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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera
la gestion por competencias influye en la productividad laboral de los trabajadores del
Proyecto Especial Tacna, afio 2021. Para ello se aplicé el método basado al tipo de
investigacion basico o puro, de nivel explicativo y de disefio no experimental, ya que se baso
en las observaciones de los hechos en estado natural sin la intervencion o manipulacion del
investigador. La poblacidon estuvo constituida por 42 trabajadores del Proyecto Especial
Tacna, afio 2021, segun cuadro de asignacion de personal del Proyecto Especial Tacna, afio
2021. Dado que la poblacion en estudio es pequefia y de facil acceso, en la presente
investigacion se trabajo con el total trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021. En
cuanto a los resultados, del total de trabajadores encuestados el 62,86% presentan una
gestion por competencias en el nivel medio y una productividad laboral en el nivel medio con
48,57%. En conclusion, de acuerdo a la prueba Z de Wilcoxon, los valores cumplen la
condicion de: Z calculada > Z critica, por lo tanto, “La gestién por competencias influye
significativamente con la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial

Tacna, afio 2021”.

Palabras clave: Gestion por competencias, productividad laboral y Proyecto Especial Tacna.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine how competency-based management
influences the labor productivity of the workers of the Tacna Special Project, year 2021. For
this, the method based on the basic or pure type of research, at an explanatory level, was
applied and of a non-experimental design, since it was based on the observations of the facts
in a natural state without the intervention or manipulation of the researcher. The population
consisted of 42 workers from the Tacna Special Project, year 2021, according to the personnel
assignment table of the Tacna Special Project, year 2021. Given that the population under
study is small and easily accessible, in the present investigation we worked with the total
workers of the Tacna Special Project, year 2021. Regarding the results, of the total workers
surveyed, 62.86% present management by skills at the medium level and labor productivity at
the medium level with 48.57%. In conclusion, according to the Wilcoxon Z test, the values
meet the condition of. Z calculated > Z critical, therefore, "Management by competencies
significantly influences the labor productivity of the workers of the Tacna Special Project, year
2021".

Keywords: Management by competencies, labor productivity and Tacna Special Project.



INTRODUCCION

Actualmente, el enfoque de gestion por competencias se ha probado como una
herramienta para mejorar cada subsistema de recursos humanos, al mejorar las
competencias, conocimientos, actitudes y habilidades de los empleados. Las organizaciones
definen las habilidades de los recursos humanos de acuerdo a las metas que desean
alcanzar, y asi crear mayor productividad con eficiencia y eficacia para el éxito de las
organizaciones publicas y privadas. Asi mismo, en la actualidad en el Peri se estan
implementando sistemas efectivos para tener profesionales adecuados en los puestos
correctos, basados en una gestion por resultados, por tal, la utilizacién de este enfoque resulta
muy importante en las instituciones pubicas pues estas buscan ser eficaces y eficientes para
alcanzar la productividad laboral. Bajo esta situacion, se pens6 en desarrollar esta

investigacion, compuesta por cinco capitulos.

El primer capitulo esta referido al planteamiento del problema, en el cual se plantea la
descripcion, formulacion, objetivos, hipétesis, justificacibn e importancia, alcances y

limitaciones de la investigacion.

El segundo capitulo estd referido al marco tedrico, en el cual se muestra los
antecedentes de estudio a nivel internacional, nacional y local; bases tedricas y definicion de

términos.

El tercer capitulo esta referido a la metodologia de la investigacion, en el cual se
expone el tipo, nivel, disefio, técnicas e instrumentos y procesamientos de datos de la

investigacion.

El cuarto capitulo expone el andlisis de los resultados; el quinto capitulo se refiere a
la discusion de los resultados. Finalmente, se alcanzan las conclusiones y recomendaciones

a las que se arrib6 en el presente estudio.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

El concepto de competencia tuvo sus origenes desde 1973, cuando el departamento
de estado norteamericano estimé realizar una investigacion que buscaba mejorar la seleccion
de personal. Tal como indica Delgado (2009) este estudio fue dirigido por el profesor
McClelland de Harvard, dicho estudio tuvo como propdsito identificar atributos en las personas
gue serian elegidas, tomandose como aspecto fundamental el desempefio en el trabajo de un
grupo de personas consideradas de alto rendimiento, donde resulté que el "buen desempefio
laboral" esta asociado a las caracteristicas y habilidades especificas del individuo que con
aspectos como las habilidades y el conocimiento que pueda tener, ademas de esos criterios
tradicionalmente utilizados, como factores de seleccién, se encuentran la experiencia y el

historial profesional y personal.

Asi mismo como indica Cruz y Vega (2001) sefiala que la gestion por competencias es
un modelo de gestidon que permite analizar y evaluar competencias especificas que un trabajo
requiere del trabajador, ademas, la gestion por competencias es una herramienta que hace
viable que la organizacién sea mas flexible, ya que les permite organizar el trabajo desde la
gestion de personal, presentarlos como piezas clave en los diferentes procesos de cambio en
las organizaciones, asi mismo permite mejorar la productividad laboral, que segun Delgado
(2010) sefiala que es un objetivo y al mismo tiempo un indicador, buscando la mejora continua
del logro individual y grupal, es el resultado de trabajar con eficiencia con que se gestiona el

recursos humanos

En el Perd, actualmente se estan implementando sistemas efectivos para contar con
los profesionales adecuados en los puestos correctos de acuerdo con su perfil y habilidades,
capaces de desempefiarse adecuadamente, como es el caso de la Autoridad Nacional del
Servicio Civil (SERVIR) que es una entidad publica con un sistema que incluye estos tramites,

gue buscan que las personas ingresen al Estado por mérito propio; tal como indica Carrasco



(2015) las instituciones publicas en el Perd, utilizan la politica como medio para conseguir
trabajo, donde empieza el problema de bajo desempefio, al no ser seleccionados en funcion
de sus capacidades y destrezas, lo que ocasiona un dafio enorme a todos los involucrados en

la problematica.

En la ciudad de Tacna en la investigacion de LLanque (2020) analiz6 la gestion por
competencias y la productividad laboral en el area administrativa de la Municipalidad Distrital
de Calana, donde concluy6 que la gestion por competencias es poco eficiente, a consecuencia
de que la seleccion de recursos humanos, el rendimiento, la compensacion y el desarrollo de
los trabajadores no es la adecuada, influyendo negativamente con la productividad laboral

afectando su eficiencia y eficacia.

Tanto las entidades publicas como las privadas realizan sus funciones sobre la base de
politicas orientadas a resultados, donde el presupuesto asignado a cada regién (en el caso de
las entidades publicas) se basa en metas que se espera alcanzar durante el afio. Es por ello,
gue se enfrentan a una serie de dificultades para lograr sus metas y objetivos, porque el
desempefio del personal es hoy fundamental, porque esta ligado a los resultados, es decir,
cuanto mas competente sea el personal (profesional) para realizar sus funciones o actividades,

mejor sera el grado de eficiencia.

En el caso del Proyecto Especial Tacha se observa que a partir de la implementacion
de la Ley Servir (2019) alin se encuentra en un etapa inicial en su aplicacion, lo que permitiria
mejorar cuatro aspectos principales como la seleccion de recursos humanos, rendimiento,
compensacion y desarrollo; los cuales permitirian ubicar al personal competente, para que no
encuentre dificultades en el logro de metas y objetivos, asi como lograr mayor productividad,
motivaciéon, orientacion al cambio, calificacion de los trabajadores con resultados de

competencia laboral, entre otras cosas.

La gestion por competencias es fundamental porque su analisis permitira reconocer
aspectos potenciales de los colaboradores en la institucién, que posteriormente generaran
ventajas competitivas en las actividades que realizan estas personas, al tiempo que permite

lograr un equilibrio entre los recursos y las caracteristicas mas adecuadas, utiliza y orienta este



modelo hacia la competitividad deseada, donde las empresas dia a dia emplean una fuerza
laboral competitiva con habilidades utilizadas para identificar y solucionar los problemas diarios
que enfrentan en su practica laboral, por eso las personas siempre estan en la basqueda de
nuevos desafios y se esfuerzan por mejorar personalmente y profesionalmente; es por eso que
las instituciones publicas estan presentando un nuevo enfoque que esta directamente
relacionado con los cambios de gestion en las organizaciones y el desarrollo de los recursos
humanos, por lo que buscan profesionales mas preparados que puedan mejorar sus

competencias.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢De qué manera la gestion por competencias influye en la productividad laboral de los

trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 20217

1.2.2. Problemas especificos

¢, Como la gestion por competencias en la seleccion de recursos humanos influye en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 20217

¢De qué forma la gestion por competencias en el rendimiento influye en la productividad

laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacha, afio 20217

¢En qué medida la gestion por competencias en la compensacion influye en la productividad

laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacha, afio 20217

¢De qué forma la gestion por competencias en el desarrollo de personas influye en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacha, afio 2021?



1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar de qué manera la gestion por competencias influye en la productividad laboral de

los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar como la gestidén por competencias en la seleccion de recursos humanos influye

en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

Determinar de qué forma la gestibn por competencias en el rendimiento influye en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

Determinar en qué medida la gestion por competencias en la compensacion influye en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

Determinar de qué forma la gestién por competencias en el desarrollo de personas influye en

la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

1.4. Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

La gestion por competencias influye significativamente en la productividad laboral de los

trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.



1.4.2. Hipbtesis especificas

La gestién por competencias en la seleccion de recursos humanos influye significativamente

en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

La gestion por competencias en el rendimiento influye significativamente en la productividad

laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacha, afio 2021.

La gestiobn por competencias en la compensacion influye significativamente en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

La gestion por competencias en el desarrollo de personas influye significativamente en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

1.5. Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1. Justificacion

A nivel tedrico la investigacién aportara a la administracion del Proyecto Especial
Tacna, informacion de la productividad laboral de sus trabajadores en relacion a la gestion
por competencias, de esta manera la entidad podr4 detectar algunas deficiencias
encontradas en la gestion de los recursos humanos con la que actualmente cuenta, ademas
permitird discutir los postulados teéricos en referencia gestion por competencias y

productividad laboral.

A nivel metodolégico a través de sus resultados permitird abordar problemas similares
en base a la aplicaciéon de una buena metodologia e instrumentos validados por juicio de
expertos que permitan medir adecuadamente las variables gestibn por competencias y

productividad laboral.



