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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre la gestion por competencias y el compromiso organizacional de los
colaboradores de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la
Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024. Para tal fin, siendo basica o pura el tipo
de investigacion, se siguid una metodologia cuantitativa, de disefio no experimental con
corte transversal y con un alcance del nivel correlacional. La poblacion estuvo constituida
por 128 colaboradores contratados bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo N°
276, de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna; en cuanto al muestreo, este fue no probabilistico, obteniendo

una muestra de 96 colaboradores.

En el andlisis estadistico se utilizd la prueba paramétrica del Coeficiente de
Correlacion de Pearson, para variables que cuentan con una distribucién normal de los
datos, hallando un valor de 0.725, lo que indica una correlacion positiva considerable
entre ambas variables; este resultado es estadisticamente significativo, ya que el p-valor
de 0,000 es inferior al nivel de significancia del 0.05. En tal sentido, se concluy6o que
existe una relacion significativa entre la gestion por competencias y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la entidad. Asimismo, se encontr6 que el 88.54%
de los colaboradores presentan un alto nivel de Gestion por Competencias y el 75.00%

también refleja un alto nivel de Compromiso Organizacional.

Palabras clave: Gestion por competencias, compromiso organizacional, colaborares.



ABSTRACT

The objective of this research project was to determine the relationship between
competency-based management and the organizational commitment of employees in the
Investment and Rural Urban Development Department of the District Municipality of
Ilabaya, Tacna - 2024. To this end, given the basic or pure nature of the research, a
quantitative methodology was followed, with a non-experimental cross-sectional design
and a correlational scope. The population consisted of 128 employees hired under the
labor regime of Legislative Decree No. 276, of the Investment and Urban and Rural
Development Department of the District Municipality of Ilabaya, Tacna. The sampling

was non-probabilistic, obtaining a sample of 96 employees.

In the statistical analysis, Pearson's correlation coefficient parametric test was
used for variables with a normal distribution of data, finding a value of 0.725, which
indicates a considerable positive correlation between both variables. This result is
statistically significant, since the p-value of 0.000 is lower than the significance level of
0.05. In this regard, it was concluded that there is a significant relationship between
competency-based management and the organizational commitment of the entity's
employees. Likewise, it was found that 88.54% of employees have a high level of
Competency-Based Management and 75.00% also reflect a high level of Organizational

Commitment.

Keywords: Competency-based management, organizational commitment, employees.



INTRODUCCION

Actualmente, en el Peru, la gestion publica atraviesa un momento de
transformacion estructural orientada hacia la modernizacion, la eficiencia y la calidad del
servicio al ciudadano; entendiendo que la gestion publica consiste en la administracion
eficiente de los recursos del Estado a través de la aplicacion de procesos y estrategias que
finalmente permitan el bienestar de la sociedad y el desarrollo econémico y social. Dentro
de este contexto, son las entidades publicas quienes ejecutan la gestion publica, a través
de procesos administrativos y estratégicos, para responder las necesidades de los
ciudadanos; para lo cual es necesario contar con colaboradores competentes y
comprometidos, con orientacion a la obtencion de resultados satisfactorios que generen
confianza en la ciudadania. Por lo tanto, la presente investigacion, pretende establecer la
gestion por competencias como un enfoque estratégico para alinear las capacidades de
los colaboradores con los objetivos institucionales, mientras que el compromiso
organizacional, conceptualizado como el grado de identificacion y vinculo afectivo del
individuo con la organizacion, constituye un factor determinante en el desempefio

efectivo de las entidades publicas.

De acuerdo a lo mencionado, el presente trabajo de investigacion sera de utilidad
para determinar la existencia de una relacion entre la gestion por competencias y el
compromiso organizacional, para poder adoptar medidas adecuadas para el cumplimiento
de metas y objetivos de la Entidad. Para lo cual se desarrollan IV capitulos segun se

detalla a continuacion:

En el Capitulo I, se realiza la descripcion de la realidad problematica, la
justificacién e importancia de la investigacion, asi como su delimitacion, para pasar al
planteamiento de los objetivos e hipdtesis de la investigacion y la operacionalizacion de

variables

En el Capitulo II, se revisa la bibliografia relevante, proporcionando un marco
teorico que comprende los antecedentes de la investigacion a nivel internacional, nacional

y local, las bases teoricas y un glosario de términos basicos.



En el Capitulo III, se detalla el mercado metodologico empleado, abarcando desde
el enfoque, el disefio, nivel y tipo de la investigacion, continuando con el detalle de la

poblacidon y muestra, hasta los métodos y técnicas para la recoleccion y analisis de datos.

Finalmente, en el Capitulo IV, se presentan los resultados y la discusion, que
deviene en las implicaciones vertidas posterior al analisis de datos en relacion con las
hipotesis planteadas. Ademas, se ofrece una contribucidon significativa a la literatura
académica, debido a que el estudio tiene la intenciéon de proporcionar recomendaciones
que puedan contribuir a comprender la importancia de la gestion por competencias a
través de su aplicacion, mejorando el desempefio y productividad de la organizacion,
fomentando el compromiso de los colaboradores, por medio del reconocimiento de su
rendimiento y asi asegurar su satisfaccion en el ambiente laboral, todo esto con el fin de

fortalecer la relacion entre el colaborador y la institucion.



1.1.

CAPITULO 1

ASPECTOS DE LA PROBLEMATICA

Descripcion de la realidad problematica

Actualmente, existen multiples investigaciones que sefialan que el
elemento que tiende afectar en la mayoria de organizaciones en poder cumplir sus
metas corresponde a la falta de compromiso que tiene cada colaborador en realizar
sus actividades y tareas encargadas. Ademads, el incremento del compromiso es
considerado uno de los elementos que hoy en dia se destacan en los empleados,
esto se debe a que un trabajador comprometido tiende a tener una probabilidad
mayor en el cumplimiento de sus asignaciones, por tanto, ayuda a que la
organizacion pueda cumplir con sus objetivos, aunado a ello, es necesario que

compartan los valores, asi como la vision y mision (Chiang et al., 2024).

De igual forma, Placeres et al. (2022) manifiestan que, a causa de la
globalizacion, crecimiento econdmico y desarrollo de las tecnologias, las
organizaciones estdn apuntando a valorar mejor al capital humano con la finalidad
de que se pueda aumentar la produccion y se pueda llegar a mejorar
considerablemente la productividad, para ello, las organizaciones tienden a exigir
niveles elevados de compromiso de los colaboradores, esto debido a que las
empresas buscan conseguir sus objetivos, es decir, solo por intermedio de la
identificacion, involucramiento y la permanencia de los empleados en las
organizaciones se podran conseguir las metas y los objetivos esperados por las

entidades publicas y las privadas.

La Organizacion para el Desarrollo y Cooperacion (OCDE) cada afio
tiende a emitir informes que permite desvelar algunos mitos respecto a la cantidad
de horas trabajadas, en el caso Europeo, los Estados que mejor se posicionan
econdmicamente, son los que menor promedio de horas trabajados suman durante
el afo, es decir, su importancia radica en comprender que no es necesario realizar
mas horas laborales, sino que las horas trabajadores puedan llegar a ser mas
productivas, lo cual se logra con un adecuado compromiso organizacional del

trabajador. Los griegos han trabajado con una media de 42,1 horas a la semana,



mientras que Polonia y Republica Eslovaca se tuvo una media de 40,7, en la
nacion espanola se tiene una media de 38 horas por semana y en el caso de la
nacion francesa corresponde a una media de 37,5% horas por semana (Velezmoro

& Solorzano, 2022).

En el Perq, las instituciones publicas necesitan contar con talentos que
puedan estar altamente capacitados para desempefar sus funciones en la
administracioén publica, ello permite que se puedan lograr los objetivos y metas
establecidos de manera oportuna, lo que permite asegurar el bienestar de la
poblacién. Asimismo, es ideal que los colaboradores puedan comprometerse a
niveles altos, esto debido a que solo por intermedio del compromiso
organizacional los empleados podran cumplir idéneamente las exigencias
demandadas por el puesto ocupado, con ello podran satisfacer de manera 6ptima
las necesidades que presenta la entidad, y por lo tanto, se podra beneficiar a la
ciudadania con adecuados servicios publicos. Ademas, actualmente en el ambito
publico se ha evidenciado una falta de compromiso en los funcionarios estatales,

dejando entrever diversas falencias en el desarrollo sus funciones (Pillco, 2023).

Al respecto, Mamani et al. (2023) sefialan que en los ultimos afios en el
ambito publico los puestos laborales cada dia son mas exigentes, requiriendo una
mayor competencia, habilidades y destrezas, ello es valorado por cuanto permite
que el servidor publico pueda desempenar idoneamente cada una de sus funciones
de conformidad como lo exige la organizacién, estas competencias son
importantes puesto que la ciudadania con el paso de los afios presenta cada vez

complejas y nuevas necesidades que se tienen que atender.

De igual manera, Bernal et al. (2021) manifiestan que las entidades
estatales requieren de colaboradores capaces y que estén dispuestas a desempenar
de una manera 6ptima cada una de sus funciones, esto les permitira poder enfrentar
los desafios diarios, logrando asi las metas planteadas. En ese sentido, al contar
con colaboradores capaces la organizacion podra salir adelante durante las
situaciones adversas, por ello, las instituciones tienen que trabajar en la gestion de

competencias de sus colaboradores.



1.2.

En el contexto local, se ha observado que, en la Municipalidad de Ilabaya,
no se estd contratando a trabajadores que demuestren competitividad y experiencia
suficiente en el ambito laboral, esto debido a que mayormente tienden a contratar
a personal mediante el nepotismo, esto produce barreras en el acceso que se le
brinde oportunidades a profesionales capaces, eficientes y con experiencia en sus
areas. Asimismo, cabe mencionar que los colaborares de la Municipalidad si
reciben capacitaciones constantes a fin de actualizar sus conocimientos, pero no
se realiza un adecuado monitoreo de la aplicacion de dichos aprendizajes que
pueden aplicar en el desarrollo de sus actividades, esto a causa de la falta del
compromiso que no permite conocer el nivel de las competencias que poseen los
profesionales. En ese sentido, la deficiente seleccion de personal, falta de
evaluacion de las competencias y resultados, y el nivel de compromiso de los
colaboradores estaria ocasionando un ineficiente desempefio y cumplimiento de

metas por parte de la Municipalidad Distrital de Ilabaya.

Justificacion e importancia de la investigacion

Desde una perspectiva teodrica, la presente investigacion surge de la
necesidad de comprender la asociacion entre la gestion por competencias y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna. El
estudio se sustenta en fuentes bibliograficas actualizadas y pertinentes, lo cual
permitio construir un marco teérico sélido que respalda el analisis de las variables.
En ese sentido, la investigacion contribuye al desarrollo de la literatura cientifica
en el campo de las ciencias administrativas, especificamente en la gestion del

talento humano en el sector ptblico.

Respecto a la justificacion practica, la investigacion proporciona
informacion relevante para contribuir en la aplicacion del modelo de gestion por
competencias y su relevancia en el compromiso organizacional. Los hallazgos
permitiran a la institucién analizar su situacion actual y plantear estrategias
orientas a fortalecer el compromiso de los colaboradores a través de una adecuada

gestion de sus competencias. Ademas, los resultados obtenidos podran servir



1.3.

como referencia para otras municipalidades, tanto distritales como provinciales,
interesadas en mejorar su desempefio organizacional mediante el enfoque por

competencias.

Acerca de la justificaciéon metodoldgica, el estudio aporta instrumentos
que poseen validez y confiabilidad que permiten recabar informacién de manera
adecuada sobre las variables analizadas. Estos instrumentos pueden ser utilizados
o adaptados en futuras investigaciones con objetivos similares, lo cual favorece la
replicabilidad del estudio y refuerza su aporte al campo metodoldégico dentro de

las ciencias administrativas.

La importancia de este estudio radica en su contribucién a producir nuevo
conocimiento y a la mejora de la gestion publica; en particular al abordar la
problematica de la gestion de recursos humanos que aun se desarrolla bajo un
enfoque tradicional caracterizado por procesos burocraticos que limitan la
identificacion, desarrollo y aprovechamiento del potencial de los colaboradores;
mediante el analisis de la gestién por competencias como un enfoque estratégico
para incidir en el compromiso organizacional. Se espera que los resultados sean
de utilidad como base para la formulacion de politicas internas y la adopcion de
metodologias que optimicen el desempeiio laboral en la Gerencia de Inversiones

y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de [labaya.

Delimitacion de la investigacion

1.3.1 Delimitante temporal

La investigacion ha sido desarrollada durante el afio 2024,
partiendo de la recopilacion de informacion bibliografica, la aplicacion de
los instrumentos de recoleccion de datos y concluyendo con el analisis

estadistico correspondiente para responder los objetivos del estudio.

1.3.2 Delimitante espacial



El estudio de investigacion se realizo en la Gerencia de Inversiones
y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de [labaya, Tacna,
donde se aplicaron cuestionarios a los colaboradores contratados bajo el

Decreto Legislativo N° 276.

1.4.  Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias
y el compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de

Ilabaya, Tacna - 2024.

1.4.2  Objetivos especificos

a) Analizar la relacion que existe entre el comportamiento y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital
de Ilabaya, Tacna - 2024.

b) Identificar la relacion que existe entre las capacidades y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital
de Ilabaya, Tacna - 2024.

c¢) Demostrar la relacion que existe entre las habilidades y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital

de Ilabaya, Tacna - 2024.

1.5. Hipotesis
1.5.1 Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la gestion por competencias y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de

[labaya, Tacna - 2024.



1.5.2 Hipotesis especificas

a)

b)

Existe relacion significativa entre el comportamiento y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna - 2024.

Existe relacion significativa entre las capacidades y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna - 2024.

Existe relacion significativa entre las habilidades y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna - 2024.



1.6.  Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL ]I)ISEIF Cl\f]g?)i%ss/ ESCALA
Es un modelo de gestion que Comportamiento
considera el direccionamiento de Empatia
los recursos humanos de una Comunicacién
organizacién con la finalidad de | Flexibilidad
que se puedan alinear con los
objetivos planteados, partiendo de
la comprension de la mision, C dad

Gestid trategias: it apacidades _
estion por vision y estrategias; que permite Liderazgo Ordinal

competencias  seleccionar, evaluar y desarrollar assh
a los colaboradores en relacion ® Parthlpatlvo
con las competencias necesarias, ® Asertivo
esto se logra a través de la
implementacion de un enfoque Fabilidades
sistémico, debiendo aplicarse en
todos los niveles de Ia
organizacion. (Alles, 2015)

Trabajo en equipo
e Trabajo democratico
e Inspirador

Compromiso afectivo
e Confianza
El compromiso organizacional e Identificacion
consiste en el nivel de
identificacion que alcanza un Compromiso de
Compromiso  colaborador con la organizaciony  continuidad
organizacional los objetivos que esta se ha e Necesidad laboral
establecido, aunado al anhelo que o  Oportunidades
tiene para continuar siendo parte

Ordinal

de ella. (Griffin et al. 2020) Compromiso normativo
e Confort
e Gratitud

Nota. Elaboracion Propia.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Internacional

Chiang et al. (2023) realizé en Chile un estudio cuyo objetivo fue
relacionar el compromiso organizacional y la satisfaccion en trabajadores
administrativos de instituciones publicas y privadas. La metodologia fue
de disefio no experimental, de corte transversal y enfoque descriptivo. La
informacion fue recopilada a través de encuestas aplicadas a 528
participantes. El estudio comparativo entre trabajadores del sector publico
y privado evidencio6 que la satisfaccion laboral presenta comportamientos
diferenciados segun el nivel percibido y las dimensiones evaluadas. En el
sector publico, quienes muestran baja satisfaccion presentan debilidades
especialmente en el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo,
aunque mantienen una percepcion moderada de autonomia. Respecto al
compromiso organizacional, se encontrd que, tanto en el sector publico
como en el privado, los trabajadores con bajos niveles de satisfaccion
tienden a presentar bajo compromiso en sus tres dimensiones (afectivo,
normativo y de continuidad). Estos hallazgos refuerzan la relacion estrecha
entre la gestion de recursos humanos, la satisfaccion laboral y el nivel de

compromiso organizacional.

Gonzalez (2022) realiz6 en Ecuador un estudio cuyo objetivo fue
relacionar la gestion por competencias y desempefio laboral en una
empresa del canton La Libertad, 2021. La metodologia fue cuantitativa,
cualitativa y descriptiva, tuvo una muestra de 286 trabajadores. Como
técnica de recoleccion de datos aplicd cuestionarios a los clientes y
entrevista al gerente de la empresa. Los hallazgos revelaron la importancia
de implementar los términos de estudio dentro de la empresa, para
finalmente proponer un modelo de gestion por competencias, basado en el

modelo de Martha Alles, para contribuir a mejorar el rendimiento y
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desempefio del personal del trabajo. Se concluyo con la definicion de las
competencias necesarias del personal para establecer un sistema de
evaluacion y asi desarrollar estrategias para afrontas las debilidades y

amenazas de la organizacion.

Vélez et al. (2021) realizo en Ecuador un estudio cuyo objetivo fue
identificar el desempefio y la gestion por competencias con el fin de
brindar alternativas para mejorar la productividad laboral de la institucion
Fundacion Fondo Ecuatoriano Popularum Progressio. Para la recoleccion
de datos se aplicaron encuestas a 17 empleados que conforman la totalidad
de la Fundacion. Los hallazgos reflejaron que la entidad carecia de un
proceso de seleccion eficiente, lo cual dificultaba incorporar personal
especializado y con las competencias que exige cada puesto, generando
una fuerza laboral poco productiva. Por consiguiente, se concluyd que en
la Fundacion FEPP, la gestion por competencias no esta articulada con el
desempefio, ya que los procesos de talento humano no cuentan con perfiles
de competencias ni criterios de evaluacion definidos, lo que impide
alinearlos con la estrategia institucional. Ademds, no se evidencio
satisfaccion laboral entre los trabajadores, lo cual afecta su disposicion al
trabajo y limita la calidad del servicio que la Fundacion ofrece a la

comunidad.

