Segun el Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia
Laboral - CNL (2017) las funciones laborales se usan con el propésito de facilitar
una valuacién objetiva de las habilidades y deben ser referenciadas para permitir
identificar los resultados esperados (pag. 10), por lo que las funciones no pueden
confundirse con los procesos de produccién o con aspectos referentes a la

productividad o eficiencia de la institucion.
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Galdeano y Barderas (2010) capacidad profesional que nos permite la
toma de decisiones amparada por conocimientos, habilidades y actitudes
relacionadas a la profesion con el fin de dar solucién a los problemas complicados

que surgen en la préactica profesional (p. 27).

Escobar (2004) sostiene que las competencias como un conjunto de
comportamientos en los cuales unas personas son superiores a otras, lo que hace
gue sean eficaces en una situacion determinada (p. 35). Asimismo, podemos
agregar que la conceptualizacion de competencia ahora es muy usada en el
entorno empresarial para denotar una serie de elementos que son asociados al

éxito en la ocupacion de las personas.

Componentes de las competencias profesionales

Competencias transversales

Segun Galdeano y Barderas (2010) se considera una de las caracteristicas
que incurre claramente en el nivel de disponibilidad, referido también al
comportamiento laboral caracteristico de la cognicion en distintas areas o
actividades y que habitualmente son asociadas a la interaccion con tecnologias

de aplicacién comuan (p. 32).

Las competencias transversales son un conjunto amplio de habilidades
que inciden en diferentes tipos de tareas y se desarrollan en distintas situaciones,
por lo que son generalizables y ampliamente transferibles, produciendo resultados
profesionales efectivos. (Galdeano y Barderas, 2010, p. 32). Hoy, son muy
importantes debido a la evolucibn de la organizacion del trabajo. Las
organizaciones de hoy requieren mayor coordinacion entre las personas para su
actuar, flexibilidad (capacidad para asumir diferentes tipos de funciones, mejora
continua y orientada al servicio, capacidad para asumir procesos) para cambiar
procesos, anticipar situaciones y generar nuevas opciones para resolver los
problemas.
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Escobar (2004) muestra que las competencias transversales son capaces
de ser llevadas y adaptadas a competencias genéricas y las convierten en
herramientas valiosas para llevar a cabo acciones positivas en diversas

situaciones donde las competencias disciplinarias no duran mucho. (p. 32).

Competencias estratégicas

Miranda et al. (2015) Son los conocimientos, habilidades y actitudes que
debe tener una persona para realizar plenamente sus actividades (p. 69).

Escobar (2004) capacidad productiva de los trabajadores, definida y
medida en términos de rendimiento en el &mbito laboral (p. 35).

Sanchez (2018) Involucra la aportacién técnica y profesional, la
comunicacion efectiva, la organizacion de su trabajo, la utilizacion de tecnologias
de la informacion, tanto, asi como resolver problemas, la gestion creativa y los

procesos de calidad. (p. 35).

Competencias funcionales

Unileon (2020) habilidades requeridas para realizar las tareas que componen una
funcion, de acuerdo con los estandares y la calidad, segun lo indique la entidad.
(p- 120).

Sanchez (2018) Para asegurar el correcto funcionamiento del equipo, la
institucion debe evaluar periddicamente su desempefio. El motivo de la evaluacion
es, por una parte, identificar brechas y tomar medidas correctivas, y, por otra parte,

saber como es su desempefio en la institucion. (p. 24).
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Desempeiio laboral

Segun Palmar et al., (2014) el desempefio laboral es el desenvolvimiento
de cada una de las o individuos que cumplen su jornada de trabajo dentro de una
organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la
empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de
las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos,

consecuente al éxito de la organizacion.

Por tanto, Borman et al. (2001) plantean que el desempefio laboral se
puede evaluar a través del desempefio de la tarea, el desempefio contextual y el
desempefio organizacional; sin embargo, los entes organizacionales, no tienen
suficiente conocimiento al respecto, por lo que si lo hicieran en alguna medida

podrian plantear estrategias para mejorar el desempefio laboral.

Pedraza et al. (2010) el desempenfio es definido como el comportamiento
percibido o comportamiento agrupado de los empleados con las metas
organizacionales y son medidos por la competitividad y el grado que contribuye

cada individuo a la institucion.

Navarro (2014) Puede definirse como el grado de labor alcanzado por el
empleado en el resultado de las metas en la organizacion durante un periodo

determinado de tiempo.

Chiavenato (2007) El rendimiento cambia de individuo a individuo y
dependiendo de una cadena de motivos condicionantes que presentan un impacto
significativo en ellos. Asimismo, el esfuerzo de una persona depende de sus
habilidades y destrezas, por lo que los desempefios laborales estan en funcién de
las variables que impactan significativamente en él.

Saufie y Gonza (2017) esta referida al desempefio laboral como un medio
por el cual los empleados realizan eficientemente sus tareas en la organizacion
para el logro de las metas establecidas.
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Guzman (2017) enfatiza que el desempefio laboral esta asociado con las
cualidades, caracteristicas, necesidades y capacidades de cada persona, con el

entorno del trabajo.

Métodos de evaluacion de desempefio

Segun la Escuela de Administracion de Negocios para Graduados - ESAN
(2020) establece que se utilizan diferentes métodos en la evaluacion del
desemperio y entre ellos tenemos:

a. Ensayos criticos

Es una descripcion de las fortalezas, debilidades, desempefio
pasado y potencial del empleado, asi como propuestas que mejoran la
transcripcibn de estos escritos, porque no necesitan identificacion,
formularios complejos o capacitacion extensiva. Con estos procesos, el
examen es eficaz y se puede ver influenciado con las destrezas de redaccién
del evaluador como por el grado de eficiencia del trabajador. Lograr la
redaccién de cada trabajador también tiene un grado de dificultad por la

ausencia de cursos estandarizados. (IMF, 2020).
b. Incidentes criticos
Es el evaluador quien debe dar a conocer el comportamiento del
trabajador, ya sea eficaz o ineficaz en un contexto particular, tiene que

mostrar un comportamiento determinado, y demostrar el comportamiento

esperado del trabajador.
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C. Escala grafica de calificacién

Chiavenato (2006) es una de las técnicas de valoracion mas antiguos
y a su vez populares. El evaluador toma en cuenta muchas formas de
desemperfio, como la cantidad y la calidad del trabajo, el conocimiento, la
cooperacion, el apoyo y la iniciativa.

d. Escalade calificacién basada en el comportamiento

Sum (2015) dicha escala mezcla los elementos primordiales del
método de evaluacion de incidencias criticas mediante una serie gréfica. Es
asi que el evaluador ordena al personal de acuerdo con los reactivos

puestos a lo largo de un proceso.

Evaluacién del desempefio problemas y soluciones

Chiavenato (2007) explica que la labor de los ejecutivos es mas riesgosa
que evaluar la labor de los empleados. De manera general, los empleados suelen
estar muy conformes con su seguridad para recibir y también son conscientes de
que las subas salariales, el logro profesional y la calma pueden depender de su

juicio.

Chiavenato (2007) manifiesta el desempefio de los empleados tales como
comunicacion, resolucion de problemas, toma de decisiones, aceptacion del
cambio, relaciones laborales, compromiso y actitudes.

Componentes del desempefio laboral
Desemperio de la tarea
Es una concepcién basica de ejecucion, es crear un bien o servicio del que

una institucion se hace responsable. Las instituciones tienen que administrar por
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proceso, y no por funcionalidad. Facilitando asi el ordenamiento de actividades o

proyectos para el logro de sus metas (IDEA, 2008).

Desempeiio organizacional

La importancia de esta estructura es su sistematicidad de medicién, porque
la empresa puede conocer si las acciones ejecutadas nos llevan a lograr los
resultados que se esperaban y a su vez si estos mejoran y si logran mantenerse

en el tiempo.

Coaquira (2008) nos indica que el desempefio de la organizacion es
importante porque mejora el nivel de calidad de la institucién, aparte de dar un

incentivo en la adopcién o la innovacién (p. 12).

Desempefio contextual

Gorriti (2007) el desempefio contextual se encarga de variables moderadoras que
tienen relacién ante el contexto organizacional, social y psicol6gico y operan como
catalizadores gue ayudan, complican o inclusive impiden el desempefio de la tarea
(p. 302).