A nivel practico la investigacion beneficiara directamente a la administracion del
Proyecto Especial Tacha, ya que el estudio evaluara la razén del porque la productividad
laboral es baja, media o alta con relacion a una adecuada gestion por competencias, que
finalmente permitira mejorar la toma de decisiones de las autoridades de la entidad y en

beneficio de la sociedad.

1.5.2. Importancia

El presente trabajo es muy importante porque permite definir los problemas del
Proyecto Especial Tacha en cuanto a la gestién de acuerdo a las competencias relacionadas
con la seleccion de recursos humanos, rendimiento, compensacion y desarrollo de personas,
y como estos influyen sobre la productividad laboral, ademas de la implementacién eficiente
y eficaz de planes, metas y objetivos del Estado para el bien comun, también debe ser a
través de una buena gestion de los recursos publicos y su efecto en la productividad del

trabajador.

Asimismo, los enfoques de gestion por competencias dirigen su atencién
mayoritariamente al sector privado, razén por la cual se han realizado pocos estudios
similares en instituciones publicas, lo cual es un problema actual debido a la actual
modernizacion estatal, que implica constantes cambios en la normativa en vigor la “Ley

Servir’.

1.6. Alcances y limitaciones de la investigacién

1.6.1. Alcances

e Este trabajo se enfoca directamente al sector de la gestion publica.

e Esta investigacion cumple con los lineamientos de la metodologia de la investigacion

exigida por el centro de estudio superior.

e Se obtuvo informacién primaria mediante la encuesta realizada.



1.6.2. Limitaciones

¢ No se registran trabajos similares en nuestra region y contexto provincial, ciudad de Tacna.

e La disponibilidad de tiempo del talento humano para participar en la investigacion en la

colaboracién de responder a los cuestionarios de investigacion.

e Lainvestigacion fue autofinanciada.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Nivel internacional

Lora (2020) realizé la investigacion “La gestion por competencias como estrategia
para el mejoramiento de la eficiencia y la eficacia organizacional”, y tuvo por objetivo dar a
conocer las bases para la implementacion de un modelo de gestibn por competencias.
Metodologia, cualitativo, indicando que los beneficios estan orientados desde la
administraciéon hasta lograr la eficiencia y eficacia de la empresa y como conclusién plantea
gue la aplicacion del modelo logré reducir la rotacién del personal, ademas de generar valor

para alcanzar la vision de la empresa.

Mendieta et al., (2020) realizaron la investigacion “Gestion por competencias:
herramienta clave para el rendimiento laboral del talento humano del sector hospitalario”,
donde se plante6 como objetivo proponer un modelo de gestion por competencias, la
metodologia utilizada, fue descriptiva y concluy6 que el modelo de gestion de competencias,
fortalece la seleccidn de personal para determinado perfil de puesto laboral. Con el modelo
el reclutamiento fue considerando el nivel de instruccion y la experiencia; ademas servira de
guia a la coordinacién de capacitacion y formacién para mejorar el desempefio de los

trabajadores.

Fonseca (2021) realizé la investigacion “Crecimiento laboral del talento humano en
una organizacion mediante la gestiébn por competencias”, cuyo objetivo fue identificar la
importancia de la gestion por competencias para el desarrollo de habilidades, el método
utilizado fue cualitativa y concluy6 que el desarrollo de la gestién por competencias es una
herramienta que permite el crecimiento laboral de los trabajadores que les permite alcanzar

objetivos de forma eficiente.

2.1.2. Nivel nacional
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Santos (2022) realizé la investigacion “Gestion por competencias, administracion del
talento humano y la productividad investigativa del personal docente en una Universidad
Nacional del Perd —-2019”, tuvo por objetivo determinar la influencia de la gestion por
competencias en la productividad investigativa; la metodologia que utilizé fue basica y no

experimental y concluyé que la gestion por competencias incide en la productividad.

Advincula (2019) realizo la investigacion “Gestién por competencias y competitividad
empresarial en hipermercados Tottus Pachacutec, Lima - 2018, su objetivo fue determinar la
relaciéon entre las variables de estudio, el método utilizado fue descriptivo correlacional,
conluyendo que la relacion entre las variables es significativa, asi mismo, encontré relaciones
significativas entre las dimensiones capacitacion y desarrollo, seleccién, desempefio y
rotacion. Ademas la gestion por competencias es importante para llevar a cabo una buena

operatividad y competetividad de la empresa.

Diaz (2021) realizé la investigacion “Gestidbn por competencias y gestiéon del
rendimiento en el sistema de Recursos Humanos del Ministerio de Salud, 2020”, se plante6
como objetivo analizar la relacion entre la Gestién por Competencias y rendimiento, el método
que uso6 fue aplicado, y en conclusiébn demostr6 que la Gestion por Competencias se

encuentra relacionada con el rendimiento.

Navarrete (2021) realizé la investigacion “Gestidon por competencias y su incidencia
en el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Sondorillo, 2021”, cuyo
objetivo fue determinar la incidencia de la gestién por competencias en el desempefio; la
metodologia fue cuantitativa, concluyendo que existe una correlacion alta y significativa,
ademas, se evidenciaron una serie de deficiencias respecto a competencias basicas,

especificas y transversales que generan un efecto en el desempefio de los trabajadores.

Juérez y Silupa (2021) realizaron la investigacion “Gestion del Rendimiento y
Productividad Laboral en los Colaboradores de la Cooperativa Agraria de Productores
Orgéanicos AMPBAO - Sullana 2021”, con el objetivo de determinar la relacion entre la gestion

del rendimiento y productividad laboral de los trabajadores, con la metodologia, cuantitativa,
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conluyendo que existe una percepcion por parte de los trabajadores respecto a la gestion del
rendimiento, ademas esta asociada con la eficacia y eficiencia. En general, la gestion del

rendimiento mejora los niveles de productividad laboral.

2.1.3. Nivel local

LLanque (2020) realiz6 la investigacion “Gestion por competencias y su influencia en
la productividad laboral del area administrativa de la Municipalidad Distrital de Calana —
Tacna, afio 2018”, su objetivo fue determinar si la gestibn por competencias influye en la
productividad laboral y concluyd que la gestién por competencias incide en la productividad

laboral en un 45,30%.

Flores y Egoavil (2021) realizé la investigacién “Clima organizacional y su relacién con
la productividad laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Alto de la Alianza,
Tacna 2021”, su objetivo fue determinar cémo el clima organizacional esta relacionado con la
productividad laboral de enfoque cuantitativo con un muestreo probabilistico de 151
trabajadores, concluyendo que el clima organizacional esta relacionada con la productividad

laboral.

Choque (2021) realizé la investigacion “La influencia de la gestion del talento humano
en la productividad laboral, de la oficina regional de administracién del Gobierno Regional de
Tacna, 2019”, con el objetivo de determinar cémo se relaciona la gestién del talento con la
productividad laboral, fue béasica y se trabajé con 36 colaboradores, concluyendo que existe

una relacion entre las variables estudio con una fuerza correlacion de 99,50%.
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2.2. Bases Teoricas

2.2.1. Gestion por competencias

2.2.1.1. Antecedentes

La gestién por competencias fue un concepto propuesto en 1973 por Mac Clelland,
gue esta volviéndose mas relevante en la actualidad y busca la integraciéon de fuerzas que
mejoran el desempeiio, Mac Clelland sefiala que toda empresa tiene ciertas caracteristicas
gue los distingue de otros, asi como también otros factores que facilitan la gestion (Gallart,
1997).

Segun Bedoya (2003), la gestion por competencias es una capacidad que permite a
las empresas la determinacion de habilidades, técnicas y conocimientos que deben tener los
recursos humanos, para diferenciarse entre la multitud. Este concepto juega a favor en la
contratacion de perfiles adecuados de los trabajadores que es clave para un desempefio
laboral 6ptimo, ademds la gestion por competencias busca retener y desarrollar talento

humano.

Por ello, afirma Bedoya (2003) que, en primer lugar, es importante precisar la vision,
mision y objetivos de la empresa con el apoyo de alta direccion con la finalidad de desarrollar

una comunicacion transversal.

2.2.1.2. Definiciones y conceptos

La gestidn por competencias se refiere a caracteristicas, personalidad o conductas que
generan un desempefio exitoso en un trabajo. La gestion por competencias también se ve
como una herramienta estratégica imprescindible para afrontar los nuevos retos que surgen
del entorno. También se trata de promover las habilidades individuales a un nivel de
excelencia de acuerdo con los requisitos operativos que garantizan el desarrollo y gestion del

potencial de las personas (Alles, 2006).
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Spencer y Mc Clelland (1984) , en su obra Competence at work, publicada en 1993,
define las competencias como caracteristicas subyacentes de una persona con
caracteristicas como la eficacia y desempefio superior; cuando mencionan las caracteristicas
subyacentes, se refieren a la parte profunda de la personalidad, las formas de comportarse o
pensar en diferentes circunstancias y que pueden permanecer en el ser humano durante un
largo periodo de tiempo. Estas cualidades son: motivacion, cualidades fisicas, autoconcepto,

conocimientos y habilidades.

2.2.1.3. Clasificacion de competencias

Spencer y Spencer (1993) manifiestan que existen cinco tipos principales de

competencias:

e Motivacion: Entendida como las metas que una persona quiere alcanzar. Estas

motivaciones guian, controlan y eligen comportamientos.

e Caracteristicas: Son las caracteristicas fisicas y la forma en que se responde a la

informacién o situaciones.

¢ Autoconcepto: Opinidn que se tiene de uno mismo.

e Conocimiento: Informacién valida que tiene una persona en un area en particular.

o Habilidad: Capacidad de ejecutar alguna tarea.

