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RESUMEN

La presente investigacion es tipo basica y tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la Gestion por competencias y rendimiento laboral de los Trabajadores de un
Gobierno Regional de la Amazonia, 2023. Se utilizé un disefio no experimental, el
enfoque fue cuantitativo, nivel correlacional, corte transversal. El andlisis se realizo
con una muestra de 86 sujetos sobre una poblacién de 110 usuarios, se aplicé un
muestreo aleatorio simple; asimismo la técnica es la encuesta y el instrumento el
cuestionario con escala de likert. Obteniendo valores de alfa de Cronbach de 0.896

para gestion por competencias y 0.713 para rendimiento laboral.

Los resultados fueron procesados en el programa Excel para la data
descriptiva y con el SPSS se trabajaron las hipotesis obteniendo un coeficiente R
de Pearson (r=0,772) representando ésta una asociacion positiva fuerte de las
variables; asimismo, se obtuvo un p-valor 0,000 menor que el valor de significancia
(p<0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(Hi). Concluyendo que la GPC se relaciona alta y positivamente con el

rendimiento del trabajador.

Palabras clave: Capacidades, competencias, compromiso, iniciativa laboral.
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ABSTRACT

The present investigation is basic type and had as objective to determine the
relationship between the Management by competences and work performance of
the workers of a Regional Government of the Amazon, 2022. A non-experimental
design was used, the approach was quantitative, correlational level, cutoff cross.
The analysis was carried out with a sample of 86 subjects on a population of 110
users, a simple random sampling was applied; Likewise, the technique is the survey
and the instrument is the questionnaire with a Likert scale. Obtaining Cronbach's

alpha values of 0.896 for competency management and 0.713 for job performance.

The results were processed in the Excel program for descriptive data and
with SPSS the hypotheses were worked on, obtaining a Pearson R coefficient
(r=0.772), representing a strong positive association of the variables; likewise, a p-
value 0.000 less than the significance value (p<0.05) was obtained, therefore the
null  hypothesis (Ho) is rejected and the alternate hypothesis (Hi) is
accepted. Concluding that the CPG is highly and positively related to worker

performance.

Keywords: Capacities, commitment, competences, labor initiative.



l. INTRODUCCION

En este estudio se realizo una correlacion entre la gestiébn por competencias y el
rendimiento laboral de los trabajadores en un gobierno regional de la amazonia en
el aflo 2023 por las grandes deficiencias que existe en la administracion publica.
Por eso se busca fortalecer la gestion por competencias en todas las entidades
publicas asi alcanzar una gran reforma y modernizacion del estado, es
responsabilidad como ciudadanos y de nuestros gobernantes el Fortalecimiento de

la democracia, ciudadania y cultura de paz

Las entidades de capitales estatales o particulares hoy en el 2023 son
absolutamente diferentes comparandolas solamente con lo existente hace tres
afos, se han producido 180 grados de cambios totales en sus estrategias, su forma
de desempefarse, las competencias y el escoger al equipo humano con
determinadas capacidades necesarias para los tiempos que se estan
desarrollando, obviamente que también de capacitar al equipo de personal que
viene desempefiandose apropiadamente. Dichas reestructuraciones globales para
atender a los usuarios son tanto a nivel privado como publico, en el primer caso
por la gran competencia y el segundo porque hoy los usuarios tienen a la mano en
sus moviles inteligentes la posibilidad de informar a la comunidad acerca de las
fallas del estado en determinados servicios. Santivafiez (2021) afirmé que, adn no
existe una cultura de calidad total a nivel gubernamental en muchos paises de
Latinoamérica en donde prime la eficiente atencién al usuario por parte de personal
altamente capacitado en donde se le brinde importancia a la Gestion por

competencias (GPC)

Al nivel Internacional Ponjuan y Torres (2021) sostuvieron que hay una
corriente de potenciar la gestion a nivel de las competencias laborales, sobre todo
por la exigencia de la situacion de manejar la tecnologia y conocer bien la labor
que realizan, dicha experticia tecnoldgica incentiva la eficiencia, disminuyendo
costos y tiempo de atencion, generando competitividad. Sin embargo, se observa
gue segun Granados-Rodriguez, (2021) quien revisé el trabajo de Armijo (2011),
se llega a la conclusién de que pocos paises latinoamericanos van camino a la
eficiencia en el sector publico, y los autores expresan que el motivo es por

ideologias politicas. En otro orden de ideas, segun afirmaron Schermerhorn et al.