El precursor importante del desempefio de la tarea es la aptitud cognitiva,
el conocimiento, las habilidades y los héabitos, el principal precursor del logro

contextual es la personalidad (Gorriti, 2007, p. 304).

La relacion entre la motivacion y el desempefio laboral

Olvera (2013) variable referida al nivel de desempefio logrado por una
labor. Debe distar de las consecuencias del desempefio en forma de recompensas
y castigos, por lo tanto, las condiciones de funcionamiento son bien conocidas. El
desempeiio es una variable dependidente del esfuerzo ejecutado y otras variables
tanto personales (destrezas y conocimientos) como del ambiente laboral.
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El desempefio cumple el rol de variable dependiente del logro ejecutado y de

destrezas y conocimientos en el ambiente laboral.

Asi mismo, el empefio que el empleador decide realizar forma parte de su
motivacién, siempre que despierte y conserve una actitud positiva hasta lograr el
obetivo. Una vez que comience el trabajo, un buen desempefio y el haber
obtenido buenos resultados seran motivadores. Ramirez et al. (2008) Asi, la
percepcion del desempefio es un modificador motivacional, porque responde
exclusivamente a necesidades como son la autopercepcion y también conlleva a

la satisfaccion de muchas necesidades.

En dltima instancia, se trata de un proceso ciclico que inicialmente aumenta
el rendimiento y, una vez reconocido, lo afecta. Debe establecerse una meta clara

para guiar el esfuerzo del trabajador.

2.3. Definicién de términos

a. Ambito de Competencia

Un conjunto de conocimientos y habilidades fundamentales
combinados con un conjunto de unidades de habilidad (o calificaciones) que
aportan a la facultad de impartir conocimientos en variados contextos y

escenarios laborales. (INC, 1999).

b. Competencia General

Es un término universal con respecto a la profesionalidad que es
requerida para el perfecto ejercicio de una profesién, competitividad que

desarrolla las funciones mas importantes propias de esta (INEM, 1995).

Asimismo, es una palabra universal de la profesionalidad que es
requerida para el basto ejercicio de una profesion, destreza que desarrolla las
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funciones de mayor importancia de la profesién y admite usarlo en relacion

con el ambiente profesional en el que se desarrolla.
Competencia Profesional

Facultad para la resolucion de problemas en un entorno profesional
particular. Pudiendo ser general, béasico o transferible (completo) o
determinado de una profesién. (Dynamo, 2001).
Competencias Basicas

Nos explican los comportamientos basicos que deben tener los
trabajadores y estando vinculados al conocimiento de la naturaleza de la
formacion (Conocer, 1998).
Competencias Especificas

Identificar comportamientos relacionados con el conocimiento técnico
asociado con un lenguaje técnico en particular y una funcién de produccién
especifica. (Conocer, 1998).
Competencias Genéricas

Refiere conductas de desempefio comunes a distintos profesiones y
areas de produccion, como trabajo en grupos, planificacién, programacion,

negociaciéon y capacitacion, y conductas comunes a variadas profesiones.
(Conocer, 1998).
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Competente

Individuos con una extensas habilidades, conocimientos y destrezas y
la facultad de aplicarlas en distintas situaciones y asociaciones laborales
(Conocer, 1998).

Competitividad:

Se define como un concepto relativo y sefiala una posicion
comparativa de las instituciones que usan indices de referencia similares
(Perez, 2008).

Desempeiio laboral

Se define como el comportamiento de los empleados para lograr las
metas pactadas; Es una estrategia personal para lograr los objetivos
organizacionales. (Chiavenato, 2007).
Productividad

" Una institucién puede presumir de ser productiva si logra sus metas,
siendo asi traduce sus esfuerzos en bienes de bajo costo. " (Robbins, 2004,
p.135).
Rendimiento

“Dicho valor, puede ser positivo 0 negativo segun tenga buen o mal

desarrollo, nos manifiesta la contribucion de este empleado al logro del

desemperio organizacional.” (Motowidlo, 2003, p. 86).
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1 Tipoy disefio de Investigacion
3.1.1. Tipo deinvestigacién

El tipo de investigacion sera basico o puro; se llama investigacion
basica cuando la investigacion apunta a adquirir nuevos conocimientos
de una manera sistemética y metddica, con el Unico objetivo de expandir

el conocimiento (Hernandez et al., 2014, p. 24).

3.1.2. Disefio de lainvestigacion

El estudio estd configurado como no experimental, conocido

también sin intervencién o manipulacién (Hernandez et al., 2014, p. 154).

Donde: / T

M = Muestra M
0O1= Competencias profesionales
02= Desempefio laboral \ I
R= Relacién
3.2 Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion estuvo constituida por los trabajadores de la DCO IA de
Tacna, 2018, siendo un total de 185 trabajadores.
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Tabla 1
Poblacion de estudio del Puesto de Control Aduanero

DIVISION DE CONTROL OPERATIVO - IA N %
TACNA
Division de Control Operativo 72,00 38,92%
Puesto de Control Aduanero de Tomasiri 40,00 21,62%
Puesto de Control Aduanero de Vila Vila 20,00 10,81%
Division de Control Operativo — Area Legal 21,00 11,35%
Patrulla 28,00 15,14%
Periféricos 4,00 2,16%
Total 185,00 100,00%
Muestra

Para la muestra se obtuvo mediante el método del muestreo aleatorio simple:

N *Zl—a;’; *P*q

= 2 1)L 2% %
d*(N-D+Z_,, *p*q

Marco muestral N = 185

Alfa (Maximo error tipol) a= 0.050

Nivel de Confianza 1-a/2= 0.975

Z de (1-a/2) Z(1-a/2)= 1.960

P p= 0.500

Q q= 0.500

Precision d= 0.050

Tamafio de la muestra n= 125.09

Reemplazando se obtuvo que la muestra estara conformada por 125
trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018.

Por lo tanto, la muestra queda distribuida de la siguiente forma:
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Tabla 2
Total de muestra del puesto de control aduanero

Areas N %

Divisién de Control Operativo 49 38.92%
Puesto de control Aduanero de Tomasiri 27 21.62%
Puesto de control Aduanero de Vila Vila 14 10.81%
Division de Control Operativo - jefatura 14 11.35%
Patrulla 19 15.14%
Periféricos 3 2.16%

Total 125 100.00%

23



3.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 3
Operacionalizacion de la variable 1
. Definicion Definicion . . . I
Variable . Dimension Indicadores Escala medicion
conceptual operacional
Aprendizaje
C. transversales Compromiso

Aneas (2003) son las
respuestas
profesionales que
una persona da a los
requerimientos de su
puesto de trabajo.

Competencias profesionales

Para Zudiga et
al. (2008) se
analiza las
competencias
como
comportamientos
a desarrollar
para la
competitividad, y
se hace
indispensable el
fortalecimiento

de las
competencias
trasnversales,
estrategias y
funcionales.

C. estratégicas

C. funcionales

Condiciones interpersonales
Participacion técnica
Comunicacién segura
Programacion de tareas
Tecnologias

Atencion de problemas
Creatividad
Administracion

Control emocional
Gestion

Liderazgo

Vision

Ordinal

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 4

Operacionalizacion de la variable 2

. Definicion Definicion . . . L
Variable . Dimensién Indicadores Escala medicién
conceptual operacional
Decisiones
Planificacién
Resolucion de problemas
Segun Palmar et Por tanto, -
9 Borman et al. D-delatarea Conocimientos
al., (2014) es el (2001) o
= desenvolvimiento plantean que el Productividad
S 9'9 _c_ada una de los desempefio Minuciosidad
8 individuos que .
= i laboral se Responsabilidad
o cumplen su jornada
2 . puede evaluar ) .
S de trabajo dentro de . Perseverancia Ordinal
e una organizacién, el & través del
£ ’ desempefio de i i6
g cual debe estar i tarpea o Orientacion a resultados
@ ajustado a las N Iniciativa
o i i desempefio D. contextual
exigencias Y contextual y el Compromiso
requerimientos de vy P
desempefio . ~
la empresa. Cooperacién con comparieros

organizacional.

D. organizacional

Rendimiento laboral
Calidad del trabajo
Recursos laborales

Asistencia al trabajo

Fuente: elaboracién propia
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3.4

Técnicas e instrumentos pararecoleccion de datos

Técnica pararecoleccion de datos

Como técnica se utilizo la encuesta (Valderrama 'y Le6n, 2009).