2.2.1.4. Importancia del desarrollo de la gestién por competencias

Segun Alles (2006), la gestion por competencias se debe aplicar en cada proceso de
recursos humanos como: el andlisis y descripcion de cargos, es decir, realizar una descripcion
de los puestos laborales segin competencias para tener personal altamente competitivo; el
reclutamiento y seleccidn, estableciendo perfiles segin competencias, con conocimientos y
habilidades necesarias; en el proceso de evaluacion de competencia, a través de entrevistas
y revision de expedientes; en el proceso de planes de carrera, para poder promover al
trabajador en el futuro; en el proceso de capacitacion para formar al personal; en la evaluacion

del desempefio para satisfacer necesidades y expectativas de los trabajadores.
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2.2.1.5. Modelo de competencias

Se han hecho numerosas sugerencias en todo el mundo para garantizar la
implementacion de las habilidades laborales, segin Mertens (2002), estas propuestas se

agrupan en tres modelos basicos:

2.2.1.5.1. Modelo funcional

Busca identificar y definir competencias técnicas asociadas al cargo o trabajo. Como
tal, las competencias se definen en base a un analisis de aspectos clave, buscando priorizar
los resultados de la tarea por encima de cdmo se logran, este modelo ayuda a las empresas
a medir el nivel de habilidades técnicas de sus empleados, especialmente las que se

encuentran asociadas con el oficio (Becerra, 2012).

2.2.1.5.2. Modelo de comportamiento

El conductismo no se basa en la busqueda de la captacién de habilidades técnicas
respecto a una determinada formacién, muy por el contrario, su objetivo se encuentra en
explicar en igualdad de condiciones, porque la ocurrencia de un desempefio alto. Este modelo
tiene como caracteristica una metodologia singular y se puede aplicar en grupo de puestos
directivos, por otra parte, se cree que las competencias del comportamiento pueden predecir
mejor un desempefio superior, y asi mismo se pueden hallar en niveles de mandos medios y
otros puestos inferiores. Las habilidades de comportamiento permiten a las personas un alto

desempefio y sostenible en el tiempo, que permitira mejores resultados (Hoyos, 2010).

2.2.1.5.3. Modelo constructivista o integrativo

Restrepo et al., (2008) sefialan respecto a este modelo que las personas tienen la
capacidad de alcanzar resultados segun un contexto establecido. Este modelo da un alto
valor a la educacion y al contexto, porque se relacionan las competencias al conocimiento y

el aprendizaje.
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2.2.1.6. Componentes de gestién por competencias
2.2.1.6.1. Seleccion de recursos humanos

Segun Lépez (2010), es trascendente que una organizacion tenga dentro de sus
politicas, estrategias de perfil por competencias, con el objetivo de evaluar oportunamente al
candidato para un determinado puesto de trabajo en base a sus competencias. Asimismo,
Chiavenato (2011) sefiala que la gestion por competencias en el apartado de recursos
humanos es elegir a la persona con el perfil adecuado para un puesto laboral, intentando
mantener, desarrollar y aumentar la eficiencia de los trabajadores, por ende esto mejorara la
efectividad de toda la organizacién, ademas el concepto de competencia se encuentre clara

€n una organizacion.

2.2.1.6.2. Rendimiento de recursos humanos

Segun Escobar (2004), en este punto se tiene como objetivo la identificacion, el
reconocimiento y promocién de los trabajadores que otorguen mayor nimero de aportes en
cuanto a las metas y objetivos de las organizaciones, asi mismo brinda un aporte al
diagnéstico de cudles son las demandas de formacién de los trabajadores para mejorar

indices de productividad, respecto al puesto o cargo que desempena.

Cota y Rivera (2017) indican que el propdsito de cualquier empresa es obtener los
mejores rendimientos de sus trabajadores, en cada puesto de trabajo con la finalidad de lograr
los mejores resultados por un determinado servicio que se presta a una organizacion, y esto
significa contar con trabajadores con la formacién de calidad para responder a las demandas

de la organizacién y necesidades al mundo globalizado.

2.2.1.6.3. Compensacion

Segun Mertens (2002), la gestidon por competencias en compensacion se manifiesta
cuando se realiza una recompensa a determinados trabajadores que evidencian
competencias definidas y sean efectivos, es preciso sefalar que cada puesto o nivel requiere
de distintas habilidades por lo que estandarizar la compensacion en toda la empresa es una
tarea un poco complicada. Asi mismo; Spencer et al (1993) afirman que las organizaciones
gue otorgan un mayor valor a ciertas habilidades y actitudes de cada uno de sus trabajadores,
resulta mas sencillo aplicar el concepto de compensacién, ya que ademas permiten ser un

camino indispensable para alcanzar el éxito, ademas la compensacion normalmente en
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organizaciones que no tienen suficiente solvencia economica el grado de inversion sera

mayor.
2.2.1.6.4. Desarrollo de personas

Para Prieto (2013) las politicas y métodos de gestion del desarrollo tienen como
objetivo lograr el crecimiento profesional y personal de los trabajadores en proporcién a su
talento. Ademas, este desarrollo promueve el aprendizaje y la definicibn de habilidades
basicas que van acorde a las necesidades de una organizacién acompafiado de los diferentes
perfiles de empleados. La gestién de desarrollo de personas intenta vincular las experiencias
laborales con las tareas asignadas, de tal forma que sientan cierto compromiso con las metas
y objetivos de una organizacién. Por otra parte ESAN (2016) menciona que la mejora a nivel
personal y profesional, de cada una de las habilidades y competencias que tienen los
trabajadores deben incluir procesos para la formacion, con el fin que sea vea reflejado en el
desarrollo de la organizacion, estos esfuerzos permitirdn evaluaciones continuas y mejora

continua.

2.2.2. Productividad laboral
2.2.2.1. Definicién

Segun Medina (2010), la productividad esta asociada a los términos bienes y servicios,
gue estan orientados a atender las necesidades de los ciudadanos. Por otro lado, Lorenzo
(2018), sefala que en el sector publico la productividad esta relacibnada a la eficiencia

econOmica en la asignacion de recursos.

Asimismo, Medina (2010) sefiala que el analisis de la productividad debe hacerse en
base a la eficiencia y eficacia, con el propoésito de alcanzar metas y mejoras para la institucion
a través de motivacién y formaciéon de los trabajadores, en el mismo sentido LLanque (2020),
sefiala que para definir la productividad podemos considerar a la eficiencia, eficacia,

rentabilidad y calidad de vida de un trabajador.

Viteri (2015) argumenta que la productividad es un indicador que evidencia, si se esta
dando una correcta utilizacion de recursos para la produccién ya sea servicio o de bienes,
utilizando de manera eficaz los recursos humanos, capital, habilidades y otros para lograr los

resultados esperados por toda institucion.
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2.2.2.2. Componentes de la productividad laboral
2.2.2.2.1. Eficiencia

Stoner y Freeman (1994) indican que la eficiencia proviene de la teoria econémica y
la considera como un paradigma que respalda la direccion del trabajo de diferentes areas,
también menciona que, en el contexto del trabajo, la concentracion de esfuerzos esta en los
resultados logrados de los recursos humanos que evidencian niveles de productividad, por lo
gue concluye que la eficiencia se logra cuando la empresa obtiene resultados adecuados,

con los costes mas bajos.

Para la OIT (2016) la eficiencia se refleja en la organizaciéon en el ambito interno,
donde se busca reducir algunos costos y gastos asociados a una tarea o actividad laboral,
asi también, es importante dar una mirada al entorno en busqueda de beneficios,

oportunidades y reducir o eliminar amenazas, mediante planes y estrategias.

Segun Montoya y Boyero (2016) mencionan que la eficiencia en el ambito laboral toma
en cuenta la eficiencia en el uso de los recursos materiales y tecnolégicos, asi como los

recursos intelectuales, que representan el recurso humano de la empresa.

2.2.2.2.2. Eficacia.

Segun Pereyra (2003) describe que la eficacia realza propiamente los resultados,
respecto a una respuesta favorable en el desarrollo de tareas asignadas, buscando el logro
de objetivos. Por otra parte Medina (2010) menciona acerca de la eficacia laboral que son el

logro de metas de produccion, entrega de bienes y servicios en una organizacion.

2.3. Definicion de términos

a) Competencia:

El término competencia se refiere a los rasgos de personalidad, los resultados y los
comportamientos que conducen a un desempefio exitoso en un trabajo. Cada trabajo puede

tener diferentes caracteristicas en diferentes empresas y / o mercados (Alles, 2010).

b) Competencias cognitivas:
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Aprender a conocer las habilidades, conocimientos y valores cientificos que debe

adquirir una titulacion para aprender a comprender (Rivas, 2011).

¢) Competencias formativas:

Valores, actitudes profesionales, sociales y filosoficas que deben tener los

académicos. (Cuadra et al., 2018).

d) Competencias técnicas:

Aprender a realizar conocimientos practicos y tedricos es necesario para que el

egresado domine sus capacidades técnicas (Cuadra et al., 2018).

e) Desarrollo:

Significa crecimiento, progreso, desarrollo, mejora. Como tal, denota la medida y el

efecto de evolucionar (Galdeano & Barderas, 2010).

f) Eficiencia:

Se trata de lograr que la productividad sea favorable, es decir obtener el maximo
resultado con un determinado o minimo de insumos o recursos, para lograr los resultados

predeterminados o anticipados con un minimo de recursos (Lépez, 2010).

g) Eficacia:

Es en qué medida el producto o servicio satisface las necesidades o expectativas

reales y potenciales de los clientes o destinatarios (Rivas, 2011).

h) Estrategia competitiva:

Se trata de crear y fortalecer la competitividad de la empresa a largo plazo (Rivas,
2011).
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i) Gestion:

Este término se refiere a la administracion de recursos, ya sea dentro de una
institucion publica o privada para lograr los objetivos que se propone. Para ello, una o méas
personas lideran los proyectos de trabajo de otras personas con el fin de mejorar los

resultados, que de otra manera no se podrian lograr (Becerra, 2012).

j) Gestion por competencias:

Sistema utilizado para alinear al personal con los objetivos estratégicos de la

organizacion (Becerra, 2012).

k) Productividad laboral:

Es el desempefio y logro laboral que el empleado manifiesta en el desempefio de las
principales funciones y tareas requeridas para su puesto en el contexto laboral especifico de

actuacion lo que le permite demostrar su idoneidad (EcuRed, 2009).

I) Relaciones interpersonales:

Asociaciones entre dos 0 mas personas, basadas en emociones, sentimientos o

intereses por ciertas actividades empresariales o sociales (Becerra, 2012).



CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo, nivel y disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo

El tipo de investigacion es basica o pura, segin Naupas et al. (2014) tiene como

principal caracteristica partir en un marco tedrico y permanecer en él.

3.1.2. Nivel

El nivel es explicativo, segiin Naupas et al., (2014) son estudios que tienen como
finalidad dar respuesta a las causas de eventos, buscando explicar porque ocurre

determinado evento.