Araya et al. (2020) realizé en Chile un estudio cuyo objetivo fue
realizar un andlisis respecto al nivel de compromiso organizacional
presente en una entidad municipal. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque
cuantitativo, con un alcance descriptivo y un disefio metodoldgico no
experimental de tipo transversal, se tuvo una muestra de 60 trabajadores.
El estudio respondio las diferencias en el grado de compromiso a partir de
cuatro factores: (1) sexo, (2) edad, (3) tipo de cargo y (4) antigiiedad del
funcionario. Se identifico que el compromiso podia fortalecerse mediante
mejores practicas de gestion de recursos humanos, como compensacion,

capacitacion, reconocimiento y un entorno laboral motivador.
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2.1.2 Nacional

Yajahuanca (2023) realizé un estudio cuyo objetivo fue relacionar
el compromiso organizacional y gestion por competencias de empleados
en una entidad publica en la provincia de Condorcanqui, 2023. El método
fue no experimental, de enfoque cuantitativo y alcance correlacional, con
una muestra conformada por 40 trabajadores. Los hallazgos reflejaron un
indice de relacion de 0.490 entre las dos variables de estudio, en tanto que
un 50,0% refiere un alto nivel de compromiso organizacional y un 62,5%
percibe de forma eficiente la gestion por competencias. Bajo esa linea,
concluy6 que existe una relacion positiva considerable, por ello, al mejorar
la gestion por competencias se lograrda mejorar el compromiso

organizacional de cada trabajador en la entidad publica.

Bustamante (2022) realizé un estudio cuyo objetivo fue relacionar
el compromiso organizacional y la gestion por competencias en una
entidad publica de la provincia de San Martin, 2021. El método fue no
experimental y correlacional, se tuvo una muestra de 53 trabajadores. Los
hallazgos determinaron que existe una relacion positiva muy alta entre las
variables de estudio, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman
alcanzo6 un coeficiente de 0.968. El estudio sostiene que una gestion por
competencias efectiva depende, en gran medida, de la seleccion adecuada
del personal, y a su vez se ve condicionado por el ambiente laboral y por
las oportunidades que la institucion ofrece para el crecimiento profesional
y el reconocimiento del desempefio. Por ultimo, concluy6 que la mejora
de las dimensiones del compromiso contribuye a optimizar la gestion por
competencias, ya que los trabajadores comprometidos se alinean mas
facilmente con los objetivos institucionales, muestran mayor disposicion

al aprendizaje y elevan su desempefio laboral.

Tinta (2021) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue relacionar la
gestion por competencias y compromiso organizacional en la

Municipalidad Provincial de Moho, 2020. El método fue no experimental
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y correlacional; se trabajo con una muestra de 119 trabajadores. Los
hallazgos revelaron que existe una correlacion de Pearson de 0.777, que a
su vez reflej6 una relacion significativa positiva moderada para las
variables estudiadas. El estudio evidencio que la gestion por competencias
constituye un modelo vigente que impulsa el buen desempefio del
personal, articulando procesos como la seleccion, evaluaciéon y
capacitacion, lo cual fortalece el compromiso organizacional y mejora la
eficiencia institucional. Se concluyo que en la medida que la gestion por
competencias sea competitiva y eficiente, el compromiso organizacional

tendra el mismo comportamiento.

Avalos y Castafieda (2021) realizaron un estudio cuyo objetivo fue
relacionar el compromiso organizacional y desarrollo de competencias en
trabajadores de una Municipalidad Distrital de Otuzco, 2020. EI método
fue no experimental y correlacional. La poblacion de estudio que utilizd
estuvo conformada por 51 trabajadores. Los resultados indicaron que el
compromiso organizacional tiene una relacion directa y significativamente
alta con el desarrollo de competencias de los trabajadores de la
municipalidad, al obtener una correlacion de 0,883. A su vez se evidencio
que un 69% de los trabajadores mostraron un nivel medio de compromiso
organizacional y un 61% un nivel medio de desarrollo de competencias.
Bajo ese panorama, concluyeron que ambas variables se articulan de
manera complementaria, involucrando tanto aspectos fisicos como

psicolégicos que influyen en el desempeio laboral.

Quijano (2019) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue relacionar las
competencias profesionales y compromiso organizacional en los
trabajadores de la Municipalidad de Independencia, 2018. El método fue
no experimental y correlacional, se tuvo una muestra de 155 trabajadores.
Para la recoleccion de datos se adaptaron dos instrumentos principales
disefiados por Edgardo Rojas y Allen y Meyer: una encuesta sobre
competencias profesionales y otra sobre compromiso organizacional, cada

una con 18 items y aplicadas individualmente mediante una escala Likert.
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Los hallazgos concluyeron que existe una relacion positiva débil
(Rho=0.574) entre la competencia profesional y el compromiso
organizacional de los trabajadores. Asimismo, se demostr6 que el 60.65%
y el 61,90% de encuestados mostraron un regular nivel de competencias

profesionales y compromiso organizacional, respectivamente.

Ortiz et al. (2016) en la tesis denominada “Gestiéon de Recursos
Humanos por Competencias en SEDAPAL”, presentan el desarrollo de un
caso practico que establece el origen de la base fundamental de la Gestion
por Competencias a partir de las competencias cardinales y especificas
propias de la empresa, es asi que los autores proporcionan las pautas para
la implementacion de un Modelo de Competencias en la Gerencia de
Recursos Humanos aplicando la metodologia MPC desarrollada por
Hernéan Paredes, a fin de fortalecer el proceso de seleccion y desempefio
del personal obteniendo un ambiente laboral caracterizado por el
aprendizaje continuo, el incremento de la satisfaccion en el puesto de
trabajo y la promocion de un clima organizacional positivo. Como
resultado del analisis, se evidencido un desfase entre las competencias
requeridas y las que realmente posee el personal del area, asi como un
desconocimiento generalizado sobre la definicion de competencia. Por lo
tanto, la investigacion aporta elementos clave para la adecuada gestion del
recurso humano en la empresa, subrayando la necesidad de alinear las
competencias del personal con los objetivos estratégicos de la

organizacion.

Casa (2016) en su tesis titulada “Gestion por Competencias y
Desempefio Laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo — 2015”, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre las dos variables de estudio. Su poblacion y
muestra estuvo conformada por el total de 42 trabajadores que eran parte
del personal administrativo de la Municipalidad. El tipo y disefio de la
investigacion fue descriptivo, no experimental con enfoque cuantitativo.

Se utilizo el coeficiente de Pearson, obteniendo una correlacion de cero,
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concluyendo que el valor “sig.” es de 0.000, que fue menor al nivel de
significancia de 0.05, se rechazo6 la hipdtesis nula (Ho), afirmando con un
nivel de confianza de 95% que si existe una relacion significativa entre la
variable gestion por competencias y la variable desempeio laboral. Por
ultimo, el estudio demostré que el 40.48% de los encuestados estaban
medianamente de acuerdo en que la gestion por competencias influye en

el desempefio laboral.
Local

Perca (2022) en su tesis titulada “Gestion por Competencias y su
influencia en la Productividad Laboral de los trabajadores del Proyecto
Especial Tacna, Afio 2021”; se planted como objetivo principal determinar
de qué manera la gestion por competencias influye en la productividad
laboral. La investigacion fue aplicada al total de la poblacion constituida
por 42 trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afo 2021; aplicando el
método basado al tipo de investigacion basico o puro, de nivel explicativo
y de disefio no experimental. Respecto a los resultados, obtuvo que del
total de trabajadores encuestados, se presenta un nivel medio de gestion
por competencias (62,86%) y productividad laboral (48,57%). Concluy6
que de acuerdo a la prueba Z de Wilcoxon, los valores cumplen la
condicion de: Z calculada > Z critica, por lo tanto, la gestion por
competencias influye significativamente con la productividad laboral de
los trabajadores. Asimismo, el investigador propuso recomendaciones para
dar continuidad a la mejora de la gestion por competencias en la seleccion
de recursos humanos, para realizar una mejor contratacion del personal, y
a su vez promover el desarrollo de los colaboradores a través de
capacitaciones y promocion de desarrollo de habilidades blandas, y asi

brindar un buen servicio a los ciudadanos.

Cahuaya (2021) realizé un estudio cuyo objetivo fue relacionar el
empowerment y el compromiso organizacional en los trabajadores del

Gobierno Regional de Tacna, 2021. El método fue no experimental,
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transaccional y de nivel descriptivo-correlacional. La poblacion de estudio
derivo una muestra de 326 trabajadores. Los resultados mostraron que el
Empowerment se relaciona positivamente con el Compromiso
Organizacional, debido a que la correlacion de Rho de Spearman obtenida
fue de 0.136, reflejando asi una “asociacion pequefia” entre las variables,
que finalmente significa que a mayor empowerment, mayor serd el
compromiso organizacional. Este estudio aporta acciones orientadas a
fortalecer la gestion interna del Gobierno Regional de Tacna, promoviendo
el empoderamiento laboral, una comunicacion interna mas efectiva y la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones. Asimismo, se
destaca la importancia de mantener programas de capacitacion continua y
establecer incentivos que fortalezcan las competencias, la autoeficacia y la

innovacion del personal.

Montalico (2021) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue relacionar la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la Sociedad de Beneficencia de Tacna — 2020, utiliz0 una muestra
representativa de 40 trabajadores. Para medir las variables aplico
cuestionarios estructurados con escala de Likert que mostr6 como
medianamente satisfechos al 85% de trabajadores encuestados y al 65%
con un mediano compromiso organizacional. La investigacion concluyd
que existe una correlacion de 0.584 entre ambas variables de estudio por
lo que la institucion necesita estrategias de gestion del capital humano que
generen un compromiso genuino y sostenido, asegurando ambientes

laborales que apoyen el cumplimiento de su mision social.

2.2 Bases teoricas

2.2.1

Gestion por competencias

Antecedentes

El creciente desarrollo, especialmente en el ambito econdmico y

tecnologico, ocasionado por la integracion comercial en todo el mundo,

como resultado de la globalizacion, ha ocasionado que en la actual era del
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conocimiento, las organizaciones tengan que desarrollar estrategias
competitivas que los diferencie de su competencia, siendo asi que el capital

humano se convierte en el recurso mas importante en la actualidad.

Al principio, y de forma tradicional se utiliz6 el término de “recursos
humanos” al personal encargado de ejecutar las funciones y actividades
necesarias para que la organizacion alcance sus objetivos, pero sin enfocarse
en sus habilidades o competencias. Posteriormente, se desarrolld el
concepto de “talento humano”, reconociendo el valor de los colaboradores
por su capacidad de poseer conocimientos, con énfasis en la creatividad,
innovacion y eficiencia con los que contribuye significativamente. Es
entonces que, habiendo desarrollado ambos términos, se da lugar al enfoque
de gestion por competencias, este es un modelo innovador en la gestion
empresarial que busca asegurar que los colaboradores de una organizacion
cuenten con las competencias adecuadas para desempefiar sus roles a través

de la creacion de un plan de desarrollo.

El concepto de gestion por competencias fue introducido a partir de
los estudios realizados por David McClelland, autor de la obra Human
Motivation del afio 1999 (originalmente publicado en 1987), en su libro se
sientan las bases a partir del andlisis de la motivaciéon humana, ya que
comprender la motivacion de las personas permite reconocer las razones
por las cuales un individuo desarrolla una predisposicion en la consecucion
de objetivos, impulsado por un interés que estimula, conduce y delimita

diferentes comportamientos. (Alles, 2005)

Este modelo de gestion por competencias ha cobrado importancia a
la actualidad, como uno de los modelos més novedosos en el managment.
Su origen no posee un punto de partida estrictamente definido, sin embargo,
Lora et al. (2020), coinciden en que este modelo se fundamenta en David
McClelland, con su trabajo Testing for competence rather than for
“intelligence”, del afio 1973, quien define la competencia como un “atributo

especial en una persona y que es la raiz de su rendimiento eficiente en el
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area laboral”; McClelland analiz6 la motivacion humana, considerandola
como la base de un enfoque de competencia, mediante el estudio del enfoque

conductual, trasladado a nivel empresarial

Por lo tanto, se desprende que el estudio de la motivacion, es el
antecedente del concepto de gestion por competencias, entendiendo que ésta
viene a ser una competencia que puede influir de manera significativa en el
desempefio laboral, por lo que se puede comprender que el conocimiento no
seria el Gnico factor determinante para alcanzar las metas y objetivos de una

organizacion.
Definiciones de Gestion por Competencias

Es un modelo de gestion que considera el direccionamiento de los
recursos humanos de una organizacion con la finalidad de que se puedan
alinear con los objetivos planteados, partiendo de la comprension de la
mision, vision y estrategias; que permite seleccionar, evaluar y desarrollar a
los colaboradores en relacion con las competencias necesarias, esto se logra
a través de la implementacion de un enfoque sistémico, debiendo aplicarse

en todos los niveles de la organizacion (Alles, 2015).

De igual manera, Castillo (2021) manifiesta que se considera un
modelo para integrar a los empleados de una institucién, donde se
consideran incorporar sus necesidades y anhelos para poder ayudar a que
puedan continuar involucrdndose con los objetivos y metas

organizacionales.

Asimismo, Chavez (2012) reconoce que comprender el modelo de
competencias, deviene de las necesidades de logro, poder y pertenencia que
llevan a gestionar el recurso humano a partir de sus comportamientos con el
fin de orientar sus acciones ante escenarios en donde puedan desarrollarse
eficientemente, adoptando experiencias, conocimientos y capacidades,
implementando herramientas que fomenten la colaboracion entre los
miembro de un equipo de trabajo, asegurando que estén alineados con las

estrategias de la organizacion.
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Entonces, se puede considerar que la gestion por competencias
representa tanto el futuro como una nueva y renovada generacion del ambito
laboral en las organizaciones, dicha técnica reconoce las competencias que
tienen que tener los colaboradores, esto debido a que permite conservar el
rendimiento apropiado en la empresa, asi como producir ventajas

competitivas para beneficiar a la organizacion

Al respecto, Pacherrez y Marrufo (2020) manifiestan que se
conceptualiza como una herramienta que permite la evaluacion del talento
humano, esto por cuanto es una propuesta que se basa en el resultado de los
trabajadores en los procesos de gestion, aunado a ello, se alinea de forma

sinérgica con los hallazgos.
Definicion de Competencia

Existen multiples definiciones del término “competencia”, y la
misma es utilizada en diferentes &mbitos bajo un diferente significado. Sin
embargo, se tienen las siguientes definiciones enmarcadas en el aspecto

laboral y empresarial:

Para Alles (2017), competencia hace hincapié en aquellas
caracteristicas de la personalidad que devienen de comportamientos, que en
consecuencia producen un desempefio exitoso en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta que un puesto de trabajo posee diferentes
particularidades dependiendo de la actividad de la organizacién y/o del

mercado en donde se desarrolla.

Zuiiga (2004) define la competencia como una capacidad efectiva,
para desempefiar de manera exitosa una actividad laboral especifica; la
misma que es real y comprobada, que no es parte de un método
probabilistico para la ejecucion de un trabajo. Asimismo, precisa que la
competencia se diferencia a través de tres enfoques: “El primero concibe la
competencia como la capacidad de ejecutar las tareas; el segundo la
concentra en atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero,

denominado “holistico”, incluye a los dos anteriores” (pag. 9), por lo tanto,



20

se desprende que la competencia es la interaccion entre las capacidades y

las actitudes que posee un individuo en el desempeiio de sus actividades.

A su vez, de acuerdo al andlisis de Ojeda & Hernandez (2012), las
competencias estdn asociadas con las capacidades, conductas, habilidades,
atributos y caracteristicas que posee el individuo para ejecutar una actividad
de forma eficiente, siendo un indicador de su desarrollo dentro de la
organizacion; identificarlas ayuda a seleccionar al personal idoneo. De la
misma manera, las competencias laborales son indispensables para
sobresalir en un entorno competitivo, porque promueven la productividad y
el desarrollo del personal. Por ultimo, los autores mencionan que toda
competencia laboral se trata de un proceso, que es representada por un
motivo que genera una accion, este impacto debera ser significativo con un

resultado tangible y satisfactorio.

De la misma manera, Tejada (2003) considera que las competencias
es un “saber hacer en contexto”, lo que implica construir el conocimiento de
tal manera que se pueda aplicar en la accion o desempeiio a fin de lograr un
resultado eficiente y eficaz. A su vez el autor menciona que las
competencias tienen dos elementos que lo definen, en primer lugar, se tienen
los comportamientos que implica componentes cognitivos y emocionales; y
en segundo lugar, el contexto, ya que las competencias se desarrollan en
entornos determinados y/o especificos, por tal razon las situaciones,
condiciones y caracteristicas influyen en la forma como se aplican las

competencias.

Por ultimo, Mucci (2001) nos permite concluir que las competencias
constituyen y proveen una relacion entre las misiones de la organizacion y
los comportamientos y cualidades de los colaboradores que la componen,

ya sea de manera individual o grupal.
Tipos de Competencias

Habiendo expuesto los diversos conceptos de competencia, se

pueden identificar los tipos de competencias que se han desarrollado a través
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del tiempo, tomando en cuenta lo esenciales que resultan para el desarrollo

y comprension del modelo de Gestion por Competencias.

A primera vista, segin Spencer & Spencer (1993) existen cinco

caracteristicas que permiten comprender los tipos de competencia.

Motivacion. Se entiende como aquello que una persona piensa o desea
con constancia, lo cual genera una accion. Los motivos impulsan,
orientan y determinan la conducta hacia ciertas metas o acciones, o la
alejan de otras.

Rasgos. Atributos fisicos o reacciones definidas ante situaciones o
informaciones particulares.

Concepto de uno mismo. Se compone por las actitudes, valores y
autoimagen de la persona. Los valores de un individuo permiten
anticipar las acciones del individuo dentro de un corto plazo cuando
otra persona esta como responsable.

Conocimiento. Informacién que una persona tiene sobre un tema
determinado tiende a ser compleja de medir. Este conocimiento puede
ayudar a anticipar lo que el individuo puede hacer, mas no, lo que
realmente hara.

Habilidad. Viene a ser la capacidad para llevar a cabo una tarea de
forma adecuada, ya sea fisica o mental, esto puede abarcar el

pensamiento analitico y el pensamiento abstracto.