Instrumentos de recoleccion de datos

Como instrumento se utiliz6 el cuestionario (Valderramay Ledn, 2009).

Ficha técnica del cuestionario para la variable 1:

Nro Elementos Descripcion

1 Titulo Cuestionario de competencias profesionales
2 Autor Sanchez (2018)

3 Objetivo Medir las competencias profesionales

4 Fecha de construccion 2018

5 Version Espafiol

6 Administracion Individual

7 Duracion 10 a 15 min

8 Escala de medicion Likert

9 Puntaje a obtener Validez de contenido
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Ficha técnica del cuestionario para la variable 2:

Nro  Elementos Descripcion

1 Titulo Cuestionario de desempenio laboral
2 Autor Sanchez (2018)

3 Objetivo Medir el desempefio laboral

4 Fecha de construccién 2018

5 Version Espafiol

6 Administracion Individual

7 Duracion 10 a 15 min

8 Escala de medicién Likert

9 Puntaje a obtener Validez de contenido
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Validez y confiabilidad del instrumento

a. Validez del instrumento

El instrumento fue validado por juicio de expertos (Ver Anexo 2).

b. Confiabilidad del instrumento

La fiabilidad del instrumento se establecié mediante el método de

consistencia interna de Alfa Cronbach, cuya evaluacion varia de 0 a 1.
Instrumento competencias profesionales

De los resultados del analisis de confiabilidad se obtuvo un 0,963; el
instrumento de medicién es de consistencia interna con tendencia a muy alta
(Ver anexo 4).
Instrumento desemperio laboral

De los resultados del analisis de confiabilidad se obtuvo un 0,907, el

instrumento de medicion es de consistencia interna con tendencia a muy alta

(Ver anexo 4).
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3.5 Procesamiento y analisis de datos

Se llevara a cabo mediante;:

a. La consistenciacion

El uso de esta técnica nos permitira purgar datos innecesarios o falsos

proporcionados por algunos encuestados.

b. La clasificacién de informacion

Es uno en el procesamiento de datos que se llevara a cabo para agrupar
los datos a través de la distribucion de las frecuencias de las variables de

estudio.

c. Latabulacion de datos

Se realizara aglomerando los datos en categorias, ademas notaremos
el nimero de repeticiones en una categoria o distribucion hasta que se

complete la muestra total.

d. Baremos de los instrumentos de investigacion

El baremado para el primer instrumento secciona en 03 categorias
ordinales los resultados (Baja, regular, Alta), a continuacion, se muestra la

distribucién del baremado:
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Baremado parala Variable Competencias profesionales y sus respectivas

dimensiones:

Variable y dimensiones Categorias
Bajo Regular Alto
Competencias profesionales < 148 188 >
C. transversales < 43 53 >
C. estratégicas < 104 136 >
C. funcionales < 23 28 >

El baremado para el segundo instrumento secciona en 03 categorias ordinales
los resultados (bajo, regular, alto), a continuacion, se muestra la distribucién del

baremado:

Baremado para la Variable desempefio laboral y sus respectivas

dimensiones:

Variable y dimensiones Categorias
Bajo Regular Alto
Desempefio laboral < 124 146 >
D. de latarea < 67 79 >
D. contextual < 28 35 >
D. organizacional < 27 34 >

e. Estadistica descriptiva e inferencial

- Se utilizaron estadisticas descriptivas e inferenciales para analizar los

datos, con la aplicacion del programa SPSS version 25.
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- Para el tratamiento de datos y andlisis inferencial previamente se realizo la
prueba Kolmogorov — Smirnov para determinar si los datos siguen una

distribuciéon normal o no:

Prueba de normalidad

Ho: Tiene distribuciéon normal.

Hi: No tiene distribuciéon normal.

Tabla 5

Prueba de Kolmogorov - Smirnov para una muestra
Variables y N Estadistico Sig.
dimensiones de prueba asintotica(bilateral)

Competencias

; 125 0,206 0,000
profesionales
C. transversales 125 0,178 0,000
C. estratégicas 125 0,205 0,000
C. funcionales 125 0,165 0,000
Desempefio laboral 125 0,099 0,004
D. de la tarea 125 0,163 0,000
D. contextual 125 0,149 0,000
D. organizacional 125 0,153 0,000

Segun los resultados de la Tabla 5 la variable c. profesionales no
presenta distribucion normal, de igual forma la variable d. laboral. Considerando
qgue, segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov ninguna de las variables de
estudio presenta normalidad, se utilizaron pruebas de hipétesis no
paramétricas, en caso particular la prueba Rho de Spearman para todos los

casos.
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4.1

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados
Los resultados se presentan en dos niveles; por un lado, el analisis
descriptivo de datos generales vy, por otro lado, el andlisis inferencial realizado

mediante procesamiento estadistico en el programa SPSS 25 de las variables

competencias profesionales y el desempefio laboral.

Resultados descriptivos

Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable Competencias

profesionales

a) Competencias transversales

Tabla 6

Competencias transversales de los trabajadores de la DCO IA de Tacna
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 15,00 12,00
Regular 85,00 68,00
Alta 25,00 20,00
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.

200,00
150,00
i BAJA REGULAR ALTA
B Porcentaje 12,00 68,00 20,00
M Frecuencia 15,00 85,00 25,00

Figura 1. Competencias transversales de los trabajadores de la DCO IA de Tacna
Fuente: Tabla 4.

Interpretacién



Como se observa, el 68,00% de los trabajadores de la DCO IA de Tacna presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 12,00% nivel “bajo” y el 20,00% nivel “alto”.

b) Competencias estratégicas

Tabla 7

Competencias estratégicas de los trabajadores de la DCO IA de Tacha
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 20,00 16,00
Regular 75,00 60,00
Alta 30,00 24,00
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.

160,00
140,00
120,00
100,00
80,00
60,00

40,00

i BAJA REGULAR ALTA
M Porcentaje 16,00 60,00 24,00
M Frecuencia 20,00 75,00 30,00

Figura 2. Competencias estratégicas de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.
Fuente: Tabla 5.

Interpretacion

Como se observa, el 60,00% de los trabajadores de la DCO IA de Tacna presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 16,00% nivel “bajo” y el 24,00% nivel “alto”.
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¢) Competencias funcionales

Tabla 8

Competencias funcionales de los trabajadores de la DCO IA de Tacnha
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 25,00 20,00
Regular 70,00 56,00
Alta 30,00 24,00
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.

140,00
120,00
100,00
80,00
60,00
40,00

20,00

BAJA REGULAR ALTA
B Porcentaje 20,00 56,00 24,00
M Frecuencia 25,00 70,00 30,00

Figura 3. Competencias funcionales de los trabajadores de la DCO IA de Tacna
Fuente: Tabla 6.

Interpretacion

Como se observa, el 56,00% de los trabajadores de la DCO IA de Tacna presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 20,00% nivel “bajo” y el 24,00% nivel “alto”.

Resultados descriptivos de la variable Competencias profesionales

Tabla 9

Competencias profesionales de los trabajadores de la DCO IA de Tacna
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 20,00 16,00
Regular 75,00 60,00
Alto 30,00 24,00
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.
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160,00
140,00
120,00
100,00
80,00
60,00
40,00

i BAJO REGULAR ALTO
B Porcentaje 16,00 60,00 24,00
M Frecuencia 20,00 75,00 30,00

Figura 4. Competencias profesionales de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.
Fuente: Tabla 7.

Interpretacion

Como se observa, el 60,00% de los trabajadores de la DCO IA de Tacha presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 16,00% nivel “bajo” y el 24,00% nivel “alto”.

Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable desempefio
laboral

a) Desempefio de la tarea

Tabla 10

Desempefio de la tarea de los trabajadores de la DCO |A de Tacna
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 34,00 27,20
Regular 57,00 45,60
Alto 34,00 27,20
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.
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120,00
100,00
80,00
60,00
40,00

20,00

Baja Regular Alto
M Porcentaje 27,20 45,60 27,20
M Frecuencia 34,00 57,00 34,00

Figura 5. Desempefio de la tarea de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.
Fuente: Tabla 8.