3.1.3. Disefio

El disefio es no experimental, porque las observaciones de los fenbmenos no tienen
intervencion del investigador. Al respecto Hernandez et al., (2014) sefialan que son estudios

donde no existe manipulacion de las variables de estudio.

3.2. Poblacién

La poblacién estuvo constituida por 42 trabajadores del Proyecto Especial Tacna,
segun cuadro de asignacion de personal (CAP) del Proyecto Especial Tacna durante el afio

2021, que se encuentran bajo el régimen laboral 728.
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Tabla 1

Poblacién de estudio
Cod. Cargos estructurales F %
1 Presidencia 3 7,14
2 Gerencia general 5 11,90
3 Oficina de control institucional 4 9,52
4 Oficina de planeamiento y gestion estratégica 4 9,52
5 Oficina de asesoria juridica 3 7,14
6 Oficina de supervisién y monitoreo 3 7,14
7 Oficina de administracion y finanzas 14 33,33
8 Unidad de informéatica 1 2,38
9 Unidad de equipo mecénico 1 2,38
10 Gerencia de estudios y proyectos 2 4,76
11 Gerencia de infraestructura 2 4,76
Total 42 100,00

3.3. Muestra

Dado que la poblacién en estudio es pequefia y de facil acceso en la presente
investigacion se trabajé con los trabajadores del Proyecto Especial Tacna que cumplan con
los criterios de elegibilidad, por lo tanto, la muestra quedd conformada por 35 trabajadores
gue se encuentran bajo el régimen laboral 728 y se encuentren ocupando un cargo en el
Proyecto Especial Tacna. Segln Hernandez et al. (2014), sefialan que una muestra no
probabilistica, intencional, en este tipo de toma de muestras, los sujetos son elegidos a criterio

del investigador donde elige qué sujetos son mas adecuados que otros.

3.3.1. Criterios de elegibilidad

3.3.1.1. Criterio de exclusion

e Trabajadores que no se encuentran bajo régimen laboral 728.

e Plazas no ocupadas segun cuadro de asignacion de personal del

Proyecto Especial Tacna.
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3.3.1.2. Criterio de inclusién

e Trabajadores de sexo masculino y femenino.

¢ Trabajadores bajo régimen laboral 728.

¢ Plazas ocupadas segun cuadro de asignacion de personal del Proyecto
Especial Tacna.



3.4. Operacionalizacién de variables
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable independiente
Variables Definicion Deflnlc!on Dimensiones Indicadores Esca]g d €
conceptual operacional medicién
Conocimiento del trabajo
Inteligencia general
Razonamiento deductivo
Atencion distribuida e inclusiva
Coordinacion
L Seleccion de Inclusion
La gestion por recursos humanos Iniciativa individual
competencias -
Colaboracion
. . supone su »
Implica  dedicar utilizacion  como Cooperacion
una atencion un Liderazgo de personas
primaria a . Etica
. elementos patron o norma Vocacioén
Gestion PO cualitativos de la P22 laseleccion Resultados logrados Ordinal
competencias ) iy de recursos ; gra .
inversion en  Lumanos Rendimiento Calidad de trabajo realizado
capital o Cantidad de trabajo realizado
rendimiento, . RS
humano (Longo, S Capacidad de auto organizacion
compensacion y )
2004). Salario
desarrollo de

personas (Longo,
2004)

Compensacion

Desarrollo de
personas

Gratificacion

Reconocimiento

Promocion

Competitividad

Aplicar la creatividad al trabajo
Aplicar la innovacion al trabajo
Pensamiento estratégico
Compromiso
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Tabla 3
Operacionalizacién de la variable dependiente

Escala de

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion

Utilizacion de
recursos
materiales.
Utilizacion de

Eficiencia recursos
tecnologicos.
Utilizacion de
recursos
intelectuales.
Tiempo
empleado por
labores

Eficacia encargadas
Cumplimiento
de objetivos y
metas

La eficacia y
eficiencia son criterios que establecen
un contraste entre y/o servicios de instituciones
publicas, ademas son la base para el
monitoreo del logro de metas (Medina, 2005)

En el sector publico es aplicable en

Productividad  actividades: adquisiciones,

laboral investigacion, servicios de gestion,
educacion y salud (Medina, 2005)

Ordinal
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3.5. Técnicas e instrumentos de investigacioén

3.5.1. Técnica

Se utiliz6 como técnica la encuesta que segun Fidias (2006), la encuesta como técnica
tiene pretensiones de obtener informacion respecto a un grupo de personas en relaciéon a un

tema puntual.

3.5.2. Instrumento

Asi mismo como instrumento se utilizé para ambas variables de estudio el cuestionario
gue segun Fidias (2006) el cuestionario se aplica de forma escrita en un formato en papel,

asi mismo el cuestionario fue autoadministrado.

3.6. Técnicas de procesamiento de datos

o Para el analisis de los datos se realizaron tablas y figuras de distribucion de frecuencias.
La verificacién de la hipotesis general e hipétesis especifica 1 se realizd6 mediante la
“Prueba de rangos con signo de Wilcoxon”, mientras que para las hipétesis especificas 2,
3y 4 se aplico la técnica estadistica “Regresion lineal simple”. Se utilizé el programa de

SPSS versién 27, en espafiol para el andlisis de datos.



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Escala de valoracion, confiabilidad y validez

Se aplicéd el estadistico Alfa de Cronbach; Valderrama y Ledn (2009) sugieren lo

siguiente para evaluar los coeficientes:

41.1. Escalade valoracion

Tabla 4

Escala de alfa de Cronbach
Rangos Magnitud
0,81;1,00 “Muy alta”
0,61;0,80 “Alta”
0,41;0,60 “Moderada”
0,21:0,40 “Baja”
0,01:;0,20 “Muy Baja”

Nota. Valderrama y Le6n (2009)

4.1.2. Del instrumento de la variable gestion por competencias

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,961561 25

Nota. Obtenido del SPSS. V. 27



27

En la Tabla 5, segun el estadistico aplicado se obtuvo un valor de 0,961561; por lo que se

puede afirmar que el instrumento es de muy alta confiabilidad.

4.1.3. Del instrumento de la variable productividad laboral

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0,910406 11

Nota. Obtenido del SPSS. V. 27

En la Tabla 6, segun el estadistico aplicado se obtuvo un valor de 0,910406; por lo que se

puede afirmar que el instrumento es de muy alta confiabilidad.

4.1.4. Validez de contenido del instrumento de la gestion por competencias

Tabla 7
Valoracion de expertos de la ficha de observacion para el instrumento de la variable
gestion por competencias

INDICADORES EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3
1. CLARIDAD 5 3 4
2. OBJETIVIDAD 5 3 4
3. ACTUALIDAD 5 3 4
4. ORGANIZACION 5 3 4
5. SUFICIENCIA 5 3 4
6. PERTINENCIA 5 4 4
7. CONSISTENCIA 5 3 3
8. COHERENCIA 5 4 4
9. METODOLOGIA 5 4 4
10. APLICACION 4 4 4

Nota. Juicio de expertos
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Tabla 8

Calificacion del instrumento para la variable gestion por competencias
NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

0,000 - 2,530 A “Adecuacion total”

2,531 -5,061 B “Adecuacion en gran medida”

5,062 — 7,592 C “Adecuaciéon promedio”

7,593 -10,123 D “Adecuacion escasa’

10,124 — 12,654 E “Inadecuacion”

Nota. Valderrama (2019)

La distancia de puntos multiples es 0,67 y cae dentro del intervalo A, de adecuacién total,

siendo el instrumento valido.

4.1.5. Validez de contenido del instrumento de la variable productividad laboral

Tabla 9
Valoracion de expertos de la ficha de observacién para la variable productividad
laboral
INDICADORES EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3
1. CLARIDAD 4 3 4
2. OBJETIVIDAD 4 3 4
3. ACTUALIDAD 4 4 4
4. ORGANIZACION 4 3 4
5. SUFICIENCIA 4 4 4
6. PERTINENCIA 5 3 4

7. CONSISTENCIA 4 3 4
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INDICADORES EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3
8. COHERENCIA 5 3 4
9. METODOLOGIA 5 4 4
10. APLICACION 5 4 4

Nota. Juicio de expertos

Tabla 10

Calificacion del instrumento para la variable productividad laboral
NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

0,000 - 2,530 A “Adecuacion total”

2,531 - 5,061 B “Adecuacion en gran medida”
5,062 — 7,592 C “Adecuacion promedio”

7,593 - 10,123 D “Adecuacion escasa”

10,124 — 12,654 E “Inadecuacion”

Nota. Valderrama (2019).

La distancia de puntos multiples es 0,33 y cae dentro del intervalo A, de adecuacion

total, siendo el instrumento valido.



4.2. Andlisis de variabilidad de los instrumentos

4.2.1. De lavariable gestion por competencias
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Tabla 11
Analisis de variabilidad de la variable gestiobn por competencias
N Enunciado N Media Varianza
1 item 1 35 3,5143 0,669
2 item 2 35 3,3714 0,593
3 item 3 35 3,3429 0,408
4 item 4 35 3,2286 0,593
5 item 5 35 3,2286 0,652
6 item 6 35 3,2000 0,518
7 item 7 35 3,3143 0,398
8 item 8 35 3,1714 0,499
9 item 9 35 3,2571 0,608
10 item 10 35 3,2571 0,491
11 item 11 35 3,5143 0,551
12 item 12 35 3,2571 0,608
13 item 13 35 3,7143 0,445
14 item 14 35 3,6000 0,482
15 item 15 35 3,5429 0,432
16 item 16 35 3,3714 0,534
17 item 17 35 2,7714 0,770
18 item 18 35 2,9429 0,938
19 item 19 35 2,5714 0,958
20 item 20 35 2,5714 0,782
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N Enunciado N Media Varianza
21 iftem 21 35 3,2286 0,946
22 item 22 35 3,3143 0,928
23 ftem 23 35 3,2571 0,961
24 item 24 35 3,2286 0,946
25 item 25 35 3,4857 0,728

En la Tabla 11, la variabilidad de cada uno de los “items” que componen el cuestionario de la

variable independiente “Gestidon por competencias”, la mayor variabilidad se observa en el

“item 13” con una media de 3,7143 y una varianza de 0,445; la menor variabilidad se presenta

en los “items 19 y 20” con una media de 2,5714 para ambos casos y una varianza de 0,958

y 0,782 respectivamente.