(2020) los tiempos futuros necesitaran que el talento humano, asi como la GPC se
convierta en un factor clave para el progreso de instituciones publicas y privadas,
este desarrollo se evidencia en el rendimiento laboral del trabajador. Asi, dicha
estimacion o valorizacion del trabajador se basa en el cumplimiento de metas,

objetivos y resultados.

A nivel nacional, segun Rodriguez et al. (2021), sostuvieron que las
organizaciones del sector publico enfrentan un motivador desafio actual, donde es
imperativo tener una alta productividad y eficiencia para la distribucion de medios
de produccidn, pero estas metas se relacionan con la efectividad del cumplimiento
de responsabilidades de sus trabajadores, sus habilidades educativas, motivacion
y liderazgo. En estos tiempos nuestro pais ha caido en un grave dilema de tener
funcionarios incapaces que son nombrados en direcciones estratégicas sin ningun
mérito académico, se estan retribuyendo favores politicos o por conveniencias
coyunturales, que al final perjudican el buen desarrollo de las actividades que
necesita el ciudadano, dejando de lado a funcionarios con las capacidades y
competencias necesarias para desempefiar un trabajo 6éptimo. Segun Lluncor et
al. (2020) el rendimiento laboral en las organizaciones publicas y privadas
evidencio un insuficiente desempefio a consecuencia de no se otorga importancia
ala GPC como debe ser y no se brinda capacitacion pertinente y por ello presentan
problemas relacionados con la fuerte impericia de implementar procedimientos de
prueba y evaluacién de como rinden en las diferentes dependencias de las

instituciones.

A nivel local en el gobierno regional (GR) los trabajadores administrativos,
en gran mayoria no cuentan con las capacidades necesarias y no hay en el
presente un plan de mejora de competencias laborales por parte de las direcciones;
presentando poca iniciativa, minimo compromiso con el servicio, sin estandarizar
la calidad de atencion por la falta de capacidades que no son resueltas por los
directivos. Los empleados ponen de su parte, pero no es suficiente. Se sostiene
que la jefatura aplica la gestion por competencias empiricamente
desaprovechando el potencial natural del personal que no recibe capacitaciones
para desarrollar sus competencias. A ello se suma la inadecuada seleccién de
personal, pues los trabajadores nombrados desconocen sus funciones, (no

cumplen con el perfil) y se termina contratando personal adicional para que realice



el mismo trabajo. A nivel de la jefatura, no se aplica la gestién por competencias
con un criterio profesional, los directores contratan personal por afinidad politica o
recomendacion y muchos de ellos son foraneos que asumen el cargo por tiempo

corto incumpliendo la normatividad.

Surge la problematica de ¢ Como se relaciona la Gestidon por competencias
y rendimiento laboral de los trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia,
2023? Surgiendo los dilemas especificos: ¢Coémo se relaciona la gestion por
competencias con el nivel de compromiso, la resolucion de problemas y el nivel de

iniciativa de los Trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia, 2023

Justificacion tedrica esto se da a que se busca generar debate académico
sobre el conocimiento de las variables que son fundamentales para brindar un

servicio pertinente a los usuarios y tener servidores publicos competitivos.

Justificacion practica se fundamenta al ser fuente de informacion para
resolver contratiempos referidos a los temas y proponiendo estrategias que

ayudaran a las soluciones de los mismos.

Justificacion metodoldgica se presenta al disefiar cuestionarios tomando
como referencia estudios previos, pero adaptandolos a los requerimientos
particulares y peculiares de la investigacion, que serviran de modelo a posteriores

indagaciones generando un conocimiento véalido y confiable.

Se ha planteado como primordial objetivo determinar la relacion de la
Gestion por competencias y rendimiento laboral de los Trabajadores de un
Gobierno Regional de la Amazonia, 2023 y sus objetivos particulares: Establecer
la relacién de la gestion por competencias con el nivel de compromiso, la resolucion
de problemas y el nivel de iniciativa de los trabajadores de un Gobierno Regional
de la Amazonia, 2023.