De tal manera, y en forma grafica presentaron el “Modelo del

Iceberg” para ilustrar los tipos de competencias y facilitar su comprension,

clasificandolas en:

Visibles: vienen a ser las que se pueden identificar y desarrollar con
facilidad a través del entrenamiento y la capacitacion; se refiere a las
habilidades y conocimientos que se encuentran en la superficie de la
personalidad por lo que se observan facilmente.

No visibles: se consideran a aquellas que son dificiles de identificar y

desarrollar, presentado un mayor grado de dificultad para evaluar, en
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este nivel se tiene al concepto de uno mismo, los rasgos de personalidad

y las motivaciones.

Por otro lado, tomando en cuenta lo propuesto por Alles (2015), se

tienen los siguientes tipos de competencias:

Competencias cardinales. Hacen referencia a las competencias que
deben poseer todos los colaboradores de la organizacioén para alcanzar
la vision organizacional. A menudo tienden a representar valores y
determinadas caracteristicas que diferencian a una organizacion de otra,
reflejando lo que es necesario para alcanzar la estrategia. Otros autores
también la denominan como competencias generales, transversales o
core competences. Algunos ejemplos de esta competencia son:
adaptabilidad a los cambios del entorno, compromiso, ética, iniciativa,
integridad y respeto.

Competencias especificas gerenciales. Se relacionan con ciertos grupos
de personas, en este caso, a las que ocupan el rol de gerente, jefe o
superior de los colaboradores. Algunos ejemplos de esta competencia
vienen a ser: direcciébn de equipos de trabajo, liderazgo y vision
estratégica.

Competencias especificas por area. Se aplican en funcion de las
necesidades requeridas por un area en particular. Por consiguiente,
algunos ejemplos de esta competencia son: calidad y mejora continua,

capacidad de planificacion y organizacion y productividad.

Dimensiones

Comportamiento

Se refiere a las caracteristicas actitudinales presentadas en el
trabajador en el momento de realizar sus tareas y actividades
designadas, estas actitudes tienen un papel relevante por cuanto sirve
para determinar los resultados en el trabajo realizado, aunado a ello, es

importante que puedan desarrollar actitudes como la integridad, postura
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correcta frente a los cambios y estar abierto a seguir aprendiendo (Alles,
2017).
Capacidades

Se refieren a las competencias que tiene el trabajador para realizar
sus tareas y actividades en su area o centro laboral, le permite ser mas
eficaz en la consecucion de objetivos y metas, aunado a ello, esto puede
llegar a ser influenciado por causa personales que se reflejan durante el

desarrollo de las tareas (Alles, 2017).
Habilidades

Consiste en las capacidades que tiene el trabajador que le permite
llevar a cabo sus tareas asignadas, esto le permite realizar dichas tareas
con eficacia, aunado a ello, le permite llevar a cabo sus actividades y
mostrar habilidades para solucionar los problemas frente a contextos

que no se esperan (Alles, 2017).

Aplicacion del Modelo de Gestion por Competencias

Tomando en cuenta el Modelo propuesto por Alles (2015), la

implantacion del Modelo de Gestion por Competencias se compone de los

siguientes pasos:

1.

Definicion de competencias con su apertura en grados, basados en la
mision, vision y la estrategia de la organizacion, tomando en cuenta los
valores.

Comprende la etapa inicial para la implantacion del Modelo, partiendo
de los talleres de reflexion con la participacion de los colaboradores del
nivel estratégico y ejecutivo para la definicion de las competencias que
conformardn el Modelo de Gestion por Competencias.

Elaborar diccionarios (una trilogia compuesta por los diccionarios de

competencias, comportamientos y preguntas).
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Figura 1
Armado del Modelo de Gestion por Competencias

—

Trilogia

Definicion del modelo Diccionariode | —— ! pescriptivos de
competencias puestos por

competencias

Diccionario de
comportamientos

Talleres de
reflexién con la

Definicion de
competencias

maxima dinal
conduccion y cardinales y Diccionario de

especificas

directores de area preguntas

Nota. Extraido de Diccionario de Competencias: la Trilogia, por M. Alles,

2009, Ediciones Granica.

Figura 2

Definicion de competencias con su apertura en grados

Iniciativa

Capacidad para actuar proactivamente y pensar en acciones futuras con el proposito
de crear oportunidades o evitar problemas que no son evidentes para los demas.
Implica capacidad para concretar decisiones tomadas en el pasado y la busqueda de
nuevas oportunidades o soluciones a problemas de cara al futuro.

Capacidad para anticiparse a situaciones tanto externas como internas a
la organizacion, asi como nacionales, regionales o globales, con visién de
largo plazo, y para prever opciones de cursos de accion eficaces y

A efectivos. Implica analizar las situaciones planteadas en profundidad y
elaborar planes de contingencia con el proposito de crear oportunidades
ylo evitar problemas potenciales, no evidentes para los deméas. También,
ser un referente en la organizacién y el mercado por sus propuestas de
mejora con vision de largo plazo.
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Capacidad para anticiparse a situaciones tanto externas como internas a
la organizacion, asi como nacionales, regionales o globales, con visién de
mediano plazo, y para prever opciones de cursos de accion eficaces y

B efectivos. Implica analizar las situaciones planteadas en profundidad y
elaborar planes de contingencia con el proposito de crear oportunidades
ylo evitar problemas potenciales. También, ser un referente en su area y
en la organizacion por sus propuestas de mejora con vision de mediano
plazo.

Capacidad para resolver situaciones complejas o de crisis y prever
opciones de cursos de accion eficaces y efectivos. Implica analizar las

C situaciones planteadas y elaborar planes de contingencia con el propésito
de crear oportunidades y/o evitar problemas potenciales. También, ser un
referente en su sector y en el &mbito de su area de trabajo por sus
propuestas de mejora con vision de corto plazo.

Capacidad para resolver situaciones cuando estas se presentan, y
reaccionar de manera favorable tanto frente a oportunidades como a

D problemas. Implica ser un referente para sus compafieros por sus
propuestas de mejora y eficiencia, en relacidn con las responsabilidades
de su puesto.

Nota: El grado D indica que la competencia esta desarrollada en un nivel
minimo

Nota. Extraido de Diccionario de Competencias: la Trilogia, por M. Alles,
2009, Ediciones Granica.

Cabe aclarar que la aplicacion del Modelo se basa en la Trilogia de

los diccionarios, los cuales de convertiran en los documentos internos

organizacionales, herramientas practicas que deberan ser confeccionados a

medida de cada organizacion.

Por lo tanto, de acuerdo al modelo de Alles (2009) una vez definida
la competencia con su apertura en grados, esta pasa a conformar el
Diccionario de competencias, y a partir del mismo se disefia el Diccionario
de comportamientos, donde para cada una de las competencias se establecen

los siguientes datos:

e Nombre y definicidon de la competencia.
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e Cinco ejemplos de comportamientos para cada uno de los grados de la
competencia: A, B, Cy D.
e Cinco ejemplos que reflejan ausencia de la competencia (grado que

denomina “no desarrollado”.

A continuacion, se expone un ejemplo de los datos que forman parte
del Diccionario de comportamientos.
Figura 3

Diccionario de comportamientos

INICIATIVA: Hace referencia a la actitud permanente de adelantarse a los demas en su accionar.
Es la predisposicion a actuar de forma proactiva y no sélo pensar en lo que hay que hacer en el
futuro. Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no sélo de palabras. Los niveles
de actuacion van desde concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la busqueda de nuevas
oportunidades o soluciones de problemas.

Los
comportamientos se
ubican en Grado:

Comportamientos habituales con relacion al futuroy ala
busqueda de soluciones y nuevas oportunidades

e Posee una visidn de largo plazo, que le permite anticiparse a los
cambios externos e internos, y prever alternativas de accion.

e Actia preventivamente, para crear oportunidades o evitar
problemas potenciales, no evidentes para los demas.

e Analiza las situaciones con profundidad y elabora planes de
contingencia.

e Promueve la participacion y la generacién de ideas innovadoras
y creativas entre sus colaboradores, y da coaching a su gente
para que trabaje en el mismo sentido dentro de sus respectivos
equipos de trabajo.

e (Capacita y prepara a su gente para responder rapidamente a las
situaciones inesperadas o de cambio.

e Da el ejemplo con su actitud, y es el referente para todos en
cuanto a tomar iniciativas para la mejora y la eficiencia.

e Aplica distintas formas de trabajo con una vision de mediano
plazo. =N

e Se adelanta y se prepara para los acontecimientos que pueden
ocurrir en el corto plazo.

e Crea oportunidades o minimiza los problemas potenciales

decision a largo plazo si cuenta con la informacion y el tiempo
necesarios.

o Tiene una respuesta agil frente a los cambios.

e Promueve en su gente la participacidn en acciones y
evaluaciones preventivas.

cercanos.
e Es capaz de evaluar las principales consecuencias de una )
1)
——
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e Toma decisiones en momentos de crisis, tratando de anticiparse =
a las situaciones problematicas que podrian surgir en el corto
plazo. G
e Actua répida y decididamente en una crisis, cuando lo normal R
seria esperar, analizar y ver si se resuelve sola. 0%
o Tiene distintos enfoques para enfrentar un problema. - A
o Esparticipativo, aporta ideas y estimula a su gente para que actue a D
de la misma forma. - (0]
e Es consultado por sus colaboradores en casos que requieren su —
capacidad de decidir y de analizar problemas. —]

e  Aborda oportunidades o problemas del momento.

e Reconoce las oportunidades que se presentan y, o bien actla G
para materializarlas, o bien se enfrenta inmediatamente con los R
problemas. A

D
0

e Implementa las propuestas sugeridas por pares o superiores con
celeridad y eficiencia.

e Aprovecha cada ocasion para implantar una mejora, resolver
cuestiones que se le ponen a consideracion y generar espacios m

para la comunicacién interna y el intercambio de ideas. Competencia en su
grado minimo

25%

1

i

o Ante situaciones de crisis se siente abrumado y no toma =
decisiones, delegando la responsabilidad o ignorando la situacién
a la espera de que se resuelva sola.

e Le cuesta entender y actuar rapidamente en situaciones
cambiantes.

e Prefiere moverse de acuerdo con pautas establecidas y en
ambitos conocidos, sin que se le exija aporte personal o la
generacion de cambios.

o Tiene dificultades para prever potenciales problemas o detectar
oportunidades a mediano o largo plazo, y para instrumentar pm—————
adecuadas acciones al respecto. NO desarrollada

>°>-Qwa>wmb§

S
=

Nota. Extraido de Diccionario de comportamientos: La trilogia, por M.

Alles, 2009, Ediciones Granica.
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Por otro lado, en cuanto al Diccionario de preguntas, su elaboracion
se realiza con el fin de proponer una metodologia para la seleccion del
personal, debido a que la entrevista viene a ser uno de los métodos mas
utilizados en la eleccion del personal idoneo. Al respecto, la entrevista por
competencias tiene el propdsito de disminuir la rotacion del personal y de
tal manera mejorar los resultados del proceso de seleccion de personal para
evitar que no alcancen el desempefio deseado. El Diccionario de preguntas
presenta cuatro preguntas por competencia, las que son formuladas
considerando los niveles requeridos. La autora recomienda formular las

preguntas en base a seis competencias dominantes.

Figura 4

Diccionario de preguntas

Definicion de la competencia

Preguntas sugeridas

Iniciativa

Actitud permanente de adelantarse a los
demas en su accionar. Es la
predisposicion a actuar de forma
proactiva, no limitarse a pensar en lo que
hay que hacer en el futuro. Implica marcar
el rumbo por medio de acciones
concretas, no sdlo de palabras. Los
niveles de actuacién van desde la
concrecién de proyectos aprobados en el
pasado hasta la blusqueda de nuevas
oportunidades o  soluciones  de
problemas.

Cuénteme los problemas del dia a dia
propios de su sector y como impactan
en su desempefio. ;Qué hace para
resolverlos desde su posicion?

¢ Qué hace cuando tiene dificultades
para resolver un problema?

¢Qué nuevos objetivos se ha
establecido recientemente y qué ha
hecho para alcanzarlos?

¢ Ha realizado algun tipo de plan de
carrera? ;Cuales son sus objetivos
profesionales? ;Qué espera obtener
de su carrera?  En qué plazos?

Nota. Extraido de Diccionario de Pregunta: La Trilogia, por M. Alles,

2009, Ediciones Granica.

Cada uno de los Diccionarios expuestos tiene un propdsito diferente

y se construyen para todas las competencias del Modelo.



Figura 5
La Trilogia: los tres diccionarios para la aplicacion del modelo de

gestion por competencias

DICCIONARIO DE DICCIONARIO DE DICCIONARIO DE
COMPETENCIAS COMPORTAMIENTOS PREGUNTAS

El Diccionario de

A partir del comportamientos El Diccionario de
Diccionario de ST G Pl ol preguntas facilta la
competencias se comportamientos implementacion de
define el modelo de que permiten la los procesos de
éxito para cada correcta aplicacion seleccion y
organizacion de todos los evaluacion de las
subsistemas de personas

Recursos Humanos

Nota. Extraido de Diccionario de Competencias: la Trilogia, por M.

Alles, 2009, Ediciones Granica.

3. Asignar determinadas competencias a los puestos de trabajo, a través

del analisis y descripcion de los puestos de trabajo.
El armado del Modelo de Gestion por Competencias culmina
con la asignacion de las competencias a los diferentes puestos de trabajo

de la organizacion.

Segtin Alles (2009), este paso se realiza a partir del Diccionario
de Competencias, para esto la organizacion debe contar con una breve
descripcion de los puestos de trabajo, lo cual asegura que no haya
repeticion de tareas o que haya tareas que se queden sin ser asignadas a
otro colaborador; la correcta descripcion de puestos debe considerar el
nivel jerarquico, la formacion requerida, resultados esperados y
recursos humanos que dirija. Como antecedente, se debe hacer un
analisis de puestos, reunir informacion del contenido del puesto,
requerimientos especificos, el contexto en el que se realizan las tareas
y el tipo de personas idoneas para el puesto de trabajo. Identificar el

puesto de trabajo permite entonces, identificar los puestos de trabajo,
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describir las funciones que desempefian, competencias requeridas, su
relacion con los objetivos y la estrategia de la organizacion, la relacion
que tiene con los demas puestos de trabajo y la importancia dentro de

la organizacion (Alles, 2015).

Una vez desarrollado el analisis y descripcion de puestos de la
organizacion, es que surge el Diccionario de competencias con sus
respectivos grados, y se procede a asignar determinadas competencias
a los puestos de trabajo.

Figura 6

Asignacion de Competencias a puestos

Asignacion de competencias a puestos

COMPETENCIAS
CARDINALES

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
GERENCIALES

Descriptivos de
puestos por
competencias

{
PARA LAS DIFERENTES AREAS
DE LA OR(IEANIZACK')N "

PARALOS DIFERENTES PROCESOS
DE LA ORGANIZACION

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS POR AREA (O PROCESOS

Nota. Extraido de Diccionario de Competencias: la Trilogia, por M.

Alles, 2009, Ediciones Granica.



Figura 7
Competencias asignadas a un puesto

Competencias asignadas a un puesto

AREA DE RECURSOS HUMANOS

DESCRIPCION DEL PUESTO

Datos basicos
Organigrama

PUESTO: GERENTE DE RRHH

Sirhesls el pusato Competencias cardinales AlB|C|D

Responsabilidades del puesto

Requisitos del puesto Compromiso con la rentabilidad X

COMPETENCIAS —

Cardinales Responsabilidad personal X

SHRice Competencias especificas gerenciales
Conduccidn de personas X
Competencias especificas area RRHH
Aprendizaje continuo X
Capacidad para entender a los demas | X
Credibilidad técnica X

Nota: Sclo se consignan 6 competencias para la presentacion del tema en un grafico

Nota. Extraido de Diccionario de Competencias: la Trilogia, por M.

Alles, 2009, Ediciones Granica.

4. Inventario del grado de desarrollo de competencias.
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El propdsito de este paso es determinar por comparacion las

brechas existentes entre los requerido y lo real, para disefiar acciones de

desarrollo en el menor tiempo posible.

Figura 8
Determinacion de brechas para el desarrollo de competencias

Determinacién de brechas al inicio

Inicio del proceso de

del d Resultado de las
Resultados al final del evaluaclones del
ejercicio desempefio en los
MODELO DE COMPETENCIAS primeros meses del
A segundo afio a partir
de la puesta en
TRILOGIA —9‘:\5:1%2};?8;'—) INVENTARIO / \ moecha del modato

Acclones de desarrollo al inicio
de Gastién por compatencias

Acciones de
desarrollo después de la
evaluacién del desempeiio

Nota. Extraido de Diccionario de Competencias: la Trilogia, por M. Alles,

2009, Ediciones Granica.
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Una vez que se haya completado el armado del Modelo de Gestion
por competencias, su aplicacion se basara en tres pilares, los cuales vienes

a ser los mas habituales (Alles, 2009):

1. Selecciéon. Para el proceso de seleccion, se utiliza el diccionario de
comportamientos y el diccionario de preguntas, los cuales se pueden
aplicar durante la entrevista de personal, denominada entrevista por
competencia. Por ejemplo, al entrevistado se le formulan preguntas
relacionadas con cada competencia a evaluar, utilizando el Diccionario
de Preguntas, a partir del relato obtenido es posible observar ciertos
comportamientos, los cuales se llevan a comparar con lo definido en el
Diccionario de comportamientos y se establece la relacién que tienen
para identificar el grado de competencia que posee.

2. Desempeno. De acuerdo a este pilar, se utilizara para evaluar el
desempefio de los colaboradores, para los cual se deberan observar los
comportamientos dentro de un periodo establecido para posteriormente
compararlos con Diccionario de comportamientos y definir su
correlacion.

3. Desarrollo. Se relaciona con la formacion en competencias que debera
haber en toda la organizacion, mediante la difusion del Modelo. Por
ultimo, una vez que se hayan medido las competencias de los
integrantes de la organizacidn, se podran determinar las brechas entre
las competencias obtenidas y las requeridas para el puesto, a partir de

alli se pueden formular acciones de desarrollo de competencias.
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Figura 9

Pilares del Modelo de Gestion por Competencias

SELECCION DESEMPENO DESARROLLO
—  Entrevistas | Evaluacion de — Autodesarrollo
desempefio
Assessment - ,
| Evaluacion de Entrenamiento
Center Method o o —
(ACM) . 360°,180°, experto
Diagnosticos
circulares

—  Codesarrollo

Nota. Extraido de Diccionario de comportamientos: La trilogia, por M.