Interpretacion

Como se observa, el 45,60% de los trabajadores de la DCO IA de Tacna presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 27,20% nivel “bajo” y el 27,20% nivel “alto”.

b) Desempefio contextual

Tabla 11

Desemperio contextual de los trabajadores de la DCO IA de Tacha
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 29,00 23,20
Regular 78,00 62,40
Alta 18,00 14,40
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.

36



160,00
140,00
120,00
100,00
80,00
60,00
40,00
20,00

Baja Regular Alta
M Porcentaje 23,20 62,40 14,40
M Frecuencia 29,00 78,00 18,00

Figura 6. Desempefio contextual de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.
Fuente: Tabla 9.

Interpretacion

Como se observa, el 62,40% de los trabajadores de la DCO IA de Tacha presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 23,20% nivel “bajo” y el 14,40% nivel “alto”.

c) Desempefio organizacional

Tabla 12

Desemperio organizacional de los trabajadores de la DCO IA de Tacha
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 32,00 25,60
Regular 67,00 53,60
Alta 26,00 20,80
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.
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140,00
120,00
100,00
80,00
60,00
40,00

20,00

Baja Regular Alta
B Porcentaje 25,60 53,60 20,80
M Frecuencia 32,00 67,00 26,00

Figura 7. Desempefio organizacional de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.
Fuente: Tabla 10.

Interpretacién

Como se observa, el 53,60% de los trabajadores de la DCO IA de Tacha presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 25,60% nivel “bajo” y el 20,80% nivel “alto”.

Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral

Tabla 13

Desemperio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna
Niveles Frecuencia Porcentaje
Baja 28,00 22,40
Regular 77,00 61,60
Alta 20,00 16,00
Total 125,00 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado.
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160,00
140,00
120,00
100,00
80,00
60,00
40,00

20,00

Baja Regular Alta
B Porcentaje 22,40 61,60 16,00
B Frecuencia 28,00 77,00 20,00

Figura 8. Desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.
Fuente: Tabla 11.

Interpretacion

Como se observa, el 61,60% de los trabajadores de la DCO IA de Tacna presentan

un nivel “regular”; asimismo, el 22,40% nivel “bajo” y el 16,00% nivel “alto”.

Resultados inferenciales

Prueba de hipotesis general

a) Hipotesis Estadistica

Ho= No existe una relacion significativa entre las competencias profesionales y el

desemperio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018.

Hi: Existe una relacion significativa entre las competencias profesionales y el

desempernio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018.

b) Nivel de significancia

Nivel de significancia: p < 0,05, se acepta H1, y se rechaza HO.
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c) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Tabla 14
Prueba de hipétesis
D.laboral
C. de correlacion 0,556
Rho de C. profesionales ; ;
Spearman -p Elg bilateral Oiggo

d) Regla de decision:

- SiValor p > 0,05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

- SiValor p < 0,05, se acepta la hipotesis alternativa (H1)

Interpretacion:

En la Tabla 14 observamos que existe una relacion significativa entre las C.
profesionales y el D. laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018,

siendo el (p = 0.000 < 0.05 y rho de Spearman 0,556); lo que significa que dicha

correlacion es positiva moderada).
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Hipotesis especifica 1

a) Hipotesis Estadistica

Ho= No existe relacion significativa entre las competencias transversales y el

desempenio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.

Hi: Existe relacion significativa entre las competencias transversales y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.

e) Nivel de significancia

Nivel de significancia: p < 0,05, se acepta H1, y se rechaza HO.

b) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Tabla 15
Prueba de hipoétesis
D. laboral
C. de correlacién 0,775"
Rho de C. transversales i i
Spearman : Elg. bilateral Oi02050

c) Regla de decision:

- SiValor p > 0,05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

- SiValor p < 0,05, se acepta la hipotesis alternativa (H1)

Interpretacion:

En la Tabla 15 observamos que Existe relacion significativa entre las C.
transversales y el D. laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, siendo el
(p =0.000 < 0.05y rho de Spearman 0,775, lo que significa que dicha correlacién

es positiva alta).
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Hipotesis especifica 2

a) Hipotesis Estadistica

Ho= No existe relacion significativa entre las competencias estratégicas y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018, es

significativa.

Hi: Existe relacidon significativa entre las competencias estratégicas y el
desempefo laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018, es

significativa.

f) Nivel de significancia

Nivel de significancia: p < 0,05, se acepta H1, y se rechaza HO.

b) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Tabla 16
Prueba de hipoétesis
Desempefio
laboral
Rho de Competencias C. de correlacion 0,556
spearman estratégicas ﬁig- (bilateral) Oi(;%o

c) Regla de decision:

- SiValor p > 0,05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

- SiValor p 0,05, se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Interpretacion:

En la Tabla 16 observamos que existe relacién significativa entre las C.

estratégicas y el D. laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018, es
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significativa, siendo el (p = 0.000 < 0.05 y rho de Spearman 0,556, lo que significa

que dicha correlacion es positiva moderada).

Hipotesis especifica 3

a) Hipotesis Estadistica

Ho= No existe relaciéon significativa entre las competencias funcionales y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.

Hi: Existe relacion significativa entre las competencias funcionales y el

desempenio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna.

b) Nivel de significancia

Nivel de significancia: p < 0,05, se acepta H1, y se rechaza HO.

c) Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman

Tabla 17
Prueba de hipoétesis
Desempefio
laboral
Rho de Competencias C_. de c_orrelacién 0,557**
spearman funcionales ﬁlg. (bilateral) Oggg

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

d) Regla de decision:
- SiValor p > 0,05, se acepta la hipétesis nula (Ho)
- SiValor p < 0,05, se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Interpretacion:

En la Tabla 17 observamos que existe relacion significativa entre las C.
funcionales y el D. laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, siendo el
(p =0.000 < 0.05y rho de Spearman 0,557, lo que significa que dicha correlacién

es positiva moderada).
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4.2 Discusion de resultados

La investigacion tuvo como propésito: Determinar la relacion que existe
entre las competencias profesionales y el desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, por ello en el siguiente apartado se analiza y se discute
los resultados obtenidos en la seccién anterior, con el propdésito de contrastar con

otras investigaciones.

Con respecto a las variables la variable C. profesionales se observa que
predomina la categoria regular con un 60,00%, eso nos permite inferir que los
trabajadores cuentan con importantes competencias transversales, estratégicas y
funcionales; por otra parte estos resultados son similares a lo encontrado por
Sanchez (2018) que obtuvo de igual forma la categoria regular con mayor
predominancia con un 77,9%, el cual si difiere numéricamente en un 17,9%.
Resultados que guardan relacién con lo investigado por Solsol (2017) donde el
53,3% sefialan tener competencias en un nivel adecuado. Por lo tanto, conocer
las habilidades o competencias de los trabajadores es importante porque te
permite saber qué sabe esa persona y como hacerlo, por otra parte las nuevas
necesidades del mercado nos obligan a trabajar en el desarrollo de habilidades y
competencias, que ayuden a generar nuevas oportunidades de crecimiento
profesional, ademas se tiene conocimiento que las personas que alcanzan un
mayor éxito profesional o muestran una mayor satisfaccion laboral son aquellas
que cuentan con determinadas habilidades personales y sociales, y no tanto

aquellas que tienen conocimientos mas especializados en su ambito profesional.

Por otro lado, la variable d. laboral obtuvo el porcentaje mas alto en la
categoria regular con 61,60%, nos da a conocer que los trabajadores manifiestan
conductas positivas respecto al d. de la tarea, contextual y organizacional; por otra
parte en la tesis de Sanchez (2018) se encontr6 un desempefio de 76,2%,
resultado que difiere de nuestros hallazgos en un 14,6%, mientras que para Rojas
(2017) respecto al desempeiio laboral el 33,2% de la muestra estudia sefiala que
tiene un desempefio laboral es bueno y para Saavedra (2019), también

manifiestan cerca del 33% de trabajadores sefialan tener un buen desempefo
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laboral en el nivel bueno, cabe mencionar que tener un buen indice de desempefio
laboral permitira a las organizaciones publicas establecer beneficios en funcién de
cada empleado, ademas podra ofrecer mejoras o ascensos de carrera segun
desempenfio del trabajador, especializacion, capacidad de prevencién y detectar
problemas institucionales y reducir los factores externos que afectan las labores
de los trabajadores.