Tabla 12

Analisis de correlacién de la variable gestion por competencias
N° Enunciados Correlacion de Sig. (bilateral)

Pearson

1 item 1 778" 0,000
2 ftem 2 ,770™ 0,000
3 ftem 3 ,758" 0,000
4 item 4 755" 0,000
5 item 5 760" 0,000
6 item 6 775" 0,000
7 ftem 7 727 0,000
8 ftem 8 ,833" 0,000
9 item 9 ;799" 0,000
10 item 10 786" 0,000
11 item 11 760" 0,000
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N° Enunciados Correlacion de Sig. (bilateral)
Pearson
12 ftem 12 ,822™ 0,000
13 ftem 13 ,568™ 0,000
14 ftem 14 ,604™ 0,000
15 ftem 15 ,591™ 0,000
16 item 16 ,541™ 0,001
17 ftem 17 ,688™ 0,000
18 ftem 18 ,514" 0,002
19 ftem 19 7707 0,000
20 ftem 20 ,628™ 0,000
21 ftem 21 ,806™ 0,000
22 ftem 22 ,800™ 0,000
23 ftem 23 752" 0,000
24 ftem 24 717 0,000
25 ftem 25 ,813™ 0,000

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

En la Tabla 12, se observa la magnitud de correlacién, el aporte de cada uno de los items a
su variable, el “item 18” solo aporta con 0,514 siendo la mas baja y la mas alta es el “item 8”
con 0,833.
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4.2.2. De la variable productividad laboral

Tabla 13

Andlisis de variabilidad de la variable productividad laboral
N° Enunciados N Media Varianza
1 item 1 35 3,2286 0,593
2 item 2 35 3,4286 0,546
3 item 3 35 3,4857 0,316
4 item 4 35 3,5429 0,373
5 item 5 35 3,2286 0,417
6 item 6 35 3,2857 0,387
7 item 7 35 3,3714 0,476
8 item 8 35 3,3714 0,652
9 item 9 35 3,4286 0,605
10 item 10 35 3,5429 0,432
11 item 11 35 3,5714 0,429

En la Tabla 13, la variabilidad de cada uno de los “items” que componen el cuestionario de la
V. dependiente “Productividad laboral”, el “item 11" una media mayor de 3,5714 y una
varianza de 0,429; de igual la menor variabilidad se presenta en los “items 1 y 5” con una

media de 3,2286 para ambos casos y una varianza de 0,593 y 0,417.
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Tabla 14

Andlisis de correlacion de la variable productividad laboral
N° Enunciados g:g?:fsigg Sig. (bilateral)
1 jtem1l 674" 0,000
2 item2 677" 0,000
3 item3 ,691" 0,000
4  item4 724" 0,000
5 item5 ,795™ 0,000
6 item6 757" 0,000
7 item?7 ,819” 0,000
8 item8 ,745™ 0,000
9 item9 ,829™ 0,000
10 item 10 713" 0,000
11 item 11 ,598™ 0,000

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

En la Tabla 14, se observa la magnitud de correlacién, el aporte de cada uno de los items a

su variable, el “item 9” aporta con una correlacién de 0,829 siendo la mas alta, de forma

inversa el “item 11” es la més baja con una correlacion de 0,598.



4.3. Prueba de normalidad de las variables en estudio:

4.3.1. De lavariable de estudio: Gestién por competencias

Hipotesis:
Ho: “Los datos provienen de una distribucién normal”
Hi: “Los datos no provienen de una distribucion normal”

Regla: “SIG o p-valor > 0,05: Se acepta Ho; SIG o p-valor < 0,05: Se acepta la H1”

Tabla 15
Prueba de normalidad: gestién por competencias
- i a iro-wi
Variables yio Kolmogorov-smirnov Shapiro-wilk
dimensiones Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Gestion por
) 0,134 35 0,112 0,932 35 0,031
competencias
Seleccion de
0,166 35 0,015 0,888 35 0,002
recursos humanos
Rendimiento 0,162 35 0,020 0,965 35 0,325
Compensacion 0,103 35 ,200" 0,968 35 0,379
Desarrollo de .
0,104 35 ,200 0,980 35 0,744
personas

*. Esto es un limite inferior de la S. verdadera.
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En la Tabla 15, la Variable “Gestién por competencias”, el “Shapiro-wilk” arroja un p-valor de
0,031, siendo menor que 0,05, aceptamos Hi. por lo tanto, los datos no provienen de una

distribucién normal.

4.3.2. Delavariable de estudio: Productividad laboral

De la variable: “productividad laboral”

Hipotesis:

Ho: “Los datos provienen de una distribucién normal’
Hi: “Los datos no provienen de una distribucién normal”

Regla: “SIG o p-valor > 0,05: Se acepta Ho; SIG o p-valor < 0,05: Se acepta la H1”

Tabla 16

Prueba de normalidad: productividad laboral

- i a iro-wi

Variables /o Kolmogorov-smirnov Shapiro-wilk

dimensiones Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Productividad .

0,093 35 ,200 0,961 35 0,244

laboral

Eficiencia 0,147 35 0,054 0,941 35 0,060
Eficacia 0,100 35 ,200" 0,972 35 0,511

*. Esto es un limite inferior de la S. verdadera.

En la Tabla 16, la Variable “Productividad Laboral”, el Shapiro-wilk arroja un p-valor de 0,244,
lo cual es mayor que 0,05, aceptamos Ho. por lo tanto, los datos provienen de una distribucion

normal.
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4.4. Anadlisis cruzado de las variables de estudio

Tabla 17
Andlisis cruzado de las variables de estudio: gestion por competencias y

productividad laboral

Productividad laboral Total
Bajo Medio Alto
Bajo 4 1 0 5
Gestién por 11,4% 2,9% 0,0% 14,3%
) Medio 6 13 3 22
competencias 17,1% 37,1% 8,6% 62,9%
Alto 0 3 5 8
0,0% 8,6% 14,3% 22,9%
Tntal 10 17 R 25
28,6% 48,6% 22,9% 100,0%

Lo que se aprecia en la Tabla 17, en relacién a la variable “gestion por competencias”, es que
22 de los encuestados que representan el 62,9% calificaron la “Gestién por competencias”

en un nivel medio; y en relacion a la variable “Productividad laboral”’, 17 encuestados que

representan el 48,6% calificaron la “Productividad laboral” en un nivel medio.

4.5. Resultados de la variable gestion por competencias

Tabla 18
Frecuencia de la variable gestion por competencias
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 14,29
Medio 22 62,86
Alto 8 22,86

Total 35 100,00
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Tabla 19

Escala de valoracion de la variable gestion por competencias
Niveles Puntaje
Gestién por competencias baja (<-70,28)
Gestién por competencias media (70,29 — 92,22)
Gestion por competencias alta (92,23 - >)

Figura 1

Frecuencia de la variable gestién por competencias

70

62,86
a0
50
40
30
22 22,86
20 14,29
- . . .
5 _— : [ ]
Bajo Medio Alto
M Frecuencia 5 22 8
M Porcentaje 14,29 62,86 22,86

En la Tabla 18, del total de trabajadores encuestados; el 14,29% (5) presenta una “Gestion
por competencias” baja, el 62,86% (22) una “Gestidon por competencias” media y el 22,86%
(8) una “Gestién por competencias” alta; valores obtenidos mediante la medicién de sus
dimensiones: seleccion de recursos humanos, rendimiento, compensacion y desarrollo de
personas; asimismo se observa una ligera tendencia hacia la “Gestidn por competencias”

alta.
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45.1. Seleccidon de recursos humanos

Tabla 20
Frecuencia de la dimension seleccion de recursos humanos
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 14,29
Medio 23 65,71
Alto 7 20,00
Total 35 100,00
Tabla 21
Escala de valoracion de la dimension seleccidén de recursos humanos
Niveles Puntaje
Seleccion de recursos humanos bajo (<-34,14)
Seleccion de recursos humanos medio (34,15 - 45,16)
Seleccién de recursos humanos alto (45,17 - >)
Figura 2

Frecuencia de la dimensién seleccién de recursos humanos

70 65,71
60
50
40

30 53
20,00

20 14,29
- . . .
5 [ |
Bajo Medio Alto

M Frecuencia 5 23 7
M Porcentaje 14,29 65,71 20,00
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En la Tabla 20 del total de encuestados (35), para la dimension seleccién de recursos
humanos se encontré que el 14,29% (5) evidencian un nivel bajo, el 65,71% (23) se
encuentran en el nivel medio, y el 20,00% (7) en un nivel alto; asi mismo la tendencia lineal

va hacia el nivel alto.

4.5.2. Rendimiento

Tabla 22

Frecuencia de la dimension rendimiento
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 20,00
Medio 17 48,57
Alto 11 31,43
Total 35 100,00

Tabla 23

Escala de valoracién de la dimension rendimiento

Niveles Puntaje

Rendimiento bajo (<-12,51)

Rendimiento medio (12,52 - 15,94)

Rendimiento alto (15,95 - >)
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Figura 3
Frecuencia de la dimensién rendimiento
60
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En la Tabla 22 del total de encuestados (35), para la dimensién rendimiento se encontré que
el 20,00% (7) se encuentran en el nivel bajo; el 48,57% (17) en un nivel medio; y el 31,43%

(11) en un nivel alto; asi mismo la tendencia lineal va hacia al nivel alto.

4.5.3. Compensacion

Tabla 24

Frecuencia de la dimensién compensacion
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 20,00
Medio 20 57,14
Alto 8 22,86
Total 35 100,00

Tabla 25

Escala de valoracién de la dimensién compensacién

Niveles Puntaje

Compensacion baja (<-8,57)

Compensacion media (8,58 - 13,13)

Compensacion alta (13,14 - >)
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Figura 4
Frecuencia de la dimensién compensacion
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En la Tabla 24 del total de encuestados (35), para la dimensidon compensacion se encontré
gue el 20,00% (7) se encuentran en el nivel bajo, el 57,14% (20) en el nivel medio y el 22,86%

(8) en el nivel alto, asi mismo la tendencia lineal va hacia al nivel alto.