Alles, 2009, Ediciones Granica.

Importancia de la aplicacion del Modelo de Gestion por Competencias

Implementar el modelo de Gestion por Competencias permite en
primer lugar, alcanzar la estrategia. Toda organizacidon posee una mision,
vision y planes estratégicos claramente definidos y manifestados en
documentos, sin embargo, las estrategias que se plantean parten de una
vision que algunas veces va mas allé de lo que consideraron en su filosofia
empresarial, es entonces que el Modelo expuesto sirve para que ademas de
la mision, vision y estrategia, se incluyan los valores organizacionales, de
ese modo se agregar valor a la estrategia. En segundo lugar, el Modelo
permite lograr el cambio cultural, en la medida que las competencias que lo
conforman representan el cambio que se desea alcanzar, en principio de
arriba a abajo, al asimilarlo desde la alta direccion, y viceversa cuando se
desarrollan las competencias de los colaboradores de todos los niveles,
asimismo, de lado a lado, al modificar los subsistemas de Recursos

Humanos (Alles, 2009).

Asimismo, de acuerdo a lo expresado por Lora et al. (2020) se puede

decir que este modelo facilita la evaluacion y el desarrollo de los
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colaboradores de la organizacion, garantizando la eficiencia de los procesos
de reclutamiento, seleccion, capacitacion y remuneracion, disminuyendo el
grado de rotacion del personal y generando valor agregado a la misioén y
vision de la entidad por parte de los miembros de la entidad.

Compromiso organizacional

Definiciones

Robbins (1999), plantea que el compromiso laboral constituye una
de las principales actitudes que los empleados desarrollan frente a su trabajo.
Este compromiso implica que el trabajador se identifica con la organizacion
y sus objetivos, mostrando disposicidon para permanecer en ella como parte

activa de sus miembros.

Arias (2001) concibe el compromiso como la fuerza que refleja el
grado de identificacion e implicaciébn que una persona mantiene con su
organizacion. Por su parte, Davis y Newstrom (1999) lo describen como el
nivel en el que el empleado se siente identificado con la institucion y
manifiesta su deseo de continuar participando activamente en ella. Ambos
autores coinciden en que el compromiso organizacional representa un lazo
laboral que impulsa al colaborador a esforzarse en beneficio de la
organizacion, promoviendo el cumplimiento eficiente de sus funciones y de

los objetivos institucionales propuestos.

Asimismo, Morrow (2003), citado por Begazo (2017), distingue tres

enfoques que permiten comprender el compromiso organizacional:

e El primero, denominado enfoque de intercambio, plantea que el
compromiso surge a partir de una relacion de reciprocidad entre la
organizacion y el colaborador. En este sentido, los beneficios otorgados
por la institucion —como seguros, planes de jubilaciébn u otros
incentivos— se perciben como factores que motivan al empleado a
permanecer en ella.

e Elsegundo corresponde a la perspectiva psicologica, la cual entiende el

compromiso como la combinacion de tres elementos: la identificacién
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del individuo con los valores y metas institucionales, su deseo de
contribuir al logro de los objetivos organizacionales y la intencion de
seguir perteneciendo a la entidad.

¢ Finalmente, la perspectiva de atribucion describe el compromiso como
una obligacién asumida por el trabajador luego de realizar acciones
voluntarias, explicitas e irrevocables que refuerzan su vinculo con la

organizacion.

Conforme a lo manifestado por Chiang et al. (2023), se entiende el
compromiso como un concepto de relevancia tanto para la organizacion
como para los empleados, debido a que tiene influencia en el bienestar de
cada colaborador, aunado a ello, repercute en el desempefio de la empresa;
dentro del compromiso organizacional, se consideran aspectos como el
apego afectivo y la percepcion del trabajador en relacion a su permanencia

en la organizacion.

Finalmente, luego de haber realizado la revision de las
apreciaciones por parte de diversos autores, se puede concluir que el
compromiso organizacional, de acuerdo a lo expresado por Griffin et al.
(2020), consiste en el nivel de identificacién que alcanza un colaborador
con la organizacion y los objetivos que esta se ha establecido, aunado al

anhelo que tiene para continuar siendo parte de ella.
Dimensiones

Tomando en cuenta lo expuesto por Griffin et al. (2020) existen
diferentes maneras en las que un colaborador puede manifestar una actitud

de compromiso con la organizacion.
a) Compromiso afectivo

Se refiere al apego emocional que tiene un empleado sobre la institucion
y su identificacion con las objetivos y metas organizacionales, los
empleados llegan a estar comprometidos afectivamente en relacion a la
atencion de calidad que se brinda, este tipo de compromiso se asocia a

los niveles altos respecto al desempeio, permite que los empleados se
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sientan parte de la institucion, por ello, permanece porque asi ellos lo

han decidido (Griffin et al., 2020).
b) Compromiso normativo

Hace referencia a los sentimientos de obligacion respecto a ser
parte de una institucion a causa de razonamientos morales y éticos, por
ello, esto se evidencia cuando un trabajador que termino su maestria en
negocios, este podria sentir obligado moralmente en continuar
permaneciendo en la instituciéon que pago dicha maestria, al menos
hasta se sienta que contribuyo lo suficiente para pagar su deuda con la
institucion. En ese sentido, este tipo de compromiso se asocia a niveles
elevados de desempefio, aunado a ello, permite que el trabajador pueda

permanecer ain mas tiempo en la institucion porque es un deber

(Griffin et al., 2020).
¢) Compromiso continuo

Consisten en el compromiso de permanecer en la institucion a
causa de que percibe un elevado sueldo, le permite conservar acciones
valiosas, esto cambiaria si toma otro empleo, aunado a ello, se puede
percibir perdidas sociales si deja de permanecer en la institucion, como
perder amigos al cambiar de trabajo, este tipo de compromiso permite

que el empleado pueda permanecer en la empresa (Griffin et al., 2020).

En ese sentido, hay tres maneras para poder sentirse y estar
comprometido con la organizaciéon o con el empleador: a) Afectivo; b)
Normativo; ¢) Continuo, dichos tipos de compromiso no son excluyentes,
es decir, se puede ser comprometido con la organizacion de manera afectiva,
continua y normativa al mismo tiempo, en diversos niveles de intensidad.
El “perfil de compromiso” que debe tener un trabajador es reflejar todos los

niveles al mismo tiempo, estos tienen efectos sobre su desempeiio.
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Importancia

Edel et al. (2007) sostienen que las organizaciones enfrentan el reto
de implementar estrategias orientadas a fomentar el compromiso de sus
colaboradores con los objetivos institucionales. Dicho compromiso implica
que los trabajadores se perciban como parte esencial de la empresa y se
sientan valorados. Cuando esto ocurre, la organizacion fortalece su imagen
frente a su entorno y, ademads, logra un incremento en los niveles de
productividad.

En este sentido, el compromiso laboral trasciende la simple lealtad
hacia la organizacion, pues implica una participacion activa en el
cumplimiento de sus metas y objetivos. Se trata de una actitud positiva
frente al trabajo que se refleja en la identificaciéon con los valores
institucionales. Aunque la expresion “ponerse la camiseta” tiene un matiz
coloquial, describe adecuadamente la necesidad de que los colaboradores
interioricen la filosofia y la imagen corporativa de la empresa, de modo que
desarrollen un sentido de pertenencia e identidad organizacional duradero.

En consecuencia, la relevancia del compromiso laboral radica en
que, cuando la organizacion cuenta con colaboradores que se identifican con
ella y se esfuerzan por aportar lo mejor de si, se generan mejoras
significativas en la productividad. Este compromiso impulsa a los
trabajadores a brindar su maximo desempefio, generando resultados
favorables tanto para la empresa como para su desarrollo personal.

Por otro lado, Salazar (2018) sostiene que el andlisis del compromiso
organizacional dentro de una empresa permite anticipar posibles
dificultades, al ofrecer una vision clara de la realidad institucional. Segtn el
autor, pueden presentarse diversas situaciones:

o Rendimiento: la ausencia de compromiso influye directamente en el
desempefio laboral; por ello, conocer su nivel permite disefiar
estrategias para optimizarlo.

e Permanencia laboral: cuando el trabajador no se identifica con la
organizacion, es menos probable que mantenga lealtad y mas probable

que busque nuevas oportunidades de empleo.
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e Desmotivacion laboral: la reduccién o eliminaciéon de programas de
incentivos puede generar desinterés y falta de compromiso entre los
colaboradores.

e Negligencia o desvinculacion: la falta de compromiso se manifiesta a
través de conductas inadecuadas o incluso en la decision de abandonar

la organizacion.

En concordancia con lo expuesto, el EFR Observatorio (2010), en
colaboracion con entidades como la Fundacion Mas Familia y TATUM,
desarroll6 una investigacion orientada a identificar los rasgos que distinguen
a un trabajador comprometido. A partir de dicho estudio, se establecieron

las siguientes caracteristicas principales:

Figura 10

Descripcion de un Empleado Comprometido

Hace bien
su trabajo

Es honesta, Tiene una
profesional'y actitud
flexible positiva

Tiene un Se
alto grado identifica
de con la

responsabili- empresa
dad

Nota. Obtenido de EFR Observatorio (2010).
Competencias y Compromiso
Habiendo definido la gestion por competencias y el compromiso

organizacional se puede establecer una relacidon entre ambos conceptos.
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Un colaborador competente viene a ser un individuo adecuado y apto
para realizar un determinado trabajo o desenvolverse en un puesto de trabajo
especifico. (Alles, 2017). Sin embargo, para poner en practica las
capacidades se necesita compromiso y accion. Es necesario que el
profesional disponga de sus capacidades con compromiso y accion a fin de
alcanzar resultados y a su vez se motive para innovar o proponer ideas que
van mas alla de las funciones que desempefie en su puesto y ponerlas en
practica en el momento adecuado. Al respecto, las organizaciones buscan
por una parte fidelizar a los clientes, y por otra, comprometer a sus
profesionales, lo cual se puede lograr a través de la retribucion y estatus,
aprendizaje y desarrollo profesional y relacion con el jefe y los compafieros.
El compromiso va a permitir que su colaborador desee aportar con sus
capacidades a la organizacion, por lo que construirlo sera una ventaja
competitiva en el mercado, es el motor que hace posible el resultado 6ptimo

del colaborador (Jeric6, 2008).

Figura 11
Los componentes del talento

CAPACIDAD

Desmotivado Dormido

COM

“Quiero”

ROMISO

TALENTO

Buenas Intenciones

Talento = Capacidades (conocimientos y habilidades) +
+ Compromiso + Accion

Nota. Extraido de La Nueva Gestion del Talento Humano: Construyendo

Compromiso, por P. Jericd, 2008, Pearson Educacion.
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2.3 Glosario de términos basicos
Aptitudes

Consiste en la capacidad que tiene un trabajador durante la realizacion de
sus funciones, su importancia radica en que existe puestos en la organizacioén
donde es importante contar con las aptitudes que se necesitan (Gutiérrez & Ortiz,

2023).
Absentismo laboral

Se refiere al incumplimiento de la jornada laboral que se encuentra
plasmada en el contrato realizado entre el trabajador y su empleador (Tatamuez et

al., 2019).
Capacidad administrativa

Se refiere a la capacidad que tiene una organizacion para gestionar os
recursos materiales, humanos y financieros, esto se realiza con la finalidad de
lograr los objetivos, siendo necesario usar herramientas eficientemente (Castro,

2022).
Capacitacion

Consiste en el proceso mediante el cual se proporciona a los empleados de
una organizacion las habilidades, conocimientos y competencias necesarias para
desempefiar sus funciones de manera efectiva y eficiente. La capacitacion en
administracion puede abarcar una amplia gama de temas, como técnicas de
liderazgo, habilidades de comunicacion, gestion del tiempo, resolucion de
conflictos, toma de decisiones, entre otros aspectos relevantes para el desempeno

en roles administrativos (Pérez y Alfonso, 2023).
Colaborador

Se refiere a un individuo que brinda servicios hacia otra para la cual fue

contratada, se realiza por un intercambio de salario (Mendoza & Arriola, 2022).
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Competencia

En administracion, la competencia se refiere a la capacidad y aptitud de
una persona para desempefiar eficazmente las tareas y responsabilidades propias
de su funcion. Implica la combinacion de conocimientos, habilidades, actitudes y
comportamientos necesarios para lograr los objetivos organizacionales y

personales de manera efectiva (Ramos et al., 2021).
Desempeiio

Corresponde al comportamiento del trabajador evaluado frente a los
objetivos fijados, es decir, se refiere al rendimiento evidenciado durante la

realizacion de sus funciones (Mendoza & Arriola, 2022).
Empleador

Se refiere al individuo que ha creado uno o mas puestos laborales, los
cuales ofrece con la finalidad de que puedan ser ocupados por personal que se

encuentre bajo su direccion a través de un contrato (Irureta Uriarte, 2014).
Gestion

Se refiere al proceso de poder realizar la planificacion, organizacion,
direccion y controlar cada recurso de la institucidn para conseguir las metas y
objetivos eficientemente. La gestion implica tomar decisiones, asignar recursos,
supervisar actividades y realizar seguimiento un progreso hacia el logro de metas
establecidas. Ademas, la gestion también incluye la coordinacion de personas y

procesos para garantizar que todas las actividades (Ropa y Alama, 2022).
Jornada laboral

Consiste en la cantidad de horas en las que un trabajador estd obligado a
prestar servicios para su empleador, siendo necesario que demuestre

responsabilidad durante la realizacion de sus actividades, aunado a ello, es
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importante que la jornada laboral se pueda establecer de comun acuerdo (Martin,

2017).
Organizacion

Se refiere a la estructura formal que establece las relaciones, roles,
responsabilidades y jerarquias dentro de una empresa u entidad. La organizacioén
en administracion se encarga de coordinar y distribuir de manera eficiente los
recursos humanos, financieros, materiales y tecnoldgicos para alcanzar los

objetivos y metas establecidos (Camarena, 2016).
Objetivos estratégicos

Consiste en las metas a largo plazo, estas se establecen durante la
planeacion operativa de una organizacion, por ello, se entiende que es la brajula

para un adecuado funcionamiento de la organizacion (Baque et al., 2022).
Perfil

Se refiere al conjunto de capacidades y rasgos que se encuentra presentes
en un ser humano, contando asi con conocimientos y competencias que le

permiten realizar actividades (Séanchez, 2020).
Recursos humanos

Hace referencia al activo principal en una organizacion, esto debido a que
son individuos que tiene un conjunto de conocimientos, motivaciones,
capacidades, habilidades, experiencias y técnicas que pueden aportar a una
empresa para que se pueda realizar un funcionamiento eficiente de las diferentes

areas en las que se estructura la organizacion (Armijos et al., 2019).
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

Enfoque

La presente investigacion posee un enfoque cuantitativo, debido a que los
resultados obtenidos luego de la recoleccion de datos se midieron de forma
estadistica con la finalidad de determinar la relacion que existe entre las variables
de estudio. Cabe mencionar que dicho enfoque se caracteriza por el uso de la

estadistica como herramienta para explicar fendmenos relacionales y/o causales

(Mufioz, 2016)

Disefio

El disefio es no experimental-transversal, ya que no se manipulan las
variables gestion por competencias y compromiso organizacional, sino que el
proceso de recoleccion de datos se realizdo en un solo momento y tiempo
determinado, sin intervenir directamente en las condiciones o comportamientos
de los participantes. En consecuencia, son estudios donde no se realizan
manipulaciones de forma intencionada y se recolecta informacion en un periodo

de tiempo (Nifio, 2019).

Nivel

Se considera un alcance correlacional, por cuanto el proposito es
determinar el grado de relacion que existe entre la gestion por competencias y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural. Inicialmente, se realizé un andlisis descriptivo de ambas
variables, seguidamente se analiz6 su correlacion. Este tipo de estudios permiten
describir estadisticamente las variables con la finalidad de presentar la percepcion

de la muestra (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Donde:

M = Muestra

O1 = Observacioén de gestion por competencias
r = Correlacion

O, = Observacion de compromiso organizacional
Tipo

El tipo de investigacion es pura o bésica, ya que el enfoque es generar
conocimiento respecto al analisis de las variables gestion por competencias y el
compromiso organizacional, los cuales permitiran contribuir con informacion para
posteriores investigaciones. En ese sentido, los estudios bdsicos permiten
contribuir a resolver la problemadtica para ello se aplican herramientas para

presentar conclusiones en base a los hallazgos (Naupas et al., 2018).
Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacion estuvo constituida por 128 colaboradores contratados bajo el
régimen laboral del Decreto Legislativo N° 276, de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna. En ese
sentido, la poblacion se refiere a un conjunto de personas, objetos y otros, por ello,
para ser parte de una poblacion se necesita que cada unidad tenga caracteristicas

similares (Arias & Covinos, 2020).

Muestra
Para determinar el tamafio de la muestra se empled la formula para

poblaciones finitas:
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. (p.q) *Z?>* N
(©)2(N -1) + Z%(p.q)

Leyenda:

n = Tamafio de la muestra

N = Poblacion

Z = Nivel de confianza de 95 % (1,96)
p = Probabilidad de éxito (50 %)

q = Proporcion de fracaso (50 %)

€ = Tolerancia al error (5 %)

Sustituyendo:

n= (0.50% 0.50) *(1,96)? *128

(0.05)? (128 - 1) + (1,96)? (0.50*0.50)
n=96

Por consiguiente, se establecid una muestra de 96 colaboradores de la
Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital

de Ilabaya, Tacna.

Asimismo, cabe mencionar que en la presente investigacion el muestreo
fue no probabilistico o por conveniencia, porque la eleccion de los elementos
estuvo basada en el criterio del investigador, conforme a las caracteristicas del

estudio.

Métodos y técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos cuantitativos se utilizo el método de la
encuesta, por ser una herramienta que facilita la recoleccion de datos. En ese
contexto, la técnica de la encuesta facilita el recojo de informacion para lo cual se
establecen reglas que permiten un manejo adecuado y sencillo de los instrumentos

para la recoleccion de informacion (Rebollo & Abalos, 2022).
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El instrumento empleado fue el cuestionario, la cual es una herramienta
que estd conformada por un conjunto de items, dichos items pueden estructurarse
en preguntas abiertas o cerradas, estas se realizan considerando cada indicador a

fin de evaluar adecuadamente las dimensiones (Rios, 2017).