La variable competencias profesionales y desempefio laboral obtuvieron
una correlaciona positiva y significativa a través de la prueba no paramétrica Rho
de Spearman con una significancia bilateral de 0,000 y una fuerza de correlacion
del 62,3%, mientras que en la tesis de Sanchez (2018) se hallé una significancia
bilateral similar, por ello podemos corroborar que ambas variables de estudio
brindan informacién valiosa acerca de cuan correlacionados se encuentra y con
ello poder inferir y analizar el comportamiento de las variables en otras
poblaciones de estudio, resultados que coinciden con lo encontrado por Ortiz
(2018) en su investigacion “C. laboral y desempefio laboral en el Hospital Nacional
Hipdlito Unanue, 2016” donde se llegé a la conclusion: Existe una relacion
significativa entre la competencia profesional y el desempefio laboral p = 0.000 <
0.01 y correlaciébn positiva moderada. Asi mismo Sanchez (2018) en la
investigacion “C. profesionales y el desempenio laboral de los gestores publicos,
Tacna, 2018 sus resultados indican que existe una influencia significativa de las
c. laborales sobre el desempefio del personal, estos resultados sumados 'y
comparados a los anteriores confirman que las variables competencias

profesionales y desempefio laboral se encuentran correlacionadas.

Para la dimension c. trasversales tenemos: como valor predominante el
nivel regular con un 68,00%, dicho valor permite conocer que los trabajadores
logran un aprendizaje continuo, ademas de presentar compromiso con el servicio
publico, que a su vez les permite desarrollar relaciones interpersonales; ademas
estos resultados son muy similares a lo encontrado por Sdnchez (2018) que en un
investigacion la categoria con mayor predominancia es el regular con un 72,1%.

Ya que se observa un nivel regular predominante en las competencias
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transversales, nos encontramos en contexto relativamente positivo considerando
que las habilidades blandas hoy son importantes en toda empresa y que permite
ademas el desarrollo o la formacién de actitudes y comportamientos que nos
hacen efectivos en el trabajo, asi como los de los miembros de nuestro equipo.
Estos rasgos incluyen tanto actitudes introspectivas, como la capacidad de
monitorear nuestro comportamiento y la psicologia necesaria para realizar
cambios, como las habilidades sociales que influyen en los procesos sociales y
laborales.

Para la dimensién c. estratégicas el 60,00% de los trabajadores se
encuentran en un nivel regular; entonces podemos inferir que presentan
competencias estratégicas como aporte técnico profesional, tienen una
comunicacion efectiva, administran y programan sus actividades en el trabajo,
hacen uso de tecnologias de la informacién, atienden oportunamente los
problemas, son creativos y tienen manejo emocional; estos resultados guardan
relaciébn con en Sanchez (2018) se encuentra en la categoria regular con un
84,4%. Estos resultados mencionados son favorables y necesarios para conseguir
buenos resultados dentro de la institucion a medio y largo plazo. Se puede decir
que la habilidad estratégica potencia las habilidades, conocimientos y talento para

llevar a cabo las actividades requeridas.

Para la dimensién competencias funcionales el 56,00% de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna indican se encuentran en un nivel regular, resultados nos
brindan informacién del manejo de la gestién administrativa, las capacidades de
liderazgo y la importancia de tener una vision estratégica; de la misma forma en
Sanchez (2018) se encuentra en un nivel regular con un 84,4%. Cabe resaltar es
muy importante adquirir la mayor cantidad de habilidades laborales, ya que esto
puede abrir muchas oportunidades no solo en el ambito laboral, sino también en

los aspectos personales de la vida diaria.

Por otra parte en cuanto a la dimensiones de la variable desempefio laboral
tenemos: En lo que corresponde a la dimensién desempefio de la tarea se observa

que el 45,60% de los trabajadores de la DCO IA de Tacna indican que se
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encuentra en un nivel regular; dichos resultados demuestran que los trabajadores
presentan capacidades para la toma de decisiones, organizacion, planificacion y
resolucion de problemas, ademas hacen uso de sus conocimientos técnicos para
mejorar su productividad a través del esfuerzo y la perseverancia; resultados que
difieren numéricamente con lo encontrado por Sanchez (2018) que obtuvo en la
misma categoria el 76,2%, esta diferencia de 30,6% puede deberse a la naturaleza
del contexto y comportamiento de cada una de las poblaciones de estudio

analizadas.

Respecto a la dimensién d. contextual se encuentra en un nivel regular con
un 62,40% segun los trabajadores de la Division de Control Operativo, estos
resultados nos permiten conocer como los trabajadores se desenvuelven en sus
actividades diarias, y manifiesta que se encuentran orientados a los objetivos y
resultados, tienen iniciativa, compromiso con la organizacién el cual permite la
adecuada colaboracion y cooperacidon con sus compafieros de trabajo; estos
resultados guardan relacion con la investigacion de Sanchez (2018) se obtuvo un

57,4% resultados que coinciden en las categorias, pero difieren numéricamente.

En cuanto a la dimensiéon desempefio organizacional se observa que el
53,60% de los trabajadores de la DCO IA de Tacna indican que él se encuentra
en un nivel regular, estos resultados nos permiten conocer parte del desempefio
del trabajador y calidad de su trabajo, a través del uso adecuado del tiempo y
recursos laborales; por otro parte estos resultados difieren en un 25,9%, con lo
encontrado por Sanchez (2018) que obtuvo en la categoria regular un 79,5%. Por
otra parte en la investigacion de Chinchay (2019) los resultados también guardan
relacion ya que el nivel regular es el que predomina con un 50% en el desempefio

organizacional.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Se logr6 determinar que existe una relacion significativa entre las competencias
profesionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, 2018,
siendo el (p = 0.000 < 0.05 y rho de Spearman 0,556, lo que significa que dicha
correlacion es positiva moderada). Asi mismo el 60,00% de los trabajadores de la DCO
IA de Tacna presentan competencias profesionales en un nivel “regular”; el 16,00% nivel
“bajo” y el 24,00% nivel “alto”; de igual manera el desempefio laboral el 61,60% de los
trabajadores de la DCO |IA de Tacna presentan un nivel “regular”; el 22,40% nivel “bajo”
y el 16,00% nivel “alto”.

SEGUNDA

Se pudo evidenciar que existe relacion significativa entre las competencias
transversales y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, siendo
el (p = 0.000 < 0.05 y rho de Spearman 0,775, lo que significa que dicha correlacién es
positiva alta). Asi mismo los resultados arrojaron que el 68,00% de los trabajadores de
la DCO IA de Tacna presentan competencias transversales un nivel “regular”; el 12,00%

nivel “bajo” y el 20,00% nivel “alto”.

TERCERA

Se logré demostrar que existe relacién significativa entre las competencias
estratégicas y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacna, siendo
el (p = 0.000 < 0.05 y rho de Spearman 0,556, lo que significa que dicha correlacion es
positiva moderada). Asi mismo los trabajadores manifestaron tener competencias
estratégicas en un nivel “regular”, el 60,00% el 16,00% nivel “bajo” y el 24,00% nivel

“alto”.



CUARTA

Se pudo probar que existe relacion significativa entre las competencias
funcionales y el desempefio laboral de los trabajadores de la DCO IA de Tacnha, siendo
el (p =0.000 < 0.05y rho de Spearman 0,557, lo que significa que dicha correlacién es
positiva moderada). Ademas el 56,00% de los trabajadores de la DCO IA de Tacha
presentan competencias funcionales en un nivel “regular’; el 20,00% nivel “bajo” y el
24,00% nivel “alto”.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se recomienda que frente a los resultados obtenidos donde se evidencio que las
competencias profesionales presentan relacion con el desempefio laboral, con una
fuerza de correlacion positiva y moderada de 55,6%, la DCO IA de Tacna debe formular
un plan de trabajo donde, se mejoren las capacidades de los trabajadores respecto a
las competencias transversales, estratégicas y funcionales, para alcanzar un
desempefio laboral con ventajas competitivas, para que posteriormente la DCO IA de
Tacna, especificamente el area de recursos humanos desarrolle un modelo de

competencias profesionales y desempefio para los administradores publicos.