4.5.4. Desarrollo de personas

Tabla 26

Frecuencia de la dimensién desarrollo de personas
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 22,86
Medio 18 51,43
Alto 9 25,71
Total 35 100,00

Tabla 27

Escala de valoracion de la dimensién desarrollo de personas

Niveles Puntaje

Desarrollo de personas bajo (<-13,30)

Desarrollo de personas medio (13,31-19,72)

Desarrollo de personas alto (19,73 ->)
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Figura 5
Frecuencia de la dimensién desarrollo de personas
60
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En la Tabla 26 del total de encuestados (35), para la dimension desarrollo de personas se
encontré que el 22,86% (8) se encuentran en el nivel bajo, el 51,43% (18) en el nivel medio,

y el 25,71% (9) en el nivel alto, asi mismo la tendencia lineal va hacia al nivel alto.

4.6. Resultados de la variable productividad laboral

Tabla 28
Frecuencia de la variable productividad laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 28,57
Medio 17 48,57
Alto 8 22,86
Total 35 100,00
Tabla 29
Escala de valoracion de la variable productividad laboral
Niveles Puntaje
Productividad laboral baja (<-33,35)
Productividad laboral media (33,36-41,62)

Productividad laboral alta (41,63 ->)




44

Figura 6
Frecuencia de la variable productividad laboral
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En la Tabla 28 se observa que respecto a la variable Productividad laboral el 28,57% (10) se

encuentran en el nivel bajo, el 48,57% (17) en el nivel medio, y el 22,86% (8) en el nivel alto;

dichos resultados fueron obtenidos a través de la medicion de sus dimensiones: eficiencia y

eficacia, asi mismo se observa una tendencia hacia el nivel bajo de productividad laboral.

4.6.1. Eficiencia

Tabla 30
Frecuencia de la dimensién eficiencia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 22,86
Medio 19 54,29
Alto 8 22,86
Total 35 100,00

Tabla 31

Escala de valoracion de la dimension eficiencia

Niveles Puntaje

Eficiencia baja («-17,91)

Eficiencia media (17,92 - 22,48)

Eficiencia alta

(22,49 - >)




Figura 7
Frecuencia de la dimension eficiencia
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Segun la Tabla 30, respecto a la dimensién eficiencia, del total de trabajadores el 22,86% (8)

se encuentran en el nivel bajo, el 54,29% (19) en

nivel medio y el 22,86% (8) presentan un

nivel alto, asi mismo la tendencia lineal es neutral.

4.6.2. Eficacia

Tabla 32

Frecuencia de la dimension eficacia
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 25,71
Medio 17 48,57
Alto 9 25,71
Total 35 100,00

Tabla 33

Escala de valoraciéon de la dimension eficacia

Niveles Puntaje

Eficacia baja (<-15,11)

Eficacia media (15,12 - 19,45)

Eficacia alta

(19,46 - >)
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Figura 8

Frecuencia de la dimension eficacia
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Segun la Tabla 32, respecto a la dimension eficacia, del total de trabajadores el 25,71% (9)
se encuentran en el nivel bajo, el 48,57% (17) en el nivel medio y el 25,71% (9) presentan un

nivel alto; asi mismo la tendencia lineal es neutral.

4.7. Verificacién de las hip6tesis especificas

4.7.1. Hipotesis especifica 1

a) Hipotesis

Ho: La gestion por competencias en la seleccion de recursos humanos no influye
significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial

Tacna, afio 2021.

Hi: La gestibn por competencias en la seleccion de recursos humanos influye
significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial

Tacna, afio 2021.
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b) Significancia: Alfa = 0,05. Regla de decision: Si Z Calculada > Z critica, entonces se
rechaza la Ho y se acepta la H1; Si Z calculada < Z critica, entonces se acepta la Ho y se

rechaza la H1.
c) Estadistico: Z de Wilcoxon
d) Valor de P

Tabla 34
Prueba de rangos con signo de Wilcoxon de seleccidn de recursos humanos vy
productividad laboral

“seleccion de recursos humanos” y “productividad

laboral”
z -2,219°
Sig. Asin. (bilateral) 0,026

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos positivos.

En este caso la Z calculada = 2,219 en valor absoluto y la Z critica para 95% de confianza
estadistica es 1,96; estos valores cumplen la condicién de: Z calculada > Z critica, entonces
se concluye que la gestion por competencias en la seleccién de recursos humanos influye
significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial

Tacna, afio 2021.

4.7.2. Hipotesis especifica 2

a) Hipotesis

HO: La gestidon por competencias en el rendimiento no influye significativamente en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.
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H1: La gestiobn por competencias en el rendimiento influye significativamente en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacha, afio 2021.

b) Significancia: Alfa = 0,05.

c) Estadistico: Regresion lineal simple

d) Valor de P
Tabla 35
Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado Err_or _gstandar de la
estimacion
1 0,519 0,269 0,247 477754
a. Predictores: (Constante), RENDIMIENTO
Tabla 36
ANOVA
Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.
Regresion 277,522 1 277,522 12,159 0,001°
1 Residuo 753,220 33 22,825
Total 1030,743 34
a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD LABORAL
b. Predictores: (Constante), RENDIMIENTO
Tabla 37
Coeficientes a
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados .
Modelo Sig.
B Desv. Error Beta
(Constante) 19,627 5,185 86 0,001
1
RENDIMIENTO 1,255 0,360 0,519 3,487 0,001

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD LABORAL



49

Tomando en cuenta las tablas 35 y 36 se observa que las significancias son menores que
0,05 por lo cual no se acepta la hipotesis nula (Ho) y se concluye en aceptar la hipétesis
alterna, por lo tanto la gestion por competencias en el rendimiento influye significativamente
en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021. Por
otro lado, el resultado de la regresion lineal es de un R? = 0,269; lo que significa que el modelo

explica la realidad en un 26,9%, tal como vemos en la tabla 33.

4.7.3. Hipotesis especifica 3

a) Hipotesis

HO: La gestion por competencias en la compensacion no influye significativamente en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

H1: La gestién por competencias en la compensacion influye significativamente en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacha, afio 2021.
b) Significancia: Alfa = 0,05.

c) Estadistico: Regresion lineal simple

d) Valor de P
Tabla 38
Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R (_:uadrado Error es_tand_afr
ajustado de la estimacién
1 0,602 2 0,362 0,343 4,46349
a. Predictores: (Constante), COMPENSACION
Tabla 39
ANOVA
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.

1 Regresion 373,291 1 373,291 18,737 0,000°®
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Residuo 657,452 33

Total 1030,743 34

19,923

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD LABORAL
b. Predictores: (Constante), COMPENSACION

Tabla 40

Coeficientes a

Coeficientes no

Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo
B Desv. Error Beta
(Constante) 25,615 2,844 9,006
1
COMPENSACION 1,093 0,253 0,602 4,329

Sig.

0,000

0,000

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Tomando en cuenta las tablas 38 y 39 se observa que las significancias son menores que

0,05, por lo cual no se acepta la hipétesis nula (Ho) y se concluye en aceptar la hipétesis

alterna; por lo tanto, la gestion por competencias en

la compensacion

influye

significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial

Tacna, afio 2021. Por otro lado, el resultado de la regresion lineal es de un R2 = 0,362; lo que

significa que el modelo explica la realidad en un 36,2%, tal como vemos en la tabla 36.

4.7.4. Hipotesis especifica 4

a) Hipotesis
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HO: La gestién por competencias en el desarrollo de personas no influye significativamente

en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

H1: La gestion por competencias en el desarrollo de personas influye significativamente en la

productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

b) Significancia: Alfa = 0,05.
c) Estadistico: Regresion lineal simple
d) Valor de P

Tabla 41
Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R quadrado Error es.tand.a,r
ajustado de la estimacion
1 0,707 & 0,499 0,484 3,95433
a. Predictores: (Constante), DESARROLLO DE PERSONAS
Tabla 42
ANOVA
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 514,731 1 514,731 32,918 0,000°®
1 Residuo 516,012 33 15,637
Total 1030,743 34
a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD LABORAL
b. Predictores: (Constante), DESARROLLO DE PERSONAS
Tabla 43
Coeficientes a
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados .
Modelo t Sig.
B Desv. Error Beta
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(Constante) 22,448 2,705 8,299 0,000

DESARROLLO DE
PERSONAS 0,911 0,159 0,707 5,737 0,000

a. Variable dependiente: PRODUCTIVIDAD LABORAL

Tomando en cuenta las tablas 41 y 42 se observa que las significancias son menores que
0,05; por lo cual, no se acepta la hip6tesis nula (Ho) y se concluye en aceptar la hipétesis
alterna, por lo tanto la gestiébn por competencias en el desarrollo de personas influye
significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial
Tacna, afio 2021. Por otro lado, el resultado de la regresion lineal es de un R2 = 0,499; lo que

significa que el modelo explica la realidad en un 49,9%, tal como vemos en la tabla 39.

4.8. Hipotesis general

a) Hipotesis

HO: La gestién por competencias no influye significativamente en la productividad laboral de

los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

H1: La gestion por competencias influye significativamente en la productividad laboral de los

trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.

b) Significancia: Alfa = 0,05. Regla de decision: Si Z Calculada > Z critica, entonces se
rechaza la Ho y se acepta la H1; Si Z calculada < Z critica, entonces se acepta la Ho y se

rechaza la H1.

c¢) Estadistico: Z de Wilcoxon
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d) Valor de P

Tabla 44
Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

“Productividad laboral” - “gestion por competencias”

Z -5,163 °

Sig. Asintotica(bilateral) 0,000
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos positivos.

En este caso la Z calculada = 5,163 en valor absoluto y la Z critica para 95% de confianza
estadistica es 1,96; estos valores cumplen la condicion de: Z calculada > Z critica, entonces
se concluye que la gestion por competencias influye significativamente con la productividad

laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacha, afio 2021.



CAPITULO V
DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar de qué manera la gestion por
competencias influye en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial
Tacna, afio 2021; por ello, en el siguiente apartado se analiza y se discute los resultados

obtenidos:

Para la variable gestién por competencias se obtuvo un valor predominante de 62,86%
de nivel medio, dichos resultados guardan relacion con lo encontrado por Llanque (2020)
donde también el nivel regular predomina con un 77,3%; estos resultados presentan similitud
probablemente por el contexto de la poblacion estudiada que provienen de una gestién
publica como es la del Proyecto Especial Tacha y la Municipalidad Distrital de Calana; asi
mismo en su investigacion, Santos (2022), presenta resultados similares donde el valor
predominante es el nivel medio con 45,88%; asi también, en la investigacion que se realiz
en los recursos humanos del Ministerio de Salud, Diaz (2021) halla que el nivel medio es el

gue predomina con un 77,00%.