En cuanto a la validez del instrumento, cabe mencionar que se utilizaron
los cuestionarios elaborados por Yajahuanca (2023), quien previamente realiz6 el
proceso de validacion a través del juicio de expertos, contando con la evaluacién
de tres profesionales con grado de maestro, quienes revisaron la pertinencia,
claridad y relevancia de cada uno de los items planteados, concluyendo que los
instrumentos para medir la gestion por competencias y el compromiso
organizacional son aplicables. Asimismo, en el presente estudio se realizd un
nuevo proceso de validacion de contenido, también a través del juicio de expertos,
con el fin de asegurar la adecuacion del instrumento al contenido especifico de la
investigacion, confirmandose su validez y aplicabilidad para medir la gestion por

competencias y el compromiso organizacional.

Sobre la fiabilidad de los instrumentos, se aplicd una prueba piloto y se
calcul6 el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.847 para la
variable gestion por competencias y un valor de 0.880 para compromiso
organizacional, por lo tanto, ambos instrumentos poseen consistencia interna

adecuada, es decir, ambos instrumentos pueden aplicarse (Yajahuanca, 2023).

Respecto a los procedimientos para la recoleccion de datos, se inicidé con
la presentacion de una solicitud de permiso a la Municipalidad de Ilabaya, con la
finalidad de obtener la autorizacion correspondiente para la aplicacion de los
cuestionaros a los colaboradores. Una vez recolectada la informacion, los datos
fueron ingresados al programa Excel y posteriormente trasladados al software

IBM SPSS Statistics v25 para su procesamiento y analisis estadistico.

A continuacion, se detalla la composicion de cada uno de los instrumentos:

a. Gestion por Competencias
El cuestionario que va a medir la variable Gestion por Competencias consta

de 16 items con cinco alternativas de respuesta cada uno: Nunca, Casi nunca,
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A veces, Casi siempre, Siempre; de la misma manera presenta tres

dimensiones:

e Comportamiento

e (Capacidades
e Habilidades

Compromiso Organizacional

El cuestionario que va a medir la variable Compromiso Organizacional

consta de 16 items, con cinco alternativas de respuesta cada uno: Nunca, Casi

nunca, A veces, Casi siempre, Siempre; de la misma manera presenta tres

dimensiones:

e Compromiso Afectivo

e Compromiso de Continuidad

e Compromiso Normativo

Tabla 2

Ficha Técnica del Cuestionario Gestion por Competencias

Nombre Cuestionario de Gestion por Competencias
Procedencia Trujillo-Pera
Autor Noe Yajahuanca Puelles
Ne ftems 16
Administracion Se puede aplicar de manera Individual o Colectiva
Afio 2023
Duracion 15 minutos aproximadamente
Aplicacion 18 afios en adelante
Tipo de Cuestionario Estructurado con escala de Likert
Instrumento
Comportamiento
Dimensiones Capacidades
Habilidades

Nota. Adaptado del instrumento de recoleccion de datos de Yajahuanca

(2023).
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Tabla 3

Ficha Técnica del Cuestionario Compromiso Organizacional

Nombre Cuestionario de Compromiso Organizacional
Procedencia Trujillo-Peru

Autor Noe Yajahuanca Puelles

N° ftems 16

Administraciéon Se puede aplicar de manera Individual o Colectiva
Aifio 2023

Duracion 15 minutos aproximadamente

Aplicacion 18 afos en adelante

Tipo de

Cuestionario Estructurado con escala de Likert
Instrumento

Compromiso Afectivo
Dimensiones Compromiso de Continuidad
Compromiso Normativo

Nota. Adaptado del instrumento de recoleccion de datos de Yajahuanca
(2023).

Métodos y técnicas de analisis de datos

Para el andlisis de los datos obtenidos a partir de la aplicacion de los
cuestionarios, se empled la estadistica descriptiva, lo cual permitié seleccionar,
organizar y presentar la informacion de forma estructurada. Los resultados se
expresaron mediante tablas de frecuencia y graficos, utilizando categorias de
frecuencia y porcentaje, lo que facilito la interpretacion de los datos relacionados
con la gestion por competencias y compromiso organizacional. Para Devore
(2021), la descripcion de los datos por medio de tablas y graficos, facilita la

interpretacion de los hallazgos estadisticos.

El procesamiento de los datos se realizo empleando el software IBM SPSS
Statistics v25. Asimismo, se utilizo la estadistica inferencial, ya que los resultados
del estudio se basan en datos obtenidos de una muestra, lo cual permiti6 contrastar

las hipotesis planteadas y analizar la correlacion entre las variables de estudio.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados
4.1.1. Confiabilidad del instrumento
El proceso de confiabilidad tiene como objetivo establecer el nivel
de fiabilidad, consistencia, coherencia o estabilidad de un instrumento
desarrollado (Mejia, 2005). En este contexto, la confiabilidad del

instrumento evaluado fue medida utilizando la escala conocida como Alfa

de Cronbach.
Tabla 4
Rango de confiabilidad
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,05 a 0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Nota. Extraido de Hernandez et al. (2019).

e Confiabilidad del instrumento Gestion por Competencias

Tabla 5

Confiabilidad del instrumento Gestion por Competencias

N° de
Cuestionario Alfa de Cronbach
elementos
Gestion por Competencias 0,922 16

Nota. Datos extraidos del software SPSS. V. 25.
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Interpretacion: El coeficiente contenido en la tabla 5 tiene el valor de
0,922; lo cual significa que la confiabilidad del instrumento aplicado para
medir la variable “Gestion por Competencias” es de Alta confiabilidad.
Esto sugiere que el instrumento o la escala cuenta con una muy buena
consistencia interna, lo que implica que las preguntas o items estin
fuertemente interrelacionadas y evalian de manera coherente lo que se
pretende medir.

Confiabilidad del instrumento Compromiso Organizacional

Tabla 6

Confiabilidad del instrumento Compromiso Organizacional

Cuestionario Alfa de Cronbach  N° de elementos
Compromiso 0,926 16
Organizacional

Nota. Datos extraidos del software SPSS. V. 25.
Interpretacion: El coeficiente contenido en la tabla 6 tiene el valor de
0,926; lo cual significa que la confiabilidad del instrumento aplicado para
medir la variable “Compromiso Organizacional” es de Alta confiabilidad.
Esto sugiere que el instrumento o la escala cuenta con una muy buena
consistencia interna, lo que implica que las preguntas o items estan
fuertemente interrelacionadas y evallan de manera coherente lo que se
pretende medir.
Validacion del contenido

Antes de la aplicacion definitiva del instrumento, se llevd a cabo
un proceso de validacion con el objetivo de garantizar que éste cumpliera
con los criterios de pertinencia, claridad y coherencia. Por consiguiente, se
realizd una validacién de contenido mediante el juicio de expertos, para
determinar si los items eran adecuados para medir los constructos
establecidos en la investigacion (Sierra, 2001). Para ello, se consulto a tres
profesionales, quienes evaluaron cada item en funcion de su relevancia y

formulacion.
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Los resultados obtenidos se presentan a continuacioén, demostrando
que los instrumentos satisfacen los criterios necesarios para su utilizacion
en el presente estudio.

Validacion del contenido Gestion por Competencias

Tabla 7

Calificacion de validez del instrumento Gestion por Competencias

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

0.000 54.113 A Adecuacion total
54.114 108.227 B Adecuacion en gran medida
108.228  162.341 C Adecuacion promedio
162.342  216.454 D Adecuacion escasa
216.455 270.568 E Inadecuacion

Nota. Elaboracién propia.

Tabla 8

Validacion del instrumento Gestion por Competencias

EXPERTO EXPERTO EXPERTO

INDICADORES CRITERIOS 1 5 3

Estd formulado con

1.CLARIDAD lenguaje apropiado y 80 85 85
comprensible.
Estd expresado en

2.0BJETIVIDAD conductas 75 85 85
observables.
Adecuado al avance

3.ACTUALIDAD de la ciencia y 75 80 85
tecnologia.

4.ORGANIZACION CXSte uma 4, 90 85
organizacién logica.
Comprende los

5.SUFICIENCIA aspectos en cantidad y 75 75 80

calidad suficiente.

Permite conseguir
6.PERTINENCIA datos de acuerdo a los 70 80 90
objetivos planteados.

Basado en aspecto

7.CONSISTENCIA L. .,
teorico-cientifico.

75 85 80

Entre los indices,
8.COHERENCIA indicadores 'y las 70 85 85
dimensiones.
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EXPERTO EXPERTO EXPERTO

INDICADORES CRITERIOS 1 ) 3

La estrategia
9.METODOLOGIA responde al proposito 70 90 90
de la investigacion.

Los datos permiten un
10.APLICACION tratamiento 80 90 85
estadistico pertinente.

Nota. Elaboracion propia, basada en la evaluacion de los expertos.
Interpretacion:

La Tabla 8 presenta la evaluacion realizada por tres expertos
acerca del instrumento utilizado para medir la variable “Gestion por
Competencias”, considerando diez indicadores clave: claridad,
objetividad, actualidad, organizacion, suficiencia, pertinencia,
consistencia, coherencia, metodologia y aplicacion. Cada uno de estos fue
calificado seglin criterios especificos, utilizando una escala de 0 a 100
puntos.

Segun la Tabla 7, el valor obtenido del analisis estadistico
mediante la técnica de Distancia de Puntos Multiples (DPM) es de 18.41,
dicho valor se encuentra dentro del intervalo A [0.000 — 54.113], el cual
corresponde al nivel de “Adecuacion total”. Este resultado indica que el
instrumento evaluado cumple de manera Optima con los criterios
establecidos para la medicion de la variable “Gestion por Competencias”
En consecuencia, se concluye que el instrumento posee una validez de
contenido adecuada, lo que lo convierte en un recurso confiable para la
recoleccion de datos dentro del estudio.

Estas valoraciones reflejan que el instrumento cuenta con una
estructura sélida y que los items cumplen adecuadamente con los criterios
de evaluacion propuestos, lo cual respalda su validez de contenido desde

la perspectiva de expertos.
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Calificacion de validez del instrumento Compromiso Organizacional

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO
0.000 53.811 A Adecuacion total
53.812 107.623 B Adecuacion en gran medida
107.624  161.434 C Adecuacion promedio
161.435 215.246 D Adecuacion escasa
215.247  269.058 E Inadecuacion

Nota: Elaboracion propia, basada en los resultados obtenidos.

Tabla 10

Validacion del instrumento Compromiso Organizacional

INDICADORES CRITERIOS EXP]iRTO EXP];RTO EXP];:RTO

Estda formulado con

1.CLARIDAD lenguaje apropiado y 80 85 90
comprensible.

2.0BJETIVIDAD St  expresado en 75 90 90
conductas observables.

3ACTUALIDAD  /Adecuado al avance de 70 85 85
la ciencia y tecnologia.

4.ORGANIZACION XSt~ una 75 85 85
organizacion logica.
Comprende los

5.SUFICIENCIA aspectos en cantidad y 75 75 80
calidad suficiente.
Permite conseguir

6.PERTINENCIA datos de acuerdo a los 70 90 90
objetivos planteados.

7.CONSISTENCIA ~ Dasado en aspecto 70 80 80
teorico-cientifico.
Entre los indices,

8.COHERENCIA indicadores y las 60 85 85
dimensiones.
La estrategia responde

9.METODOLOGIA al propésito de la 70 85 85
investigacion.
Los datos permiten un

10.APLICACION tratamiento estadistico 80 90 85

pertinente.

Nota. Elaboracion propia, basada en la evaluacion de los expertos.
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Interpretacion:

La Tabla 10 muestra la evaluacion realizada por tres expertos
sobre el instrumento disefiado para medir la variable “Compromiso
Organizacional”. Se utilizaron diez indicadores claves: -claridad,
objetividad, actualidad, organizacion, suficiencia, pertinencia,
consistencia, coherencia, metodologia y aplicacion. Cada experto asignd
puntuaciones en una escala de 0 a 100 segun el cumplimiento de criterios

previamente establecidos.

Segiin la Tabla 9, el valor obtenido del analisis estadistico
mediante la técnica de Distancia de Puntos Multiples (DPM) es de 16.50,
dicho valor se encuentra dentro del intervalo A (0.000 — 53.811), el cual
corresponde al nivel de “Adecuacion total”. Este resultado indica que el
instrumento evaluado cumple de manera Optima con los criterios
establecidos para la medicion de la variable “Compromiso
Organizacional”. En consecuencia, se concluye que el instrumento posee
una validez de contenido adecuada, lo que lo convierte en un recurso

confiable para la recoleccion de datos dentro del estudio.

Por 1ltimo, se concluye que el instrumento ha superado
satisfactoriamente la prueba de validez de contenido, lo que garantiza su
pertinencia, claridad y coherencia para ser aplicado en el marco de la

investigacion sin inconvenientes.

4.1.3. Resultados de la prueba de normalidad de las variables

A.

Variable Gestion por Competencias

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis es:
HO: Los datos provienen de una distribucién normal

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal

SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho

SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho
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Tabla 11

Prueba de normalidad de la variable: Gestion por Competencias

Kolmogdérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico Gl Sig.

Gestion por

Competencias 083 96 ,096 951 96 001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Datos extraidos del software SPSS v. 25.

Interpretacion:

Dado que la muestra supera los 50 colaboradores (n =96), se aplico
la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov. Los resultados
evidencian un valor de significancia igual a 0.096, el cual es superior al
limite de 0.05 adoptado como criterio de decision, por lo cual se acepta la
hipotesis nula que plantea que los datos provienen de una distribucion
normal.

En consecuencia, se concluye que la variable “Gestion por
Competencias” presenta una distribucion normal, siendo procedente la
aplicacion de la prueba paramétrica del Coeficiente de Correlacion de
Pearson.

Variable Compromiso Organizacional

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipdtesis es:
HO: Los datos provienen de una distribucion normal

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal

SIG o p-valor > 0.05: Se acepta Ho

SIG o p-valor < 0.05: Se rechaza Ho

Tabla 12
Prueba de normalidad de la variable: Compromiso Organizacional

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Compromiso
Oreanizaci ,080 96 ,152 ,973 96 ,043
rganizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Datos extraidos del software SPSS v. 25.




56

Interpretacion:

Dado que la muestra supera los 50 colaboradores (n = 96), se aplicd
la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov. Los resultados
evidencian un valor de significancia igual a 0.152, el cual es superior al
limite de 0.05 adoptado como criterio de decision, por lo cual se acepta la
hipotesis nula que plantea que los datos provienen de una distribucion
normal.

En consecuencia, se concluye que la variable “Compromiso
Organizacional” presenta una distribucién normal, siendo procedente la
aplicacion de la prueba paramétrica del Coeficiente de Correlacion de
Pearson.

4.1.4. Resultados descriptivos
A. Variable Gestion por Competencias

Para el analisis de esta variable, los datos fueron agrupados en tres
niveles, denominados bajo, regular y alto. Con este propdsito, se calculd
el tamafo de cada intervalo, estableciendo previamente los valores minimo

y maximo, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 13

Niveles de la Variable Gestion por Competencias

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Gestion por Competencias [16 -37>
Regular nivel de Gestion por Competencias [38 — 59>
Alto nivel de Gestion por Competencias [60 —80]

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 14

Frecuencia de la Variable Gestion por Competencias

Gestion por Competencias

Frecuencia Porcentaje

Regular nivel de Gestion por Competencias 11 11,46%
Alto nivel de Gestion por Competencias 85 88,54%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25.

El resultado de la tabla anterior ha sido representado en la siguiente figura:

Figura 12
Niveles de la Variable Gestion por Competencias
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Q 55 .54%
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11 46%
Regular nivel de Gestién por Alto nivel de Gestion por
Competencias Competencias

Gestion por Competencias
Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

Los resultados presentados en la Tabla 14 y la Figura 13 evidencian
que la variable “Gestion por Competencias” predomina en niveles altos
entre los colaboradores. En detalle, un 11.46 % de los colaboradores se
ubica en el nivel regular, mientras que el 88.54 % corresponde al nivel alto,
indicando que la mayoria de los colaboradores presenta un nivel favorable

de Gestion por Competencias dentro de la institucion.
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- Dimension 1: Comportamiento
Para el analisis de esta dimension, los datos fueron agrupados en

tres niveles. Con este proposito, se calculo el tamafio de cada intervalo:

Tabla 15

Niveles de la Dimension Comportamiento

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Comportamiento [6— 14>
Regular nivel de Comportamiento [15-22>
Alto nivel de Comportamiento [23-30]

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 16

Frecuencia de la Dimension Comportamiento

Comportamiento
Frecuencia Porcentaje
Regular nivel de Comportamiento 23 23,96%
Alto nivel de Comportamiento 73 76,04%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25

Figura 13
Niveles de la Dimension Comportamiento
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Dimension 1; Comportamiento

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

En la dimension Comportamiento de la variable Gestiéon por
Competencias, se observa en la Figura 15 que predomina el nivel alto, con
un 76,04 % de los colaboradores. Asimismo, un 23.96 % se ubica en ¢l
nivel regular de comportamiento. Estos resultados evidencian que la
mayoria de los colaboradores presentan un comportamiento favorable

respecto a la gestion por competencias dentro de la institucion.

Dimension 2: Capacidades
Para el analisis de esta dimension, los datos fueron agrupados en

tres niveles. Con este proposito, se calculd el tamaiio de cada intervalo:

Tabla 17

Niveles de la Dimension Capacidades

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Capacidades [7-16>
Regular nivel de Capacidades [17—-26>
Alto nivel de Capacidades [27 - 35]

Nota. Elaboracidn propia.

Tabla 18

Frecuencia de la Dimension Capacidades

Capacidades
Frecuencia Porcentaje
Regular nivel de Capacidades 23 15,63%
Alto nivel de Capacidades 73 84,38%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25



60

Figura 14
Niveles de la Dimension Capacidades
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Dimensién 2: Capacidades

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

En la dimensiéon Capacidades de la variable Gestion por
Competencias, se observa en la Figura 17 que predomina el nivel alto, con
un 84.38 % de los colaboradores. Asimismo, un 15.63 % se ubica en el
nivel regular, evidenciando que la mayoria de los colaboradores presentan
capacidades favorables para la gestion por competencias dentro de la

institucion.