SEGUNDA

Se recomienda que frente a los resultados obtenidos donde se evidencio que las
competencias transversales presentan relacion positiva y alta con el desempefio laboral,
con una fuerza de correlacion de 77,5%, sugerir al area de Personal de la Intendencia
de Aduana de Tacna reclutar individuos que mantengan una linea de aprendizaje
continuo, concientizacion y compromiso con el servicio publico, asi como desarrollar

habilidades blandas que es desarrollar las caracteristicas interpersonales.

TERCERA

Se recomienda que frente a los resultados obtenidos donde se evidencio que las
competencias estratégicas presentan relacion positiva y moderada con el desempefio
laboral, con una fuerza de correlacién de 55,6%; la DCO IA de Tacna debe promover
permanentemente el desarrollo de dichas competencias con el fin de optimizar sus
funciones, contar con el aporte técnico profesional, mejorar la comunicacién y hacerla

efectiva, mejor planificacion del trabajo, utilizar las tecnologias de la informacion,



abordar problemas, utilizar la creatividad, realizar la gestiébn de tramites y tener una

gestion emocional empatica y asertiva.

CUARTA

Se recomienda que frente a los resultados obtenidos donde se evidencio que las
competencias funcionales presentan relacion positiva y moderada con el desempefio
laboral, con una fuerza de correlacion de 55,7%; la DCO IA de Tacna debe a través de
los directivos de la institucion desarrollar un seguimiento del desempefio laboral de los
administradores publicos, con el fin de demostrar su adecuada calificacién profesional,
mejorar sus habilidades funcionales, gestibn administrativa, liderazgo y vision

estratégica.
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Anexo 1. Matriz de Consistencia

ANEXOS

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

¢Cudl es la relacién que existe entre
las competencias profesionales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018?

Problemas secundarios

¢Cudl es la relacion que existe entre
las competencias transversales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018?

¢Cudl es la relacién que existe entre
las competencias estratégicas el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018?

¢Cudl es la relacion que existe entre
las competencias funcionales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018?

Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre
las competencias profesionales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

Objetivo Especificos

Establecer la relacion que existe entre
las competencias transversales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

Analizar la relacién que existe entre las
competencias  estratégicas 'y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

Descubrir la relaciéon que existe entre
las competencias funcionales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

Hipétesis General

Existe una relacion significativa entre
las competencias profesionales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

Hipétesis Especificas

Existe relacion significativa entre las
competencias transversales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

Existe relacién significativa entre las
competencias  estratégicas y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

Existe relacion significativa entre las
competencias  funcionales y el
desempefio laboral de los trabajadores
de la DCO IA de Tacna, 2018.

V1: Competencias profesionales
D1: Competencias transversales

- Aprendizaje continuo
- Compromiso con el servicio publico
- Desarrollo de las relaciones interpersonales

D2: Competencias estratégicas

- Aporte técnico profesional

- Comunicacion efectiva

- Programacion del trabajo

- Uso de tecnologias de la informacién y la comunicacién
- Atencién de problemas

- Creatividad

- Gestion de procedimientos de calidad

- Manejo emocional

D3: Competencias funcionales
- Gesti6n administrativa
- Liderazgo
- Visién estratégica
V2: Desempefio laboral
D1: Desempefio de la tarea
- Capacidad de toma de decisiones
- Capacidad de organizacion y planificacién
- Capacidad de resolucion de problemas
- Conocimientos técnicos
- Productividad
- Minuciosidad y
- responsabilidad
- Esfuerzo y perseverancia
D2: Desempefio contextual
- Orientacién a objetivos y resultados
- Iniciativa
- Compromiso con la organizacion
- Colaboracién y cooperacién con comparieros
D3: Desempefio organizacional
- Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral
- Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo
- Uso adecuado del tiempo y los recursos laborales
- Asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacién serd basico o puro; se
llama investigacion basica cuando la
investigacion apunta a adquirir  nuevos
conocimientos de una manera sistematica y
metddica, con el Unico objetivo de expandir el
conocimiento (Hernandez et al., 2014, p. 24).

Disefio de la investigacion

El estudio estd configurado como no
experimental, ya que el fenébmeno se estudia en
un tiempo que ha pasado, sin la intervencién de
otra variable. Es de transicién porque recopilan
datos en un momento dado (Hernandez et al.,
2014, p. 154).

Poblacién y muestra

La poblacién estuvo constituida por los
trabajadores de la Divisién de Control Operativo
De la Intendencia de Aduana de Tacna, 2018,
siendo un total de 185 trabajadores. Se obtuvo
que la muestra estard conformada por 125
trabajadores de la Divisién de Control Operativo.
Técnica pararecoleccion de datos

La encuesta

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario

Fuente: Elaboracién Propia
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Anexo 2. Validez del instrumento

VALIDEZ DE CONTENIDO POR EXPERTOS
VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Segun la validez efectuada por 3 expertos, resultados que aparecen en el anexo 2 la validez del
instrumento para la variable competencias profesionales, se puede apreciar en la tabla adjunta

Tabla 01: Valoracién de expertos de la ficha de observacién para la variable competencias
profesionales

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. 5 5 5
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 5 5 5
3. PERTINENCIA Las preguntas tienen que ver con el tema. 5 5 5
4. ORGANIZACION Existe una organizacién légica. 5 5 5
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad 5 5 5
suficiente.
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos de las estrategias 5 5 5
cientificas.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientifico. 5 5 5
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 5 5 5
9. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion. 5 4 5

Fuente: Encuesta los tres jueces.

Tabla 02: Calificacién del instrumento para la variable competencias profesionales

0,000 2,400 A Adecuacién total

2,401 4,801 B Adecuacion en gran medida
4,802 7,202 C Adecuacion promedio
7,203 9,603 D Adecuacion escasa

9,604 12,004 E Inadecuacion

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacién:

Segun las tablas 01 y 02, los procesos que figuran en el anexo 2, la distancia de puntos multiples (DPP)
es 0,33 y cae dentro del intervalo A, de adecuacion total. Por lo tanto, el instrumento competencias
profesionales supera la prueba de validez.
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VALIDEZ DE CONTENIDO POR EXPERTOS
VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Segun la validez efectuada por 3 expertos, resultados que aparecen en el anexo 2 la validez del
instrumento para la variable desempeiio laboral, se puede apreciar en la tabla adjunta

Tabla 01: Valoracién de expertos de la ficha de observacién para la variable desempefio laboral

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO EXPERTO EXPERTO
1 2 3
10. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y comprensible. 5 5 5
11. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 5 5 5
12, PERTINENCIA Las preguntas tienen que ver con el tema. 5 5 5
13. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. 5 5 5
14. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad 5 5 5
suficiente.
15. INTENCIONALIDAD  Adecuado para valorar aspectos de las estrategias 5 5 5
cientificas.
16. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientifico. 5 5 5
17. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. [ 5 5 5
18. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito de la investigacion. 5 4 5

Fuente: Encuesta los tres jueces.

Tabla 02: Calificacién del instrumento para la variable desempefio laboral

0,000 2,400 A Adecuacién total

2,401 4,801 B Adecuacion en gran medida
4,802 7,202 C Adecuacion promedio
7,203 9,603 D Adecuacion escasa

9,604 12,004 E Inadecuacion

Fuente: Elaboracion propia.
Interpretacién:

Segun las tablas 01 y 02, los procesos que figuran en el anexo 2, la distancia de puntos multiples (DPP)
es 0,33 y cae dentro del intervalo A, de adecuacion total. Por lo tanto, el instrumento desempeiio
laboral supera la prueba de validez.
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: DESEMPENO
LABORAL

|.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: EASARDQ. £5LIAC2D. EVELYA) PRISCILD
1.2. Cargo e institucion donde labora: . DOQCEMNTE. 2. ONI D E

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién DESEHPERNC (LW BORBL

1.4. Autor del Instrumento:

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena
00-20% 21-40% 41-60% 61-80%
1 CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado.
2 OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas
observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y tecnologia.
4 ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
S SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad

6 INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos

de las estrategias cientificas.

7 CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico.

8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
las dimensiones.