Respecto a la dimension seleccion de recursos humanos de la variable gestion por
competencias presenta un valor predominante con 65,71% en el nivel medio con una
tendencia lineal hacia el nivel alto con 20,00%; resultados que guardan relacién con la
investigacion de Llanque (2020) donde el 65,2% se encuentra en el nivel regularmente
adecuado; pero si se observa una diferencia en la tendencia lineal, que para este caso en
particular apunta hacia el nivel bajo con 21,2%; asi mismo en la investigacion Advincula
(2019) se observa que el valor que predomina es el nivel medio con 66,0%; si bien es cierto

la empresa es de gestion privada, se observa ciertas similitudes.
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En cuanto a la dimensién rendimiento de la variable gestion por competencias se
encontré que el 48,57% se considerd en un nivel medio como categoria predominante, y con
una tendencia lineal que va hacia al nivel alto con 31,43%; estos resultados permiten tener
buenos indicadores, en cuanto al logro de resultados, la calidad y cantidad de trabajo
ejecutado y la capacidad de autoorganizacion, donde Garcia (2016) también menciona que
para obtener un rendimiento laboral alto es fundamental tener buena comunicacion
organizacional y trabajo en equipo, ademas el rendimiento es el resultado que genera un
trabajador a través del liderazgo y de la negociacion, por otra parte estos resultados guardan
relacién con la investigacion de Llanque (2020) donde el nivel regular es el que predomina,

con un 65,2% y con tendencia hacia arriba con el 25,8%.

Para la dimensién compensacién de la variable gestidon por competencias se encontré
que el 57,14% se encuentra en el nivel medio y con tendencia hacia con el 22,86% en el nivel
alto, por lo tanto, se puede inferir, segun los trabajadores, que se tiene buenos indicadores
en cuanto a buena retribucién salarial, reconocimiento y promocién; es importante sefialar
gue segun Salamanca et al., (2021) en la actualidad las empresas buscan mejorar el
desempefio laboral de sus colaboradores con el fin de aumentar la productividad de los
mismos y asi tener beneficios para ambas partes, una forma de mejorar el desempefio es a
través de la compensacion salarial, anteriormente los empleados se conformaban con un
sueldo basico, pero esta mentalidad ha ido evolucionando y en el presente estos aspiran a
recibir incentivos adicionales, con el fin de no solo suplir sus necesidades bésicas, sino las
de reconocimiento, autorrealizacion, entre otras; por otro lado estos resultados son similares
a los encontrados en la investigacion de Llanque (2020) en cuanto al nivel regular con 62,1%;
asi mismo difiere del mismo respecto a la tendencia lineal que va hacia el nivel bajo con
30,3%.

Para la dimension desarrollo de personas de la variable gestion por competencias se
encontré que el 51,43% se encuentra en el nivel medio, con tendencia hacia el nivel alto con

25,71%,; estos resultados permiten observar indicadores aceptables en la institucion como la
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inteligencia competitiva, creatividad e innovacion para aplicar tareas, pensamiento estratégico
y compromiso con los valores organizacionales; ademas segun la investigacion de Cieza et
al., (2021) las organizaciones publicas, como tendencia actual, esta orientada a gestionar los
recursos humanos, en base a una organizacion reglada por normas legitimas, para tener un
alto desempefio de los trabajadores y asi brindar un servicio eficaz y eficiente para la
ciudadania; por ello, los indicadores de gestion en una organizacion municipal, son
importantes para lograr mediciones y analizar aspectos representativos como capacidades,
habilidades, productividad y motivacion; por otro lado estos resultados guardan relacion con
la investigacion de Llanque (2020) en el nivel regular donde se obtuvo un 75,8%, mientras en
cuanto a la tendencia se encuentra diferencias puesto que la tendencia lineal apunta hacia el

nivel bajo con 16,7%.

En lo que corresponde a la variable productividad laboral se obtuvo un valor
predominante en el nivel medio de 48,57%; estos resultados presentan similitud con la
investigacion Llanque (2020) donde el nivel regular fue el de mayor predominancia con un
69,7%, por el contrario en la investigacion Juarez y Silupu (2021) se obtuvieron resultados
que difieren las investigaciones mencionadas donde el nivel predominante es el alto con
70,2%.

Asimismo los resultados obtenidos para la dimension eficiencia de la variable
productividad laboral del total de trabajadores se encontré que mas de la mitad de
trabajadores, es decir; el 54,29% presentan un nivel medio de eficiencia, mientras que en la
investigacion de Llanque (2020) si bien es cierto que la categoria que predomina también es
el nivel regular con 69,7%; este si presentan una tendencia hacia el nivel alto, algo no ocurre
en la presente investigacion donde sus resultados presentan una tendencia neutral de 22,86%
tanto para el nivel alto y bajo, por otra parte en la investigacién Juarez y Silupu (2021) se
encontraron resultados que difieren de los anteriores donde el nivel predominante es el nivel

alto con 57,1%
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Para la dimension eficacia de la variable productividad laboral, del total de
trabajadores, el 48,57% se encuentra en un nivel medio de eficacia, resultados que guardan
relacién con los hallazgos de Llanque (2020) donde el 57,6% se encuentra en también un
nivel eficaz regular, aunque sus resultados si presentan una ligera tendencia hacia el nivel
alto de eficacia con 33,3%; que comparado con la presente investigacion difiere porque
presentan una tendencia lineal neutral de 25,71%; asi mismo en la investigacién Juarez y
Silupt (2021) también sus resultados guardan relacion con los anteriores donde el 39,3% se

encuentra en el nivel medio de eficacia.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

De acuerdo a la prueba Z de Wilcoxon, los valores cumplen la condicién de: Z
calculada > Z critica, entonces se concluye que la gestibn por competencias influye
significativamente con la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial
Tacna, afio 2021. Ademas del total de trabajadores encuestados, el 62,86% presentan una
gestion por competencias en el nivel medio y una productividad laboral en el nivel medio con
48,57%.

SEGUNDA

De acuerdo a la prueba Z de Wilcoxon, los valores cumplen la condicién de: Z
calculada > Z critica, entonces se concluye que la gestion por competencias en la seleccion
de recursos humanos influye significativamente en la productividad laboral de los trabajadores
del Proyecto Especial Tacna, afio 2021, asimismo del total de encuestados para la dimension
seleccion de recursos humanos, se encontré que el 65,71% se encuentran en el nivel medio,

y para la productividad laboral el 48,57% se encuentra en el nivel medio.

TERCERA

De acuerdo a la técnica estadistica regresioén lineal simple, las significancias son menores
que 0,05 por lo cual se evidencia que la gestion por competencias en el rendimiento influye

significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del Proyecto Especial
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Tacna, afio 2021. Por otro lado, el resultado de la regresion lineal es de un R2 = 0,269; lo que
significa que el modelo explica la realidad en un 26,9%; asi mismo del total de encuestados
para la dimensién rendimiento se encontré que el 48,57% nivel medio, y una productividad

laboral de 48,57% en el nivel medio.

CUARTA

De acuerdo a la técnica estadistica regresién lineal simple, las significancias son
menores que 0,05 por lo cual se evidencia que la gestibn por competencias en la
compensacion influye significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del
Proyecto Especial Tacna, afio 2021. Por otro lado, el resultado de la regresion lineal es de un
R2 = 0,362; lo que significa que el modelo explica la realidad en un 36,2%; por otra parte, del
total de encuestados para la dimension compensacion se encontr6 que el 57,14% se

encuentran en el nivel medio y la variable productividad laboral el 48,57% en el nivel medio.

QUINTA

De acuerdo a la técnica estadistica regresion lineal simple, las significancias son
menores que 0,05 por lo cual se evidencia que la gestion por competencias en el desarrollo
de personas influye significativamente en la productividad laboral de los trabajadores del
Proyecto Especial Tacna, afio 2021. Por otro lado, el resultado de la regresion lineal es de un
R2 =0,499; lo que significa que el modelo explica la realidad en un 49,9%; por otra parte, del
total de encuestados para la dimension desarrollo de personas se encontré que el 51,43% lo
percibe en el nivel medio y para la variable productividad laboral un 48,57% en el nivel medio.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

El titular del Proyecto Especial de Tacna debe efectuar planes o programas de mejora
continua que permita optimizar en el corto, mediano y largo plazo la gestiéon por competencias,
con la finalidad de buscar un incremento en la productividad laboral, por ende, la entidad

podré otorgar un mejor servicio a la ciudadania.

SEGUNDA

La gerencia del Proyecto Especial de Tacna debe dar continuidad a la mejora de la
gestion por competencias en la seleccién de recursos humanos, para que la entidad pueda
realizar mejores contrataciones a nivel personal y profesional, cumpliendo con los perfiles que
hoy en dia son mas demandados y mediante ello, otorgarle mayor valor a los servicios que

brinda a la poblacién esta institucion del Estado.

TERCERA

La gerencia del Proyecto Especial de Tacna, para fortalecer la gestion por
competencias en el rendimiento de sus colaboradores, tienen que realizar evaluaciones
periddicas y permanentes de acuerdo a sus tareas, actividades y funciones, con el respaldo
de las jefaturas correspondientes para que de esa forma puedan fortalecer lo que aun no se

encuentra desarrollado.
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CUARTA

Respecto a la gestion por competencias en la compensacion, el Proyecto Especial
Tacna debe dar mejores condiciones para el tema de las recompensas no financieras, como
el reconocimiento y la promocion, que permitiran que los colaboradores del Proyecto Especial
de Tacna, se sientan mas valorados, mejorando asi un valor importante como la motivacién
personal y profesional, que de esta forma permitan dar mejores resultados respecto a la

productividad laboral.