Dimension 3: Habilidades

Para el andlisis de esta dimension, los datos fueron agrupados en
tres niveles, con el objetivo de clasificar el desarrollo de las habilidades de
los colaboradores. Para ello, se calculd el tamano de cada intervalo,

considerando previamente los valores minimo y maximo:
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Tabla 19

Niveles de la Dimension Habilidades

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Habilidades [3-7>
Regular nivel de Habilidades [8—11>
Alto nivel de Habilidades [12-15]

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 20

Frecuencia de la Dimension Habilidades

Habilidades
Frecuencia Porcentaje
Regular nivel de Habilidades 16 16,67%
Alto nivel de Habilidades 80 83,33%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25.

Figura 15
Niveles de la Dimension Habilidades
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Dimension 3; Habilidades

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

En la dimension Habilidades de la variable Gestion por
Competencias, se observa en la Figura 19 que predomina el nivel alto, con
un 83.33 % de los colaboradores. Asimismo, un 16.67 % se ubica en el
nivel regular, indicando que la mayoria de los colaboradores presenta
habilidades favorables dentro del marco de la gestion por competencias en

la institucion.

. Variable Compromiso Organizacional

Para el analisis de esta variable, los datos fueron agrupados en tres
niveles: bajo, regular y alto. Con este propdsito, se calculd el tamafio de
cada intervalo, considerando previamente los valores minimo y méximo,

como se muestra a continuacion.

Tabla 21

Niveles de la Variable Compromiso Organizacional

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Compromiso Organizacional [16 —37>
Regular nivel de Compromiso Organizacional [38 — 59>
Alto nivel de Compromiso Organizacional [60 — 80]

Nota. Elaboracidn propia.

Tabla 22
Frecuencia de la Variable Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Regular nivel de Compromiso

.. 24 25,00%

Organizacional
Alto nivel de Compromiso Organizacional 72 75,00%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25.
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El resultado de la tabla anterior ha sido representado en la siguiente figura:

Figura 16
Niveles de la Variable Compromiso Organizacional
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Compromiso Organizacional

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.
Interpretacion:

Los resultados presentados en la Tabla 22 y la Figura 16 evidencian
que predomina el nivel alto en la variable Compromiso Organizacional.
En detalle, un 25.00 % de los colaboradores se ubica en el nivel regular,
mientras que el 75.00 % corresponde al nivel alto, indicando que la
mayoria de los colaboradores manifiesta un compromiso organizacional

favorable dentro de la institucion.

Dimension 1: Compromiso Afectivo

Para el analisis de esta dimension, los datos fueron agrupados en
tres niveles: bajo, regular y alto. Con este proposito, se calculé el tamafio
de cada intervalo, considerando previamente los valores minimo y

maximo:
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Tabla 23

Niveles de la Dimension Compromiso Afectivo

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Compromiso Afectivo [5-12>
Regular nivel de Compromiso Afectivo [13-18>
Alto nivel de Compromiso Afectivo [19-25]

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 24

Frecuencia de la Dimension Compromiso Afectivo

Compromiso Afectivo

Frecuencia Porcentaje

Regular nivel de Compromiso Afectivo 26 27,08%
Alto nivel de Compromiso Afectivo 70 72,92%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25.

Figura 17
Niveles de la Dimension Compromiso Afectivo
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Dimension 1: Compromiso Afectivo

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

En la dimension Compromiso Afectivo de la variable Compromiso
Organizacional, se observa en la Figura 23 que predomina el nivel alto,
con un 72.92 % de los colaboradores. Asimismo, un 27.08 % se ubica en
el nivel regular, lo que indica que la mayoria de los colaboradores

mantiene un compromiso afectivo favorable hacia la institucion.

Dimension 2: Compromiso de Continuidad

Para el andlisis de esta dimension, los datos fueron agrupados en
tres niveles: bajo, regular y alto. Con este propdsito, se calculé el tamafio
de cada intervalo, considerando previamente los valores minimo y

maximo:

Tabla 25

Niveles de la Dimension Compromiso de Continuidad

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Compromiso de Continuidad [5—12>
Regular nivel de Compromiso de Continuidad [13 18>
Alto nivel de Compromiso de Continuidad [19 —25]

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 26

Frecuencia de la Dimension Compromiso de Continuidad

Compromiso de Continuidad

Frecuencia Porcentaje

Bajo nivel de Compromiso de Continuidad 3 3,13%
Regular nivel de Compromiso de Continuidad 35 36,46%
Alto nivel de Compromiso de Continuidad 58 60,42%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25.
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Figura 18
Niveles de la Dimension Compromiso de Continuidad
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Dimension 2: Compromiso Continuidad

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.

Interpretacion:

En relacién con la dimension Compromiso de Continuidad de la
variable Compromiso Organizacional, los resultados presentados en la
Figura 25 muestran que la mayoria de los participantes manifiestan un
nivel alto de compromiso, representando un 60,42% del total. Por su parte,
un 36,46% de los encuestados se ubica en un nivel regular, mientras que
unicamente un 3,13% evidencian un nivel bajo de compromiso de
continuidad. Estos resultados sugieren que la mayoria de los colaboradores
perciben beneficios y motivos suficientes para permanecer en la
organizacion, mostrando una inclinacion hacia la permanencia a largo

plazo.

Dimension 3: Compromiso Normativo

Para el analisis de esta dimension, los datos se han clasificado en
tres niveles (bajo, regular y alto). Con este propodsito, se ha calculado el
tamafio de cada intervalo, lo que permite clasificar las respuestas de
manera ordenada y facilita la interpretacion del grado de compromiso

normativo dentro de la organizacion.



Tabla 27

Niveles de la Dimension Compromiso Normativo

NIVELES INTERVALO
Bajo nivel de Compromiso Normativo [6— 14>
Regular nivel de Compromiso Normativo [15-22>
Alto nivel de Compromiso Normativo [23 - 30]

Nota. Elaboracion propia.

Tabla 28

Frecuencia de la Dimension Compromiso Normativo

67

Compromiso Normativo

Frecuencia Porcentaje

Regular nivel de Compromiso Normativo 16 16,67%
Alto nivel de Compromiso Normativo 80 83,33%
Total 96 100,00%

Nota. Elaboracion propia en base al reporte de resultados de SPSS v. 25.

Figura 19
Niveles de la Dimension Compromiso Normativo
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Dimension 3: Compromiso Normativo

Nota. Resultados obtenidos del cuestionario aplicado.
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Interpretacion:

En la dimension Compromiso Normativo de la variable
Compromiso Organizacional, se observa en la Figura 27 que predomina el
nivel alto, con un 83,33 % de los colaboradores. Por su parte, un 16,67%
se sitta en el nivel regular, lo que evidencia que la mayoria de los
colaboradores muestra un fuerte sentido de lealtad y obligacion hacia la

organizacion.

4.1.5. Contrastacion de Hipdtesis
4.1.5.1 Verificacion de la Hipotesis General.
a) Hipotesis Estadistica:
e Hipotesis Nula (Ho)
No existe relacion significativa entre la gestion por competencias y
el compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia
de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024.
e Hipotesis Alterna (H1)
Existe relacion significativa entre la gestion por competencias y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024.

b) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor
que 0,05 se acepta H1 y se rechaza Ho.

¢) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se
acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Correlacion de Pearson
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Tabla 29

Correlaciones - Hipotesis General

Gestion por Compromiso
Competencias Organizacional

Correlacion de

Gestion por Pearson 1 125
Competencias Sig. (bilateral) ,000
N 96 96
- Correlacion de 725" 1
Compromiso  Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 96 96

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

Nota. Datos extraidos del software SPSS v. 25.
e) Regla de decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0.05
No rechazar Ho si la Sig es mayor a 0.05

f) Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla 29, se observa un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.725 con un nivel de significancia de 0.000,
lo que evidencia una relacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre la gestion por competencias y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna — 2024.

Esto implica que, a medida que mejora la gestion por
competencias dentro de la organizacion, aumenta también el nivel de

compromiso organizacional de los colaboradores, y viceversa.

4.1.5.2 Verificacion de las hipotesis especificas.
Verificacion de la primera hipotesis especifica

a) Hipotesis Estadistica:

e Hipotesis Nula (Ho)
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No existe relacion significativa entre el comportamiento y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad

Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024.
e Hipotesis Alterna (H1)

Existe relacion significativa entre el comportamiento y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024.

b) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor
que 0,05 se acepta H1 y se rechaza Ho.

¢) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se
acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Correlacion de Pearson

Tabla 30
Correlaciones - Primera Hipotesis Especifica

Comportamiento Com[?ron.llso
Organizacional
Correlacion oo
de Pearson ! 630
Comportamiento Slg. 000
(bilateral)
N 96 96
Correlacion 630%% 1
. de Pearson
Compromiso Sig
Organizacional (bilateral) ,000
N 96 96

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

Nota. Datos extraidos del software SPSS v. 25.
e) Regla de decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0.05

No rechazar Ho si la Sig es mayor a 0.05
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Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla 30, se observa un coeficiente de
correlaciéon de Pearson de 0.630, con un nivel de significancia de
0.000, lo que evidencia una relacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre el comportamiento y el compromiso organizacional
de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo

Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna — 2024.

Este resultado indica que, a medida que mejora el
comportamiento favorable de los colaboradores dentro de la
organizacion, aumenta proporcionalmente su nivel de compromiso

organizacional, y viceversa.

Verificacion de la segunda hipdtesis especifica

a) Hipotesis Estadistica:

b)

d)

e Hipotesis Nula (Ho)

No existe relacion significativa entre las capacidades y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad
Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024.

e Hipotesis Alterna (H1)

Existe relacion significativa entre las capacidades y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones
y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna - 2024.

Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor
que 0,05 se acepta H1 y se rechaza Ho.

Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se
acepta Ho y se rechaza H1.

Estadistico de prueba: Correlacion de Pearson
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Tabla 31

Correlaciones - Segunda Hipotesis Especifica

Capacidades Coml?ron.ns()
Organizacional
Correlacion l
de Pearson 1 ,680
Capacidades Sig.
(bilateral) 000
N 96 9%
Correlacion s 1
i de Pearson
Compromiso iz
Organizacional (bilateral) 000
N 96 9

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos extraidos del software SPSS v. 25.

Regla de decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0.05
No rechazar Ho si la Sig es mayor a 0.05

Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla 31, se observa un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.680, con un nivel de significancia de
0.000, lo que evidencia una relacion positiva alta y estadisticamente
significativa entre las capacidades y el compromiso organizacional de
los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano

Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna — 2024.

Este resultado indica que, a medida que se desarrollan y
fortalecen las capacidades de los colaboradores dentro de Ia
organizacion, aumenta proporcionalmente su nivel de compromiso

organizacional, y viceversa.

Verificacion de la tercera hipotesis especifica

a)

Hipotesis Estadistica:

e Hipotesis Nula (Ho)
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No existe relacion significativa entre las habilidades y el
compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad

Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024.
e Hipotesis Alterna (H1)

Existe relacion significativa entre las habilidades y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones
y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de [labaya,
Tacna - 2024.

b) Nivel de significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor
que 0,05 se acepta H1 y se rechaza Ho.

¢) Zona de rechazo: Para todo valor de probabilidad mayor que 0,05 se
acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Correlacion de Pearson

Tabla 32
Correlaciones - Tercera Hipotesis Especifica
Habilidades Com[.)ron.nso
Organizacional
g:::se;z:lcmn de 1 588"
Habilidades ;0 pilateral) ,000
N 96 96
. Correlacion de 588" 1
Compromiso  Pearson
Organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 96 96

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

Nota. Datos extraidos del software SPSS v. 25.
e) Regla de decision:

Rechazar Ho si la Sig es menor a 0.05

No rechazar Ho si la Sig es mayor a 0.05
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f) Interpretacion:

De acuerdo con la Tabla 32, se observa un coeficiente de
correlaciéon de Pearson de 0.588, con un nivel de significancia de
0.000, lo que evidencia una relacion positiva moderada y
estadisticamente significativa entre las habilidades y el compromiso
organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya,
Tacna —2024.

Este resultado indica que, a medida que se desarrollan las
habilidades de los colaboradores dentro de la organizacion, aumenta
proporcionalmente su nivel de compromiso organizacional, y
viceversa.

4.2. Discusion

A partir de lo sefalado en el marco tedrico y los resultados obtenidos de la

investigacion, se puede contrastar los hallazgos obtenidos con estudios previos.

En primer lugar, con respecto a la hipotesis general: existe relacion significativa
entre la gestion por competencias y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna — 2024, los resultados obtenidos muestran una correlacion positiva alta 'y
estadisticamente significativa de 0,725 entre las variables de estudio; a su vez, se
evidencid que existe un alto nivel de Gestion por Competencias (88,54%), lo cual
coincide con el hecho de que el 75,00% de los colaboradores muestren un alto nivel de
Compromiso Organizacional. Este hallazgo se alinea con lo obtenido por Tinta (2021),
debido a que obtuvo una correlacion de Pearson con un valor de 0,777 lo que indica una
relacion directa entre la gestion por competencias y el compromiso organizacional en la
Municipalidad Provincial de Moho en el periodo 2020, indicando que las actividades
desarrolladas en el marco de la gestién por competencias, como la adecuada asignacion
de funciones, la claridad de perfiles y la capacitacion oportuna, contribuyen de manera

significativa en el compromiso organizacional de los trabajadores y en consecuencia, a
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los resultados de la municipalidad, permitiendo que la gestion publica se refleje
competitiva, eficiente y comprometida. Por tanto, se puede decir que una gestion por
competencias bien estructurada no solo impacta en el desempefo de los colaboradores,
sino que también actia como un determinante clave del compromiso organizacional, lo
cual es esencial para la sostenibilidad y efectividad de la gestion municipal. En efecto,
Perca (2022) coincide que la gestion por competencias tiene influencia en el rendimiento
de los colaboradores, por lo que es necesario realizar una efectiva contratacion del
personal a nivel profesional y personal, asegurando un correcto servicio a la ciudadania,
lo que en su defecto implica demostrar un apropiado compromiso organizacional. Por
ultimo, es pertinente destacar lo sefialado por Bustamante (2022) quien confirma que a
medida que se fortalecen las dimensiones del compromiso organizacional, mejora la
gestion por competencias dentro de la institucion. Este hallazgo complementa los
resultados del presente estudio, al evidenciar que la relacion entre ambas variables puede
ser bidireccional: un colaborador comprometido tiende a alinear sus objetivos personales
con los institucionales, considerando el cumplimiento de metas organizacionales como
logros propios, esta percepcion impulsa su motivacion y desempeiio, lo que a su vez

contribuye a fortalecer los procesos de gestion por competencias.

En cuanto a la primera hipdtesis especifica: existe relacion significativa entre el
comportamiento y el compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de [labaya, Tacna —
2024, se encontré una correlacion positiva moderadamente fuerte de 0,630 entre la
primera dimension de la variable de Gestion por Competencias y la segunda variable
estudiada, lo que respalda la literatura existente que considera este indicador fundamental
para lograr un mayor compromiso organizacional. Gonzalez (2022) argumenta que
actualmente el comportamiento adquiere un rol protagdnico, ya que se convierte en un
reflejo visible de la cultura institucional. Este comportamiento no es solo una expresion
individual, sino que esta directamente influenciado por el compromiso organizacional del
colaborador, quien suele mostrar actitudes mas proactivas, respetuosas y orientadas al
servicio, ya que se identifica con los objetivos de la institucion y actia en coherencia con
ellos. En ese sentido, el comportamiento observable por parte del personal no solo

impacta en la percepcion del usuario, sino que también evidencia el nivel de compromiso
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que existe dentro de la organizacion. Estos resultados resaltan que, a través de una
adecuada gestion por competencias, se promueve no solo la eficiencia y eficacia en el
desempefio, sino también un entorno que favorece el desarrollo de comportamientos
positivos a nivel individual y colectivo. Esto, a su vez, fortalece la cultura organizacional
y genera un efecto positivo tanto en los resultados internos como en la experiencia
brindada por la institucion hacia los ciudadanos. De esta manera, el fortalecimiento del
comportamiento organizacional a través del compromiso contribuye a generar una ventaja
competitiva sostenible, al minimizar errores, mejorar la atenciéon a la ciudadania y

consolidar una imagen institucional sélida.

Por otra parte, en lo que respecta a la segunda hipdtesis especifica: existe relacion
significativa entre las capacidades y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna — 2024, se hallé una correlacion positiva fuerte-moderada entre la segunda
dimension de la variable de Gestion por Competencias y la segunda variable estudiada (r
= 0.680). Este resultado refuerza la relacién que existe entre ambas variables de estudio,
tal como lo demostr6 Yajahuanca (2023), quien reportd una relacion moderada y
significativa entre el compromiso organizacional y la gestidbn por competencias,
resaltando que es fundamental gestionar las capacidades de los colaboradores para
desarrollar competencias esenciales ya que propicia un optimo cumplimiento de sus
labores, asi como también brinda la suficiencia para afrontar satisfactoriamente los retos
que se presenten en el lugar de trabajo; asimismo, se enfatiza que el compromiso
organizacional es un factor decisivo para lograr colaboradores predispuestos con una
actitud proactiva en el cumplimiento de sus responsabilidades. De la misma manera,
Vélez et al. (2021) subraya la importancia del talento humano en el entorno
organizacional para generar valor, con su contribucion en conocimientos, capacidades y
habilidades que inciden directamente en el desempefio institucional. Por lo tanto, es
esencial que las entidades publicas implementen una gestion por competencias que
integre perfiles de competencias claros y criterios de desempeio que alinee el proceso del
talento humano con la estrategia organizacional, especialmente frente a los desafios que

impone la globalizacion en sus multiples dimensiones.
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Finalmente, correspondiente a la tercera hipotesis especifica: existe relacion
significativa entre las habilidades y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna — 2024, la correlacion positiva moderada entre habilidades y el
compromiso organizacional (r = 0.588) implica que, a mayor desarrollo de habilidades en
los colaboradores, mayor serd su nivel de compromiso organizacional. Casa (2016) revela
en su investigacion que existen problemas en las instituciones publicas relacionados con
una inadecuada seleccion de personal acorde a sus habilidades y/o competencias lo que
incide en el desempeno del personal. De los resultados obtenidos se desprende que existe
una relacion significativa entre ambas variables, recalcando que es fundamental que las
municipalidades orienten la gestion del talento humano hacia el desarrollo de habilidades
clave, tanto técnicas como interpersonales, que permitan a los colaboradores adaptarse a
los cambios tecnoldgicos, trabajar en equipo, liderar proyectos y tomar decisiones con
criterio, consolidando asi un sistema de gestion por competencias que impulse el
desarrollo institucional. Ademas del fortalecimiento de habilidades técnicas, es esencial
promover el desarrollo de habilidades socioemocionales en los colaboradores
municipales, mediante actividades de aprendizaje que estimulen la comunicacion
efectiva, la negociacion colaborativa, la gestion emocional y las relaciones
interpersonales, con el fin de generar un entorno laboral mas humano, cooperativo y

orientado al cambio positivo.