9 METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito del diagndstico.

11l. OPINION DE APLICABILIDAD: /4/’/1 coble

~

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Firma del Experto
ﬁt,m 2// 10/29 DNI §/2/5¢3S Teléfono N2 12232823
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: COMPETENCIAS
PROFESIONALES

|.- DATOS GENERALES:
- — SaA A :
1.1. Apellidos y nombres del informante: FAJARDO E3 Prmp2s EVELYH PRISCIA

1.2. Cargo e institucién donde labora: DOLEALTE. ..o YANTE 6
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacién CoO#7PE TEAICIAs P ROFESOKALES

1.4. Autor del Instrumento:

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena
00-20% 21-40% 41-60% 61-80%
1 CLARIDAD Estd formulado con lenguaje
apropiado.
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y tecnologia.
4 ORGANIZACION Existe una organizacion logica.
S SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad

6 INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos

de las estrategias cientificas.

7 CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico.
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y

las dimensiones.

9 METODOLOGIA La estrategia responde al
propdsito del diagnéstico.

11l. OPINION DE APLICABILIDAD: Z/%/r ottt

: [oo% )
IV. PROMEDIO DE VALORACION: m
or te

Lugar y fecha: Firma del Ex
Taeno 21/19/20 ONIY/#/¥ TeléfonoNe 952272823
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: COMPETENCIAS

PROFESIONALES
1.- DATOS GENERALES: 2
19 Apbiiy a5 Feure Youy Gonee Choeaes
1.2 Cargo e institucion donde labora: ereTd ol Sng

13. Nombre del instrumento motivo de 3 evaluacion €01 PETEAURS  PEDAESMALES

1.4. Autor del instrumento:

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficente Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiade. X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cienca
y tecnologia. X
4 ORGANIZACION Existe una organizacion logica. 7(
S SUFI A prende los en
cantidad y calidad ¥
6 INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias cientificas. X
7 CONSISTENCIA Basado en aspecto teorico- ><
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
9 METODOLOGIA La estrategia responde al
propasito del diagndstico. x
1I1. OPINION DE APLICABILIDAD: A AAGLE
XA
IV. PROMEDIO DE VALORACION: f‘i 7.2
Lugary fecha: ¢ henfd 71{10/23 Firma Expertd ante

opl 19385 réiétomo w2 P12 BHTE
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
DESEMPENO LABORAL

|- DATOS GENERALES: 3
1.1 Apeliidos y del Feure Moy Gdnee Chaenes

1.2 Cargo e institucion donde labora: ToreTE Wl SR
1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion

1.4. Autor del Instrumento:
11.- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-40% 21-60% 61-80% 81-100%
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado. %X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables. )«
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de |a ciencia
y tecnologia. 7<
4 ORGANIZACION Existe una organizacion logica. £
5 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad >(
6 INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
de las estrategias cientificas. X
7 CONSISTENCIA Basado en aspecto teorico- X
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
Ias dimensiones. >(
9 METODOLOGIA La estrategia responde al
propsita del iagnsstico. X

1. OPINION DE APLICABILIDAD: Aﬂ\(ﬁvﬁl—é

. | C[‘Q 'J';.//‘.r p. I"\
IV. PROMEDIO DE VALORACION: / L

Lugary fecha: < A H/IO/"ZO Firma Expena/mmm

o8l 193 5 réiétono w2 .18
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
COMPETENCIAS PROFESIONALES

|.- DATOS GENERALES:
1.1, Apellidos y nombres del informante:

1.2. Cargo e institucion donde labora: lz alemi €

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion

1.4 Autor del Instrumento:

I1.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-20% 41-60% 61-80% 81-100%
1 CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado.
2 OBJETIVIDAD Est3 expresado en conductas
observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
ytecnologia. g
4 DORGANIZACION Existe una organizacion logica.
5 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad

6 INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos

de las estrategias cientificas.

7 CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico.
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y

Ias dimensiones.

3 METCDOLOGIA La estrategia responde al

propdsito del diagndstico.

1il. OPINION DE APLICABILIDAD: TRLA

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Firma del Experto Informante
DNI €24 TeléfonoN.2 1:c3i7412

Lugary fecha: /. i
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
DESEMPENO LABORAL

1.- DATOS GENERALES:
1.1. Apeliidos y nombres del informante:

1.2. Cargo e institucion donde labora:

N
CXLTR

Liomt€

1.3. Nombre del instrumento motivo de la evaluacion

1.4, Autor del Instrumento:

11.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1 CLARIDAD Est3 formulado con lenguaje
apropiado. X
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas
observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia
y tecnologia.
4 DRGANIZACION Existe una organizacion logica. v
5 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
cantidad y calidad
& INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos
de |as estrategias cientificas.
7 CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-
cientifico
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
Ias dimensiones.
S METODOLOGIA La estrategia responde al
proposito del diagndstico.
11l OPINION DE APLICABILIDAD:
|
V. PROMEDIO DE VALORACION: LV
Lugaryfecha: /T | 10 £ Firma del Experto Informante
DNI 71 Teléfono N.2 112

118




Anexo 3. Instrumento — Cuestionario

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar las competencias profesionales, es por ello que hemos
elaborado las siguientes proposiciones con la finalidad de conocer su percepcién. La informacién que nos
proporcione es completamente CONFIDENCIAL. INSTRUCCIONES Todas las preguntas tienen diversas opciones
de respuesta, debera elegir SOLO UNA. Cada opcién tiene un nimero, marque con un aspa (X) a la opcién elegida,

INSTRUMENTO 1 - Competencias profesionales

de la siguiente forma.

Escala de valoracion

1 2 3 4
item

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

Aprendizaje continuo

1 Los gestores publicos se ocupan de subsanar su propio déficit de informacién de base sobre
normas, reglamentos y decisiones que afectan su ambito de trabajo.

2 Los gestores publicos denotan interés en mantener sus competencias actualizadas, de
acuerdo a los cambios en los procedimientos, las metodologias, los sistemas operativos,
los soportes tecnolégicos
Los gestores publicos gestionan sus propias fuentes de informacion y/o participan de
oportunidades de encuentros informativos.

4 Los gestores publicos muestran receptividad hacia la aplicacion de innovaciones que
mejoran su desempefio en el trabajo propio o del equipo.

5 Los gestores publicos comparten sus saberes y habilidades
con sus compafneros de trabajo, y aprende de sus colegas habilidades diferenciales, que
le permiten nivelar sus conocimientos
Compromiso con el servicio publico

6 Los gestores publicos se desempefan proactivamente en el marco de los valores, mision y
objetivos de la organizacion y de su colectivo profesional.

7 Los gestores publicos expresan con su actuacion, como propios, los valores, politicas y
objetivos del sector publico y la imagen de su organizacion en particular.

8 Los gestores publicos muestran responsabilidad y conciencia del impacto publico del
desemperio individual vy de la organizaciéon de pertenencia.

9 Los gestores publicos mantienen en reserva frente al publico, usuarios y terceros los
problemas, y conflictos internos de su organizacioén.

10 | Los gestores publicos sostienen las decisiones y actos administrativos adoptados por su
organizacion y afronta sus efectos.

11 Los gestores publicos brindan un trato de calidad a otras areas e integrantes de la
organizacion concretando aportes pertinentes a los procesos y resultados buscados

12 | Los gestores publicos orientan a los ciudadanos de modo que puedan concretizar sus tramites
reduciendo esfuerzos y tiempos
Desarrollo de las relaciones interpersonales

13 | Los gestores publicos aportan a la comprension de perspectivas diversas, a la resolucion
de diferencias de opinidn, de valoracion, de jerarquizacion de cuestiones pendientes

14 | Los gestores publicos informan con fundamentacién, argumentacion, jerarquizacion de
los actos propios, los de su organizacion y los que le sean consultados.
COMPETENCIAS ESTRATEGICAS
Aporte técnico profesional

15 | Los gestores publicos dan soluciones alternativas en lo que se refiere a sus saberes
especificos.

16 | Los gestores publicos informan su experiencia especifica en el proceso de toma
de decisiones que involucran aspectos de su especialidad

17 | Los gestores publicos anticipan a problemas previsibles
que advierte en su caracter de especialista.

Comunicacién efectiva

18 | Los gestores publicos utilizan canales de comunicaciéon, con claridad, precision y tono
agradable para el receptor.

19 | Los gestores publicos redactan textos, informes, mensajes para hacer efectiva y sencilla
la comprension.

20 | Los gestores publicos dan respuesta a cada comunicacion recibida de modo inmediato
Programacion del trabajo

21 Los gestores publicos evaluan sus rutinas de las que participa para proponer decisiones
que mejoren la eficiencia de sus intervenciones profesionales

22 | Los gestores publicos disefian su plan semanal de actividades priorizando demoras y
asuntos pendientes de resolucion.