QUINTA

La gerencia del Proyecto Especial de Tacna debe difundir la mejora continua de la
gestion por competencias en el desarrollo de los colaboradores, a través de capacitaciones y
promocién de desarrollo de habilidades blandas como el perfeccionamiento de
conocimientos, destrezas, actitudes y habilidades, que puedan alinearse a los objetivos
estratégicos del Proyecto Especial Tacna, para que de esta manera se brinde un buen

servicio eficiente y eficaz, para beneficio de los ciudadanos.
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ANEXO 01 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

ESCALA
TIPO DE DEF. DE LA TIPO DE
PROBLEMA INVESTIGACION OBJETIVOS VARIABLE VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES VARIABLE DE i
MEDICION
Conocimiento  del
trabajo
Inteligencia general
Razonamiento
deductivo
Problema A_ten_cié_n
General Objetivo General i4 phstrlb_mda ¢
Detorminar  de D1: seleccion | inclusiva
. . h de recursos | Coordinacion
¢De que qué manera la humanos Inclusién
manera la gestion ~ ~ por Iniciativa individual
gestion  por competencias Colaboracién
competencias influye en la Cooperacion
influye en la productividad Liderazgo de
productividad laboral de los ersonas
laboral de los trabajadores del Etica
trabajadores del isef Proyecto ) ) Iy
Proyecto mes(teilg;giséenno éi Especial Tacna, Implica _ dedicar \nggiﬁ:;os
Especial Tacna, | no - experimental, | 10 2021. una atencion logrados
afio 20217 S - primaria a gr )
ya que se basé en Gestion PO | clementos Calidad del trabajo
las observaciones competencias o - realizado 5ri i
de los hechos en (Variable cualitativos de a | p2: rendimiento Canti jo | C3tegorica | Ordinal
. ) . inversion en an_t|dad de trabajo
estado natural sin independiente) capital realizado
manipulacien. del humano. (Longo, autoorganizacion
o 2004) autoorganizacién
Problemas Obietivos
Especificos es;;ecificos Salario
D3: Gratificacion
¢,Cémo la Determinar compensacion Recono_cimiento
gestion ~ por como la gestion Promocion
competencias por
en la seleccion competencias en Competitividad
de recursos la seleccién de Aplicar la
humanos influye reCcUrsos creatividad al
en . la humanos influye trabajo
|prk(JJdU(I:tIV(deadI en la D4: desarrollo | Aplicar la
aboral de los o i i0
trabajadores del ggg;?tlvgead los de personas It?;k?e\tlj?)clon "
Proyecto trabajadores del Pensamiento
E;gez%gllzacna, Proyecto estratégico

Compromiso




TIPO DE DEF. DE LA TIPO DE
PROBLEMA INVESTIGACION OBJETIVOS VARIABLE VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES VARIABLE BIIIEEDICION
Especial Tacna, Utilizacion de
¢De qué forma afio 2021. recursos
la gestion por materiales.
competencias Determinar  de Utilizacion de
en el qué forma la D1: Eficiencia recursos
rendimiento gestién por tecnoldgicos.
influye en la competencias en Utilizacion de
productividad el rendimiento recursos
laboral de los influye en la Las medidas de intelectuales.
trabajadores del productividad -
productividad en
Proyecto laboral de los P
; - el sector publico
Especial Tacna, trabajadores del resultan Ordinal
afio 20217 Proyecto aplicables
Especial Tacna, bg'o ’ciertas
¢En qué medida afio 2021. cojnsideraciones
la gestion por i !
competencias Determinar  en gecgggtigzrd.clase
en la qué medida la adquisicionéS'
compensacion gestion por . A
influye en la competencias en | Productividad gzleesélg%cr:on, de
productividad la compensacion | Laboral IiC(SnciaS' Cateqbrica
laboral de los infuye en la| (Variable activida dés 9
trabajadores del productividad dependiente) requlatorias:
Proyecto laboral de los acgt]ividades’ Tiempo empleado
Especial Tacna, trabajadores del recaudatorias: por labores
afio 20217 Proyecto servicios ' de D2: Eficacia encargadas.
Especial Tacna, educacion. salud Cumplimiento  de
¢De qué forma afio 2021. vivienda: ! ' objetivo y metas.
la gestion por L
) ) servicios
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laboral de los
trabajadores del
Proyecto
Especial Tacna,
afio 20217

competencias en
el desarrollo de
personas influye
en la
productividad
laboral de los
trabajadores del
Proyecto
Especial Tacna,
afio 2021.

(Medina, 2005)




ANEXO 02 - EL ESQUEMA DEL INSTRUMENTO(S) DE RECOLECCION DE DATOS

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

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

Este cuestionario se realiza en el marco de la

Tesis de Investigacion para pregrado de la carrera profesional de

Ingenieria Comercial de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. La presente Tesis lleva por titulo:

“GESTION POR COMPETENCIAS Y SU
TRABAJADORES DEL PET, ANO 2021~

DATOS GENERALES:

EDAD: __
sExo:
GRADO DE INSTRUCCION: __
AREA DONDE LABORA:

INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS

INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA, salvo que el

enunciado de la pregunta diga expresamente que

puede seleccionar varias. Cada opcidn tiene un numero, marque con

un aspa (X) a la opcidn elegida, de la siguiente forma.

Nunca | Casi nunca [ Algunas veces | Casi siempre | Siempre
1 | 2 | 3 | 4 | 5
2| =
© § g| g o
& | 5| & 5 a
" c|lE®|la|l 2| E
N°¢ | ITEMS S| | 8| B 5
2| 8| 5|3|>
(8] g’ S
1| 2 3 4] 5
GESTION POR COMPETENCIAS EN LA SELECCION DE RECURSOS HUMANOS
1 Cree usted que el PET selecciona personal considerando el conocimiento del puesto. 1 2 3 4] 5
2 Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de inteligencia general 1 2 3 4] 5
Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de razonamiento
3 | inductivo o deductivo para el desarrollo de sus labores 112 3| 45
4 Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de atencidn proactiva 1 2 3 4] 5
Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de facilidad para
5 coordinar 1 2 3 4] 5
6 Cree usted que el PET selecciona personal considerando el espiritu de integracién 1 2 3 4] 5
74 Cree usted que el PET selecciona personal considerando la iniciativa propia 1 2 3 4] 5
8 Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de colaboracion 1 2 3 4] 5
9 Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de cooperacion 1 2 3 4] 5
10 | Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de liderazgo 1 2 3 4] 5
11 | Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de ética 1 2 3 4] 5
Cree usted que el PET selecciona personal considerando el grado de vocacion de
12 servicio 1 2 3 4 5
GESTION POR COMPETENCIAS EN EL RENDIMIENTO
Cree usted que los trabajadores del PET han contribuido con el logro de resultados en el
13 | PET 1 2 3 4| 5
14 | Cree usted que los trabajadores del PET han ejecutado su trabajo con calidad 1 2 3 4| 5
Cree usted que los trabajadores del PET han logrado incrementar su rendimiento de
15 trabajo 1 2 4
Cree usted que los trabajadores del PET poseen la capacidad de auto organizacién para
16 | |as labores encomendadas 1 2 3 4| 5
GESTION POR COMPETENCIAS EN LA COMPENSACION
17 | Usted cree que el PET les brinda una retribucién salarial acorde a sus competencias 1 2 3 4] 5
18 | Usted cree que el PET les brinda una gratificacion acorde a sus competencias 1 2 3 4 5
19 | Usted cree que el PET le otorga un reconocimiento por las competencias demostradas 1 2 3 4] 5
Usted cree que el PET le otorga una promocion de linea de carrera por las competencias
20 | demostradas 1 2 3 4] 5
GESTION POR COMPETENCIAS EN EL DESARROLLO DE PERSONAS
21 | Cree que el PET desarrolla en usted su inteligencia competitiva 1 2 3 4| 5
22 | Cree que el PET desarrolla en usted su creatividad para aplicarla en las tareas asignadas 1 2 3 4] 5
23 | Cree que el PET desarrolla en usted su innovacion para aplicarla en las tareas asignadas 1 2 3 4] 5
24 | Cree que el PET contribuye con el desarrollo de su pensamiento estratégico 1 2 3 4] 5
Cree que el PET contribuye con el desarrollo de su compromiso con los valores
25 organizacionales 1 2 3 4] 5

Cuestionario para Tesis de Investigacion




71

S\DAD iz,
S 2
/S5

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

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Este cuestionario se realiza en el marco de la Tesis de Investigacion para pregrado de la carrera profesional de
Ingenieria Comercial de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. La presente Tesis lleva por titulo:
“GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS

TRABAJADORES DEL PET, ANO 2021”
DATOS GENERALES:

EDAD: __
SEXO: __ _ S

GRADO DE INSTRUCCION:
AREA DONDE LABORA:

INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA, salvo que el
enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias. Cada opcidn tiene un numero, margue con

un aspa (X) a la opcidn elegida, de la siguiente forma.

Nunca Casi hunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
w
S| e
31| &
- c 7 E @
Ne° [ ITEMS s|2|E|®m| &
S| 2|2 %| S
Z | 0| =x|O|®w
1 2 |3 |4 5
EFICIENCIA
1 Cree usted que los trabajadores del PET son eficientes en la utilizacion de los recursos 1 2 3 |4 5
materiales que se les brinda
2 Cree u;tgd que los trabajadores del PET son eficientes en la utilizacién de recursos 1 2 3 |4 5
tecnolodgicos que se les brinda
3 Cree usted que los trabajadores del PET son eficientes en el manejo de sus 1 2 3 |a 5
conocimientos para el desarrollo de sus funciones
4 Cree usted que los trabajadores del PET son eficientes en el manejo de sus habilidades 1 2 |3 |a 5
para el desarrollo de sus funciones
5 Cree usted que los trabajadores del PET son eficientes en el manejo de sus destrezas 1 2 3 |a 5
para el desarrollo de sus funciones
6 Cree usted que los trabajador_es del PET son eficientes en el manejo de sus actitudes 1 2 3 |a 5
para el desarrollo de sus funciones
EFICACIA
7 Cree usted que los trabajadores del PET son eficaces respecto al tiempo utilizado para el 1 2 |3 |a 5
desarrollo de las funciones encargadas en su oficina
8 Cree usted que Ips trabajad(_)rgs del PET son efi'caces respecto al tiempo utilizado para el 1 2 3 |4 5
desarrollo de actividades adicionales a sus funciones
9 Cree usted que los trabajadores del PET son eficaces respecto al cumplimiento de metas 1 2 3 |4 5
programadas en su oficina
10 Crge_usted que los trabajadores t;lel PET son eficaces respecto al cumplimiento de 1 2 3 |4 5
objetivos programados en su oficina
11 Cree usted que los trabajadores del PE_T son eficaces en las actividades y tareas 1 2 3 |4 5
complementarias que se dan en su oficina
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ANEXO 03 - VALIDACION DE JUICIO POR EXPERTOS
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