CONCLUSIONES

Primera:

Se comprobo que la Gestion por Competencias se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional de los colaboradores de la Gerencia de Inversiones y
Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna - 2024. Segin
los resultados obtenidos a través de la prueba paramétrica del Coeficiente de Correlacion
de Pearson, esta afirmacion se sustenta en la Tabla 29, donde se hall6é un p-valor de 0,000
siendo inferior al nivel de significancia del 0,05; lo que indica una correlacioén positiva
alta de 0,725 entre ambas variables, que significa que, a mayor gestion por competencias,

mayor sera el compromiso organizacional de los colaboradores, y viceversa.
Segunda:

Se demostrd que la Gestion por Competencias en su dimension Comportamiento
se relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los colaboradores
de la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna — 2024. De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la prueba
paramétrica del Coeficiente de Correlacion de Pearson, esta afirmacion se sustenta en la
Tabla 30, donde se hallé una significancia asintotica de 0,000 siendo inferior a 0,05; y
con una correlacion positiva alta de 0,630; lo que significa que, mientras sea mayor el
nivel de comportamiento favorable por parte de los colaboradores, este se vera

relacionado con un mayor compromiso organizacional, y viceversa.

Tercera:

Se constatd que la Gestion por Competencias en su dimension Capacidades se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional de los colaboradores de
la Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna — 2024. De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la prueba
paramétrica del Coeficiente de Correlacion de Pearson, esta afirmacion se sustenta en la
Tabla 31, donde se hallé una significancia asintotica de 0,000 siendo inferior a 0,05; y

con una correlacidon positiva alta de 0,680; lo que significa que, a mayor desarrollo o
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fortalecimiento de las capacidades de los colaboradores, este se vera relacionado con un

mayor compromiso organizacional.
Cuarta:

Se determind una relacion significativa entre la Gestion por Competencias en su
dimension Habilidades y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
Gerencia de Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de
Ilabaya, Tacna — 2024. De acuerdo a los resultados obtenidos a través de la prueba
paramétrica del Coeficiente de Correlacion de Pearson, esta afirmacion se sustenta en la
Tabla 32, donde se hallé una significancia asintotica de 0,000 siendo inferior a 0,05; y
con una correlacion positiva moderada de 0,588; lo que significa que, a mayor desarrollo
de habilidades en los colaboradores, este se vera relacionado con un mayor nivel de

compromiso organizacional.



RECOMENDACIONES

Primera:

Alinear a la Institucién con la implementacion de un sistema de gestion por
competencias que permita fortalecer el compromiso organizacional mediante politicas
claras de desarrollo de talento, alineadas con los objetivos estratégicos de la entidad. De
tal manera que al identificar, desarrollar y evaluar las competencias clave de los
colaboradores, se podra fortalecer el perfil del personal y los objetivos institucionales. En
consecuencia, al brindar apoyo en la mejora de las competencias de los colaboradores, se
verd un incremento en el compromiso organizacional al sentir que su desempefio es
valorado, tomando en cuenta que, para incrementar el compromiso organizacional es
necesario establecer mecanismos de reconocimiento y motivacion del personal que
refuercen el valor del trabajo en la obtencion de resultados y la alineacion con los valores
institucionales, esto incluye incentivos no necesariamente econdémicos, Sino,

reconocimientos publicos, oportunidades de crecimiento o flexibilizacion laboral.
Segunda:

Se recomienda disefar e implementar programas de fortalecimiento del
comportamiento organizacional, tales como talleres de liderazgo, trabajo colaborativo,
cultura institucional y cultura de integridad publica, lo que a su vez influira en la adopcion
de una cultura de servicio donde el servidor publico se sienta elemento fundamental de la

mision de la Entidad, mejorando la imagen y la relacion con la ciudadania.
Tercera:

Se sugiere establecer un plan de capacitacion continuo que permita a los
colaboradores desarrollar sus capacidades técnicas y profesionales, especialmente en
areas estratégicas de la Entidad. Posteriormente, con el fin de dar seguimiento a los
avances y detectar areas de mejora, se recomienda aplicar evaluaciones periddicas que
permitan monitorear tanto el desarrollo de competencias como el nivel de compromiso
organizacional, asegurando una mejora continua. De la misma manera, se plantea
verificar las habilidades blandas, y asi poder identificar brechas y disefiar planes de

mejora personalizados,
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Cuarta:

Para futuras investigaciones se recomienda realizar el estudio en otras areas o
niveles de la Institucion, tal como la Gerencia de Administracion y Finanzas, que se
encarga de la gestion del recurso humano, contabilidad y abastecimiento; o incluso en
otras municipalidades, para validar los hallazgos y generar propuestas de gestion que sean
aplicables a nivel institucional; asi como considerar enfoques cualitativos que exploren
con mayor profundidad las percepciones, motivaciones y factores intrinsecos que

influyen en la gestion por competencias y el compromiso organizacional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Gratitud

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Método
Problema general Objetivo general Hipétesis general
¢, Cual es la relacion que existe entre | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre la E .
la gestion por competencias y el | entre la gestion por competencias | gestion por competencias y el c rtamient Cmpatl_a L
compromiso organizacional de los | y el compromiso organizacional de | compromiso organizacional de los omportamiento omunicacion
colaboradores de la Gerencia de | los colaboradores de la Gerencia | colaboradores de la Gerencia de Flexibilidad
Inversiones y Desarrollo Urbano | de Inversionesy Desarrollo Urbano | Inversiones y Desarrollo Urbano Enfoque:
Rural de la Municipalidad Distrital de | Rural de la Municipalidad Distrital | Rural de la Municipalidad Distrital c f["t t'.
llabaya, Tacna - 20247 de llabaya, Tacna - 2024. de llabaya, Tacna - 2024. ) uantitativo
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Variable 1: ) Liderazgo Tio: Basi
a) ¢Cudl es la relacion que existe | a) Analizar la relacion que existe | a) Existe relacién significativa | Gestién por Capacidades Participativo Ipo: basica
entre el comportamiento y el entre el comportamiento y el entre el comportamiento y el | competencias Asertivo Nivel: D o
compromiso organizacional de compromiso  organizacional compromiso  organizacional fvet: .escrlptwo °
los colaboradores de la de los colaboradores de la de los colaboradores de la Correlacional
Gerencia de Inversiones y Gerencia de Inversiones y Gerencia de Inversiones vy Disefio: No
Desarrollo Urbano Rural de la Desarrollo Urbano Rural de la Desarrollo Urbano Rural de la ; ; L
AT A o Y g o Trabajo en equipo experimental
Municipalidad Distrital de Municipalidad  Distrital de Municipalidad  Distrital de Habilidades Trabajo democratico
llabaya, Tacna - 20247 llabaya, Tacna - 2024. llabaya, Tacna - 2024. ;
: iy . ye " ; S evem Inspirador Muestra: 96
b) ¢Cual es la relacién que existe | b) Identificar la relacion que | b) Existe relaciéon significativa colaboradores de la
entre las capacidades y el existe entre las capacidades y entre las capacidades y el Gerencia de
compromiso organizacional de el compromiso organizacional compromiso  organizacional Inversiones
los colaboradores de la de los colaboradores de la de los colaboradores de la D I Urb
Gerencia de Inversiones y Gerencia de Inversiones y Gerencia de Inversiones y ) i esarroflo rbano
Desarrollo Urbano Rural de la Desarrollo Urbano Rural de la Desarrollo Urbano Rural de la Compromiso Confianza Rura_l - de la
Municipalidad  Distrital  de Municipalidad  Distrital  de Municipalidad  Distrital  de afectivo Identificacion Municipalidad
llabaya, Tacna - 2024? llabaya, Tacna - 2024. llabaya, Tacna - 2024. Distrital de llabaya.
c) ¢Cual es la relacion que existe | ¢) Demostrar la relacion que | c) Existe relacion significativa . .
entre las habilidades y el existe entre las habilidades y entre las habilidades y el | Variable 2: Técnica: Encuesta
compromiso organizacional de el compromiso organizacional compromiso  organizacional Comprom]so Inst to:
los  colaboradores de la de los colaboradores de la de los colaboradores de la organizacional Compromiso de | Necesidad laboral Cl)]:e;ltjig]neacig.
Gerencia de Inversiones y Gerencia de Inversiones y Gerencia de Inversiones y continuidad Oportunidades
Desarrollo Urbano Rural de la Desarrollo Urbano Rural de la Desarrollo Urbano Rural de la
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de Municipalidad  Distrital de
llabaya, Tacna - 20247 llabaya, Tacna - 2024. llabaya, Tacna - 2024. -
Comprc_)mlso Confort
normativo




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Estimado(a) reciba mis saludos, el presente cuestionario es parte de un estudio que tiene como
propdsito obtener informacion para desarrollar mi tesis. El presente documento me permitira
medir las variables de investigacion y contrastar las hipotesis. Por consiguiente, solicito su

colaboracion para que usted responda con sinceridad el presente, aclarando que la informacion

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

declarada serd confidencial y de caracter anonimo.

Se recomienda leer cuidadosamente cada uno de los items y seleccionar la respuesta que

considere conveniente, marcando con una “X” en una sola casilla, conforme a la siguiente

escala:
Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
DIMENSION 1: COMPORTAMIENTO
Ne ftem 1 3| 4
. Su jefe inmediato, conoce y soluciona los problemas
segun prioridad.
2 | En la ejecucion de actividades, demuestra conocimiento.
; La institucion desarrolla capacitaciones en ética, moral y
bioética.
A Son participes en la toma de decisiones de su jefe
inmediato.
5 Se usa los medios necesarios para corregir dificultades
laborales.
6 Su inmediato superior informa sobre la programacion de

las labores que realizaran.
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DIMENSION 2: CAPACIDADES

Las consultas se resuelven empdaticamente por su jefe

7
inmediato.
Se promueve una adecuada comunicacién para el
8
intercambio de informacion.
9 Hay una permanente comunicacioén por parte de su jefe
inmediato.
10 | Su jefe inmediato es comprensible con el personal.
11 | Obtiene reconocimientos por parte de su jefe inmediato.
Siente el involucramiento de su jefe inmediato en el trajo
12
de sus colaboradores
13 | Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo.

DIMENSION 3: HABILIDADES

Se denota predisposicion para el desarrollo de

14 o
actividades.

s Se fomenta autoridad por el jefe inmediato y este atribuye
responsabilidades.

16 | Se propicia la cooperacion entre compaieros de trabajo.
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CUESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estimado(a) reciba mis saludos, el presente cuestionario es parte de un estudio que tiene como
proposito obtener informacion para desarrollar mi tesis. El presente documento me permitird
medir las variables de investigacion y contrastar las hipotesis. Por consiguiente, solicito su
colaboracion para que usted responda con sinceridad el presente, aclarando que la informacion

declarada sera confidencial y de caracter anonimo.

Se recomienda leer cuidadosamente cada uno de los items y seleccionar la respuesta que
considere conveniente, marcando con una “X” en una sola casilla, conforme a la siguiente

escala:

Nunca Casi nunca Algunas veces | Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Nro. Item 1 2 3 4 5

Considera que los trabajadores se sentirian felices si

pasaran el resto de su carrera en esta institucion.

Es considerado dentro de su institucion, como parte

2

importante de la familia institucional.

Los directivos superiores, confian en las funciones que
3

realiza.

Forma parte y se identifica con los objetivos
4

institucionales.

Ante la existencia de inconvenientes, brinda alternativas
5

de solucion

DIMENSION 2: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Considera que la institucion le brinda oportunidades de

superacion profesional.

7 | Accede a beneficios laborales.
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8 | Existe el acceso a ascensos y beneficios en la institucion.

Participa de forma continua en capacitaciones
9

programadas.

Existe buena comunicacién con los jefes y/o entre
10

compaiieros de trabajo.

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

11 | Se siente comodo laborando en la institucion.

. Cree que sus compafieros se sienten satisfechos
laboralmente.

13 | Demuestra gratitud a sus superiores

14 | Se involucra en la solucion de problemas institucionales.

s Se siente agradecido con la institucion por la oportunidad
laboral brindada.

16 | Creces profesionalmente estando dentro de la institucion.
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Anexo 3: Validacion de los Instrumentos de Recoleccion de Datos (Juicio de Experto N°01)

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

|- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Mgr. David Franklin Cajahuanca Giraldez

1.2. Cargo o institucion donde labora: Docente en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Gestion por Competencias

1.4. Autor (es) del Instrumento: Noe Yajahuanca Puslles

1.5. Titulo: Gestion por Competencias y Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna — 2024

.- ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
INDICADORES CRITERJOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Estd formulado con lenguaje -~
1CLARIDAD apropiado y comprensible. 3? %
Esta expresado en conductas —
2.0BJETIVIDAD observables. )
Adecuado al avance de Ia _
3-ACTUALIDAD ciencia y tecnologia. 75
4.0RGANIZACION | Existe una organizacion logica. -0
Comprende los aspectos en -~
S-SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente. =3
Permite conseguir datos de
6.PERTINENCIA acuierdc a los  objetivos 7
planteados. T L/
Basado en aspecto tedrico- ~
7.CONSISTENCIA | o ? 5
Entre los indices, indicadares y A
B.COHERENGIA las dimensiones. 7 %
; La estrategia responde al . M
8.METODOLOGIA propdsito de la investigacion. 7
] Los datos permiten un i
10.APLICACION tratamiento estadistico Y
pertinente.

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD: //7,' M calfe

IV. PROMEDIO DE VALORACION: ?L{ /

W /LU/
Lugar y fecha: //, (AL, /3 /sm/ /

Flrma del Experto:

Celular N°: G\ RIS YLE DNi:_ D0 57014




UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

i.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del experto: Mgr. David Franklin Cajahuanca Giraldez

1.2. Cargo o institucién donde labora: Docente en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Compromiso Organizacional
1.4. Autor (es) del Instrumento: Noe Yajahuanca Puelles

1.5. Titulo: Gestion por Competencias y Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna — 2024
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IL.- ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
i CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta ‘formulado con lenguaje 90
apropiado y comprensible. p.4
Esta expresado en conductas o
2,0BJETIVIDAD observables. f g
3 ACTUALIDAD Adecyado al avance de la S0
ciencia y tecnologia. P
4.0RGANIZACION Existe una organizacion Idgica. ,) .
Comprende los aspectos en .
A-SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente. +
Permite conseguir datos de .
6.PERTINENCIA acuerdo a los objetivos 2 é)
planteados.
Basado en aspecto teérico- —
7.CONSISTENCIA cientifico. 7.,
8.COHERENCIA Entre_ los l‘nd|ces, indicadores y é O
las dimensiones. L
: La estrategia responde al o
9.METODOLOGIA propdsito de la investigacion. }’L
. los datos permiten un 5
10.APLICACION tratamiento estadistico %
ertinente. ]

I, OPINION DE APLICABILIDAD: \ P licable

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 7.0 < /
v}

.—f o = s R 5
Lugar fecha:/f(ztff/} /3 ‘/r;/”mff.,‘f “““Firma del Experto:
gary

T 75 7y -
N° Teléfono: /* &7 55647

DNI:

/

D0 ilpt@/
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Anexo 4: Validacion de los Instrumentos de Recoleccion de Datos (Juicio de Experto N°02)

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

l.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del experto: Dr. Ricardo Leonidas Mendoza Salas
1.2. Cargo o institucion donde labora: Docente en [a Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann
1.3. Nombre del instrumento evaluado: Gestién por Competencias
1.4. Autor (es) del Instrumento: Noe Yajahuanca Puelles
1.5. Titulo: Gestién por Competencias y Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna — 2024

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Estd formulado con lenguaje
1.CLARIDAD apropiado y comprensible. g 5
Estd expresado en conductas
#OBJETIVIDAD observables. 5/6
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de Ia 20

ciencia y tecnologia.

planteados.

4.0RGANIZACION Existe una organizacién logica. QO
Comprende los aspectos en

5-SUFICIENCIA cantidad y calidad suficiente. 75
Permite conseguir datos de

6.PERTINENCIA acuerdo a los objetivos gO

Basado en aspecto tedrico-
7.CONSISTENCIA cienfifico. 25
Entre los indices, indicadores y
S.COHERENCIA las dimensiones. ’ 8 5
: La estrategia responde al
9:METODOLOGIA propésito de la investigacion. QO
. Los datos  permiten un
10.APLICACION tratamiento estadistico QO
pertinente.

lll. OPINION DE APLICABILIDAD: §— AV O BLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION: X', S %

Lugary fecha:/EOCbLC{’ 12 \/‘W"O'Aa)‘r Firma del Experto:
Celular N°: (7 ‘/J J/G 44 Y

u@y{

DNI:  ©0OY) 3272 \




UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

l.- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del experto: Dr. Ricardo Leonidas Mendoza Salas
1.2. Cargo o institucién donde labora: Docente en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Compromiso Organizacional
1.4. Autor (es) del Instrumento: Noe Yajahuanca Puelles
1.5. Titulo: Gestién por Competencias y Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna — 2024

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION:

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
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INDICADORES

CRITERIOS

Deficiente
0-20%

Regular
21-40%

Buena
41-60%

Muy Buena
61-80%

Excelente
81-100%

1.CLARIDAD

Estd formulado con lenguaje
apropiado y comprensible.

€5

2.0BJETIVIDAD

Estd expresado en conductas
observables.

G0

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia.

25

4.0RGANIZACION

Existe una organizacion logica.

85

5.SUFICIENCIA

Comprende los aspectos en
cantidad y calidad suficiente.