23 | Los gestores publicos predefinen con su equipo las metas y recursos a emplear para los
logros propuestos.

24 | Los gestores publicos aplican indicadores preestablecidos para autoevaluar planificacion
y desempefios propios y de su equipo de trabajo.

Uso de tecnologias de la informacién y la comunicacion

25 | Los gestores publicos autogestionan (tutoriales, guias, instructivos) el desarrollo de la

competencia digital en el manejo de las TICs
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26 | Los gestores publicos Intercambian y nivelan los conocimientos informaticos con el
equipo de trabajo y con otros equipos de la unidad de pertenencia

27 | Los gestores publicos aplican en el trabajo cotidiano presentaciones e informacién
utilizando programas que facilitan al usuario orientacién en tiempo real.
Atencion de problemas

28 | Los gestores publicos analizan los datos para anticiparse a problemas que afectaran su
tarea eficientemente

29 | Los gestores publicos exploran a tiempo alternativas de solucién, sus riesgos y costos.

30 | Los gestores publicos estudian los problemas en detalle para
reparar los efectos que produce

31 | Los gestores publicos consultan opiniones expertas, ante alternativas confusas
Creatividad

32 | Los gestores publicos identifican cursos de accién que permiten anticipar requerimientos
de usuarios internos o externos.

33 | Los gestores publicos proponen métodos que acortan tiempos o costos de resolucion de
procedimientos.

34 | Los gestores publicos producen resultados, informes, iniciativas propuestas sin esperar
que se le requieran.

35 | Los gerentes publicos se enfocan en oportunidades de mejora continua en su esfera de
actuacion.
Gestidn de procedimientos de calidad

36 | Los gerentes publicos ejecutan tareas con los criterios de calidad establecidos.

37 | Los gerentes publicos administran su tiempo laboral con eficiencia.

38 | Los gerentes publicos revisan procedimientos e instrumentos para mejorar tiempos y
resultados.

39 | Los gerentes publicos anticipan soluciones a problemas
Manejo emocional

40 | Los gerentes publicos exponen intereses y puntos de vista con claridad sin alterar el buen
trato ni interrumpir el didlogo con otros.

41 | Los gerentes publicos mantienen atencion sobre los puntos de vista divergentes de los
propios.

42 | Los gerentes publicos priorizan sus responsabilidades laborales aun en momentos de
contrariedad emocional.

43 | Los gerentes publicos recuperan vinculos regulares con personas con quienes diverge
en puntos de vista o intereses.
COMPETENCIAS FUNCIONALES
Gestion administrativa

44 | Los gestores publicos desarrollan eficientemente la gestion administrativa

45 | Los gestores publicos desarrollan eficazmente la gestion administrativa
Liderazgo

46 | Los gestores publicos ejercen liderazgo distribuido

47 | Los gestores publicos demuestran liderazgo adecuado
Vision estratégica

48 | Los gestores publicos poseen vision estratégica para la consecucion de objetivos
institucionales

49 | Los gestores publicos desarrollan visidon estratégica para concretizar la vision de la
institucion.

Fuente: Cuestionario elaborado por Sanchez (2018, p. 115).
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El presente instrumento tiene como finalidad evaluar las competencias profesionales, es por ello que hemos
elaborado las siguientes proposiciones con la finalidad de conocer su percepcion. La informacién que nos
proporcione es completamente CONFIDENCIAL. INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen diversas opciones
de respuesta, debera elegir SOLO UNA. Cada opcién tiene un nimero, marque con un aspa (X) a la opcion elegida,

INSTRUMENTO 2 - DESEMPENO LABORAL

de la siguiente forma.

Escala de valoracion

1 2 3 4
item
Desempefio de /a tarea
Capacidad de toma de decisiones
1 | Los gestores publicos, tienen habilidades para la toma de decisiones
2 | Los gestores publicos toman decisiones oportunamente
3 Los gestores publicos toman decisiones con respecto a las prioridades que tiene la
institucion
Capacidad de organizacion y planificaciéon
Los gestores publicos tienen la capacidad de organizar sus tareas de acuerdo a las
4 prioridades de |la organizacion
Los gestores publicos tienen la capacidad de planificar sus tareas de acuerdo a las
° prioridades de la organizacion
Los gestores publicos tienen la capacidad de organizar sus proyectos de acuerdo a los
o plazos establecidos
- Los gestores publicos tienen la capacidad de planificar sus proyectos de acuerdo a los
plazos establecidos
Los gestores publicos organizan desarrollando acciones coordinadas en un tiempo y costos
8 | efectivo, de manera se aprovechen del modo mas eficiente posible los esfuerzos y se
alcancen los objetivos.
Capacidad de resolucidén de problemas
9 | Los gestores eficazmente publicos resuelven problemas detectados eficazmente
Conocimientos técnicos
10 | Los gestores publicos demuestran suficientes conocimientos técnicos
Los gestores publicos se capacitan permanentemente en conocimiento “técnicos orientados
1 en su area
Productividad
12 | Los gestores permanentemente publicos demuestran rendimiento
13 | Los gestores publicos desarrollan éptimamente los procesos de trabajo eficientemente
Minuciosidad y responsabilidad
14 | Los gestores publicos muestran minuciosidad en sus labores permanentemente
15 | Los gestores permanentemente publicos muestran responsabilidad
Esfuerzo y perseverancia
16 | Los gestores publicos demuestran esfuerzo constantemente
17 | Los gestores permanentemente publicos demuestran perseverancia
Desempefio contextual
Orientacion a objetivos y resultados
18 Los gestores publicos desarrollan su labor orientada a conseguir los objetivos de la
organizacion
Los gestores publicos desarrollan su labor orientada a conseguir éptimos resultados de la
E organizacion
20 | Los gestores publicos se preocupan por atender los requerimientos de los usuarios.
Iniciativa
21 Los gestores publicos siempre estan predispuestos a emprender tareas efectivas en
beneficio de la organizacion
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item

55 Los gestores publicos siempre estan predispuestos a crear oportunidades y mejorar
resultados emprender tareas efectivas en beneficio de la organizacion

Compromiso con la organizacion

55 Los gestores publicos demuestran compromiso en la organizacion para conseguir los
objetivos y las metas

24 | Los gestores publicos concretizar su mision demuestran compromiso

Colaboracién y cooperacién con compafieros

Los gestores publicos promueven el trabajo en equipo para alcanzar los objetivos y las
25
metas de la organizacion

5 Los gestores publicos cooperan con el personal de su entorno para fortalecer el clima
laboral.

Desemperio organizacional

Mantenimiento voluntario del rendimiento laboral

g Los gestores mantienen en forma voluntaria su rendimiento laboral para conseguir los
objetivos y las metas de la organizacion

S5 Los gestores mantienen en forma voluntaria su rendimiento laboral para concretizar su
mision de la organizacion

Mantenimiento voluntario de la calidad del trabajo

g Los gestores mantienen en forma voluntaria la calidad del trabajo para conseguir los
objetivos y las metas de la organizacion

45 Los gestores mantienen en forma voluntaria la calidad del trabajo para concretizar su
mision de la organizacion

Uso adecuado del tiempo y los recursos laborales

- Los gestores publicos usan en forma adecuada el tiempo para conseguir los objetivos de la
organizacion

34 | Los gestores publicos usan los recursos laborales como los aspectos fisicos del trabajo

- Los gestores publicos usan los recursos laborales como los aspectos psicologicos y
organizacionales o sociales del trabajo

Asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo

5 Los gestores publicos asisten al trabajo en forma eficiente el tiempo para conseguir los
objetivos y las metas de la organizacion

Fuente: Cuestionario elaborado por Sanchez (2018, p. 118).
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Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad Alpha de Cronbach

CONFIABILIDAD:

CONFIABILIDAD

Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada

0 1
0% de confiabilidad en la 100% de confiabi-
medicién (la medicion esta lidad en la medi-
contaminada de error) cion (no hay error)

Para el instrumento competencias profesionales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,963 49

Como resultado 0,963, el instrumento de medicién es de consistencia interna con tendencia a muy alta.

Para el instrumento desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,907 36

Como resultado 0,907, el instrumento de medicién es de consistencia interna con tendencia a muy alta.
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