75

Permite conseguir datos de

6.PERTINENCIA acuerdo a los  objetivos QO
planteados.
Basado en aspecto tetrico-
7.CONSISTENCIA | 2’ 20
Entre los indices, indicadores y
8.COHERENCIA las dimensiones. 8 6
. La estrategia responde al
2METODOLOGIA propésito de la investigacion. g6
. los datos permiten un ‘
10.APLICACION tratamiento estadistico 90
pertinente.

I1l. OPINION DE APLICABILIDAD: AUV O ND AL (=

IV. PROMEDIO DE VALORACION: X5 %/,

Lugary fech;ZO:LLCL,/J évz‘”'""‘ 29" Firma del Experto:“ JQA‘Z%
=l
CelularNe:  FYI/CCco

DN O© ‘{’LJ’ZL\?ﬂ
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Anexo S: Validacion de los Instrumentos de Recoleccion de Datos (Juicio de Experto N°03)

e

(g’{’lﬁ‘ﬂi%

' UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
L FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES
nte ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

GLECLLN

£3

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

l.- DATOS GENERALES:

1.1, Apellidos y nombres del experto: DR. FELIPE YONY GOMEZ CACERES

1.2. Cargo o institucion donde labora: Docente en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Gestion por Competencias

1.4. Autor (es) del Instrumento: Noe Yajahuanca Puelles

1.5. Titulo: Gestion por Competencias y Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de Ilabaya, Tacna — 2024

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
WOICABORES CRITERIOS 0-20% | 2140% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1.CLARIDAD apropiado y comprensible. 85
Estd expresado en conductas
20BJETIVIDAD observables. %5
3. ACTUALIDAD A_decyaclo al avance de la 85
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION | Existe una organizacion logica. X5
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en go

cantidad y calidad suficiente.
Permite conseguir datos de

6.PERTINENCIA acuerdc & los  objetivos qo
planteados.
Basado en aspecto tedrico-
T.CONSISTENCIA | ~ .. X0
8.COHERENCIA Entrq los |pd|ces, indicadores y g 5
las dimensiones.
P La estrategia responde al
S:METODOLOGIA proposito de la investigacion. Qo
. Los datos permiten un
10.APLICACION tratamiento estadistico g g

pertinente.

[Il. OPINION DE APLICABILIDAD: A9 [ Jeaple
IV. PROMEDIO DE VALORACION: &5 %

Lugar y fecha: CAC/VA, 13vjunio 2025 Firma del Experto:
Celular N°: _9] (flég £79% DNI: __/ 0 (/’%/ 935

e




UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
FACULTAD DE CIENCIAS JURIDICAS Y EMPRESARIALES

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
(Juicio de Experto)

l.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del experto: OR. FELIPE YONY [OMEZ CACGRES

1.2. Cargo o institucién donde labora: Docente en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann

1.3. Nombre del instrumento evaluado: Compromiso Organizacional
1.4. Autor (es) del Instrumento: Noe Yajahuanca Puelles
1.5. Titulo: Gestién por Competencias y Compromiso Organizacional de los Colaboradores de la Gerencia de
Inversiones y Desarrollo Urbano Rural de la Municipalidad Distrital de llabaya, Tacna - 2024

ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

100

II.- ASPECTOS DE VALIDACION:
Deficiente | Regular | Buena | MuyBuena | Excelente
INDICADORES i 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
1.CLARIDAD Esta _formulado con lenguaje q0
apropiado y comprensible.
Estd expresado en conductas
2.0BJETIVIDAD observabies 90
3 ACTUALIDAD Adecgado al avance de Ila %5
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacian logica. 85
Comprende los aspectos en
S:SUFIGIENCIA cantidad y calidad suficiente. 8 O
Permite conseguir datos de
6.PERTINENCIA acuerdo a los  objetivos qo
planteados.
Basado en aspecto teorico-
7.CONSISTENCIA cioniifico. g 0
Entre los indices, indicadores y
8.CORERENGIA las dimensiones. 25
9.METODOLOGIA | -2 sestrategia responde al %5
propdsito de la investigacion.
] Los datos permiten un
10.APLICACION tratamiento estadistico X 5
pertinente.

Il OPINION DE APLICABILIDAD: A ()L, enps b

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugary fecha: TACNA, 13 JuNIOQ 2026  Firma del Experto:
CelularN°:_ 792608793

X056

DNI:

%

O
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Anexo 6: Autorizacion para aplicar cuestionarios de Trabajo de Investigacion

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

w D DR e LA GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
‘9 ““Decenia de ba huatdad de Gpauwudadea pw«a mugeres y. (wmﬁud ILABAYA
“Uiio de ta P tid p T b o
“iic del Cent: deéa”' poracids dela.? incia de Tarata al Peni” L(Ql\(ég

MEMORANDO CIRCULAR N° 0011-2025-MDI/GAF-URRHH

A : GERENCIA DE INVERSIONES Y DESARROLLO UR ‘{monuRA
Sub Gerencia de Inversiones Publicas TagiGe v i
Sub Gerencia de Planeamiento Urbano Rural §_.
Unidad de Estudios F

DE : ABG. JOSE LUIS LUPACA CALIZAYA - FECHADO fob 17 L
Jefe de la Unidad de Recursos Humanos [REGISTRO L e HORA: 13
ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICAR CUESTIONARIOS DE TRABAJO DE
INVESTIGACION
FECHA : llabaya, 30 de junio de 2025

Por medio del presente me dirijo a ustedes, a fin de expresarle con cordial saludo,
y a su vez informarles de acuerdo al documento de referencia se comunica lo siguiente:

Se da a conocer que, PAMELA YANETH RAMOS CALIZAYA de la UNIVERSIDAD
NACIONAL JORGE BASADRE GROHMAN y habiéndose aprobado su proyecto de TESIS “GESTION POR
COMPETENCIAS Y COMPROMIDO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA DE
INVERSIONES Y DESARROLLO URBANO RURAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ILABAYA, TACNA —
2024" mediante resolucién de Facultad N° 13708-2025-FCJE/UNJBG con fecha 07 de mayo.
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Anexo 7: Resultados descriptivos

Variable N°01: Gestion por Competencias

1. Su jefe inmediato, conoce y soluciona los problemas segun prioridad.

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 3 3,1 3,1 3,1
Algunas veces 8 8,3 8,3 11,5
Valido Casi siempre 36 37,5 37,5 49,0
Siempre 49 51,0 51,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

1. Su jefe inmediato, conoce y soluciona los problemas segun prioridad.

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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2. En la ejecucion de actividades, demuestra conocimiento.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1

valido acumulado
Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 8 8,3 8,3 9.4
Valido Casi siempre 42 438 43,8 53,1
Siempre 45 46,9 46,9 100,0

Total 96 100,0 100,0

2.Enla ejecucion de actividades, demuestra conocimiento.

Porcentaje

Casi nunc Algunas veces Casi siempre Siempre



3. La institucion desarrolla capacitaciones en ética, moral y bioética.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

104

valido acumulado
Nunca 1 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 7 7,3 7.3 8,3
Algunas veces 26 27,1 27,1 35,4
Valido

Casi siempre 34 354 35,4 70,8
Siempre 28 29,2 29,2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Forcentaje

3. La institucion desarrolla capacitaciones en ética, moral y bioética.

Munca

Casi nunca

Algunas

veces

Casl siempre  Siempra



4. Son participes en la toma de decisiones de su jefe inmediato.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Nunca 1 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 3 3,1 3,1 4.2
Algunas veces 22 22,9 22,9 27,1
Valido
Casi siempre 39 40,6 40,6 67,7
Siempre 31 32,3 32,3 100,0
Total 96 100,0 100,0

4, Son participes en la toma de decisiones de su jefe inmediato.

Forcentaje

Algunas
vecas

Casi siempre

Siempre

105
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5. Se usa los medios necesarios para corregir dificultades laborales.

] . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 19 19,8 19,8 20,8
Vilido Casisiempre 46 47.9 47,9 68,8
Siempre 30 31,3 31,3 100,0
Total 96 100,0 100,0

5. Se usalos medios necesarios para corregir dificultades laborales.

a0

40

30

Porcentaje

20

10

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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6. Su inmediato superior informa sobre la programacion de las labores que

realizaran.

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Algunas veces 9 9.4 9.4 9.4
Casi siempre 39 40,6 40,6 50,0
Vilido
Siempre 48 50,0 50,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

6. Su inmediato superior informa sobre la programacion de las labores que realizaran.

Porcentaje

a0

0

Algunas vaces

Casi siempre

Siempra
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7. Las consultas se resuelven empaticamente por su jefe inmediato.

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 14 14,6 14,6 15,6
Valido Casi siempre 38 39,6 39,6 55,2
Siempre 43 448 448 100,0
Total 96 100,0 100,0

T.Las consultas se resuelven empaticamente por su jefe inmediato.

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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8. Se promueve una adecuada comunicacion para el intercambio de

informacion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 15 15,6 15,6 15,6
Casi siempre 36 37,5 37,5 53,1
Valido
Siempre 45 46,9 46,9 100,0
Total 96 100,0 100,0

8. Se promueve una adecuada comunicacion para el intercambio de informacion.

Porcentaje

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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9. Hay una permanente comunicacion por parte de su jefe inmediato.

] . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 8 8,3 8,3 8,3
Casi siempre 37 38,5 38,5 46,9
Valido
Siempre 51 53,1 53,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

9. Hay una permanente comunicacion por parte de su jefe inmediato.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre




10. Su jefe inmediato es comprensible con el personal.
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. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Algunas veces 10 10,4 10,4 10,4
Casi siempre 28 29,2 29,2 39,6
Valido
Siempre 58 60,4 60,4 100,0
Total 96 100,0 100,0

10. Su jefe inmediato es comprensible con el personal.

Porcentaje

Algunas veces

Casi siempre

Siempre




11. Obtiene reconocimientos por parte de su jefe inmediato.

112

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Nunca 1 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 3 3,1 3,1 4.2
Algunas veces 27 28,1 28,1 32,3
Valido
Casi siempre 36 37.5 37.5 69,8
Siempre 29 30,2 30,2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

11. Obtiene reconocimientos por parte de su jefe inmediato.

Munca

Casi nunca

Algunas

VeCces

Casi siempre

Siempre
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12. Siente el involucramiento de su jefe inmediato en el trajo de sus colaboradores

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 14 14,6 14,6 14,6
Casi siempre 43 44,8 448 59.4
Valido
Siempre 39 40,6 40,6 100,0
Total 96 100,0 100,0

12. Siente el involucramiento de su jefe inmediato en el trajo de sus colaboradores

Porcentaje

Algunas veces

Casi siempre

Siempre



13. Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo.

Frecuencia Porcentaje
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Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 14 14,6 14,6 14,6
Casi siempre 35 36,5 36,5 51,0
Valido
Siempre 47 49,0 49,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

13. Su jefe inmediato incentiva el trabajo en equipo.

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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14. Se denota predisposicion para el desarrollo de actividades.

) ) Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 11 11,5 11,5 12,5
Valido Casi siempre 49 51,0 51,0 63,5
Siempre 35 36,5 36,5 100,0
Total 96 100,0 100,0

14. Se denota predisposicién para el desarrollo de actividades.

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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15. Se fomenta autoridad por el jefe inmediato y este atribuye
responsabilidades.

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Algunas veces 8 8,3 8,3 8,3
Casi siempre 46 47,9 47,9 56,3
Valido
Siempre 42 43,8 43,8 100,0
Total 96 100,0 100,0

15. Se fomenta autoridad por el jefe inmediato y este atribuye responsabilidades.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre



16. Se propicia la cooperacion entre compaiieros de trabajo.
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. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L.
valido acumulado
Algunas veces 10 10,4 10,4 10,4
Casi siempre 48 50,0 50,0 60,4
Vilido
Siempre 38 39,6 39,6 100,0
Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

20

40

30

20

16. Se propicia la cooperacién entre comparieros de trabajo.

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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Variable N°02: Compromiso Organizacional

1. Considera que los trabajadores se sentirian felices si pasaran el resto de
su carrera en esta institucion.

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 3 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 9 9.4 9.4 12,5
Algunas veces 33 34,4 34,4 46,9

Valido

Casi siempre 35 36,5 36,5 83,3
Siempre 16 16,7 16,7 100,0
Total 96 100,0 100,0

Considera que los trabajadores se sentirian felices si pasaran el resto de su carrera en esta institucion.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Algunas  Casisiempre  Siempre
veces
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2. Es considerado dentro de su institucion, como parte importante de la
familia institucional.

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 4 4,2 4.2 5,2
Algunas veces 22 229 22.9 28,1
Valido

Casi siempre 45 46,9 46,9 75,0
Siempre 24 25,0 25,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Es considerado dentro de su institucion, como parte importante de la familia institucional.

Porcentaje

Munca Casinunca Algunas  Casi siempre  Siempre
veces



3. Los directivos superiores, confian en las funciones que realiza.

120

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ie.

valido acumulado
Casi nunca 3 3,1 3,1 3,1
Algunas veces 18 18,8 18,8 21,9
Valido Casi siempre 46 479 47,9 69.8
Siempre 29 30,2 30,2 100,0

Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

a0

40

30

20

10

Los directivos superiores, confian en las funciones que realiza.

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre




4. Forma parte y se identifica con los objetivos institucionales.

121

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e

valido acumulado
Casi nunca 3 3,1 3,1 3,1
Algunas veces 11 11,5 11,5 14,6
Valido Casi siempre 41 427 427 57,3
Siempre 41 42,7 42,7 100,0

Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

Forma parte y se identifica con los objetivos institucionales.

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre




5. Ante la existencia de inconvenientes, brinda alternativas de solucion

122

) . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Algunas veces 13 13,5 13,5 13,5
Casi siempre 46 479 479 61,5
Valido
Siempre 37 38,5 38,5 100,0
Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

Ante la existencia de inconvenientes, brinda alternativas de solucién

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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6. Considera que la institucion le brinda oportunidades de superacion
profesional.
P taje P taj
Frecuencia Porcentaje or?e.n aje rorcentaje
valido acumulado
Nunca 1 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 4 4,2 4,2 5,2
Algunas veces 26 27,1 27,1 32,3
Valido

Casi siempre 35 36,5 36,5 68,8
Siempre 30 31,3 31,3 100,0

Total 96 100,0 100,0

Considera que la institucion le brinda oportunidades de superacion profesional.

Porcentaje

Munca

Casi nunca Algunas  Casisiempre  Siempre
veces




Porcentaje

7. Accede a beneficios laborales.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Valido

Nunca 3 3,1 3,1 3,1
Casi nunca 8 8,3 8,3 11,5
Algunas veces 23 24,0 24,0 354
Casi siempre 37 38,5 38,5 74,0
Siempre 25 26,0 26,0 100,0
Total 96 100,0 100,0

Accede a beneficios laborales.

Munca

Casi nunca

Algunas
VECEs

Casi siempre  Siempre
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8. Existe el acceso a ascensos y beneficios en la institucion.

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado
Nunca 2 2,1 2,1 2,1
Casi nunca 12 12,5 12,5 14,6
Algunas veces 29 30,2 30,2 44.8
Valido
Casi siempre 34 35,4 35,4 80,2
Siempre 19 19,8 19,8 100,0
Total 96 100,0 100,0

Existe el acceso a ascensos y beneficios en la institucion.

Porcentaje

[Nunca

Casi nunca

Algunas
veres

Casi siempre

Siempre
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9. Participa de forma continua en capacitaciones programadas.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 5 5.2 5.2 6,3
Algunas veces 36 37,5 37,5 43,8

Valido

Casi siempre 35 36,5 36,5 80,2
Siempre 19 19,8 19,8 100,0
Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

Participa de forma continua en capacitaciones programadas.

Munca Casi nunca Algunas

veces

Casi siempre  Siempre
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10. Existe buena comunicacion con los jefes y/o entre compaiieros de trabajo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 15 15,6 15,6 16,7
Vialido Casisiempre 36 37,5 37,5 54,2
Siempre 44 45,8 45,8 100,0
Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

Existe buena comunicacioén con los jefes ylo entre comparieros de trabajo.
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Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre




11. Se siente cdomodo laborando en la institucion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 8 8,3 8,3 9.4

Valido Casi siempre 44 45,8 45,8 55,2
Siempre 43 44.8 44.8 100,0
Total 96 100,0 100,0

Porcentaje

Se siente comodo laborando en la institucion.

Casi nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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12. Cree que sus compaiieros se sienten satisfechos laboralmente.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Casi nunca 2 2,1 2,1 2,1
Algunas veces 15 15,6 15,6 17,7

Valido Casi siempre 50 52,1 52,1 69.8
Siempre 29 30,2 30,2 100,0
Total 96 100,0 100,0

Cree que sus compafieros se sienten satisfechos laboralmente.

Porcentaje

(Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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13. Demuestra gratitud a sus superiores.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ‘1.
valido acumulado

Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 13 13,5 13,5 14,6

Valido Casi siempre 37 38,5 38,5 53,1
Siempre 45 46,9 46,9 100,0
Total 96 100,0 100,0

Demuestra gratitud a sus superiores.

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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14. Se involucra en la solucion de problemas institucionales.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 5 5,2 5,2 5,2
Algunas veces 11 11,5 11,5 16,7
Valido Casi siempre 45 46,9 46,9 63,5
Siempre 35 36,5 36,5 100,0
Total 96 100,0 100,0

Se involucra en la solucion de problemas institucionales.

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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15. Se siente agradecido con la institucion por la oportunidad laboral
brindada.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi nunca 1 1,0 1,0 1,0
Algunas veces 8 8,3 8,3 9.4
Valido Casi siempre 37 38,5 38,5 47,9
Siempre 50 52,1 52,1 100,0
Total 96 100,0 100,0

Se siente agradecido con la institucién por la oportunidad laboral brindada.

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre



16. Creces profesionalmente estando dentro de la institucion.

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 1 1,0 1,0 1,0
Casi nunca 1 1,0 1,0 2,1
Algunas veces 11 11,5 11,5 13,5
Valido

Casi siempre 40 41,7 41,7 55,2
Siempre 43 448 44.8 100,0
Total 96 100,0 100,0

Creces profesionalmente estando dentro de la institucion.

Porcentaje

Munca

Casi nunca

Algunas
Veces

Casi siempre

Siempre
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