Luego surgio la hipoétesis central de sostener que existe una relacion entre
la Gestion por competencias y rendimiento laboral de los trabajadores de un
Gobierno Regional de la Amazonia, 2023, y se plantea como hipoétesis particulares
gue: Existe una relacion significativa entre la gestion por competencias con el nivel
de compromiso, la resolucion de problemas y el nivel de iniciativa de los

trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia, 2023.
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. MARCO TEORICO

En seqguida, se presenta estudios referentes a nivel nacional, todo ellos

proporcionan informacién relevante para el procedo de la presente investigacion.

El estudio elaborado por Arévalo et al. (2022) tiene por objetivo determinar
si la Gestion Administrativa se relacion con el desemperio laboral. Su metodologia
fue de tipo basico de nivel correlacional en una muestra de 85 encuestados y llegan
a la conclusion que hay relacion significativa entre los constructos (p<0.05). Esto
significa, mayor gestion administrativa se asocian niveles altos de desempefio

laboral.

Cuela (2022) Al momento de indagar sobre estudios nacionales se
encontré un r=0.751 entre las competencias digitales con la GA, el trabajo fue
cuantitativo y con 45 servidores publicos, concluyendo que una buena gestion se

relacionaba con trabajadores que contaban con las debidas capacidades.

Alharahsheh & Pius (2021) Por otra parte indicaron la importancia de
gestionar eficientemente las capacidades y competencias de los graduados de

nivel superior para mejorar su empleabilidad en el actual mercado competitivo.

Garcia et al. (2021). Del mismo modo analizaron las competencias
laborales con el rendimiento, en un andlisis descriptivo exploratorio concluyendo
gue la tecnologia es un componente importante para el constante avance de las

habilidades de un empleado.

Huanca et al. (2021) con una metodologia cuantitativa obtuvieron un
resultado de r=0.657 entre competencias de los trabajadores y rendimiento laboral,
concluyendo que era imperativo poseer competencias que permitan obtener un
rendimiento apropiado, concluyendo que a mayores competencias mayor

rendimiento.

Tuesta et al. (2021) obtuvo un r=0.789 entre rendimiento y competencias,
las cuales motivaban a una mejor remuneracion por parte de la empresa, el trabajo
fue cuantitativo, correlacional, transversal. Asi mismo, Ponjuan y Torres (2021)
destacaron la influencia de la gestibn por competencias en los resultados
esperados de la institucién, aplicando una regresién logistica encontraron que hay

un p valor <0.005 con lo cual se determina que se presenta la influencia.
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Igualmente, del mismo modo Navarro (2022) propuso un disefio para mejorar
competencias y rendimiento, trabajo con 90 sujetos, concluyendo que el 72% tenia
un rendimiento bajo, un R de 44% explicaba como el rendimiento laboral estaba
influenciado por las competencias Prado (2021) Por su parte, con un trabajo
cuantitativo, correlacional- causal encontré una relacién significativa entre lo que
solicita la empresa (competencias) y el rendimiento Xi2 =39,236 concluyendo que

se debe continuar las capacitaciones a los colaboradores.

el estudio de Matanhire-Zihanzu y Penn (2020) demostré que, en una
entidad de salud, el personal sanitario no se desempefaba con propiedad, por
carecer de competencias en temas acerca de gestion y materias afines, lo que no
permitia a los directivos en evaluar las competencias de sus empleados. De
acuerdo con Mendieta et al. (2020) quienes llegaron a la conclusién de que un
apropiado conocimiento académico sobre las capacidades y competencias de los

colaboradores tendra una fuerte relacion (r=0.773) con el rendimiento.

Mendivel et al. (2020) De la misma forma con el método cuantitativo,
obtuvieron un resultado de que existe una alta correlacion de manejar las
competencias y la administracion general de la organizacion (r= 0.661)
concluyendo que se debe mantener la eficiencia con los trabajadores mas

capacitados y comprometidos.

Asi mismo, Pacherrez y Marrufo (2020) con enfoque cuantitativo
plantearon un modelo (con disefio propio para la empresa) de gestion por
competencias que mejore el rendimiento y genere identidad, obteniendo que las
capacidades deben potenciarse implementando un compromiso real del trabajador
para desarrollarse personalmente. De la misma forma, Robles (2020) en su trabajo
con 85 encuestados, establecié que la gerencia por competencias en una entidad
publica obtuvo un moderado (r=0.716) con el rendimiento laboral, concluyendo que
una buena gestion de los lideres obtenia un buen rendimiento. Igualmente, Rolin
(2020) us6 una muestra de 75 sujetos como muestra de una poblacion total de 300,
en un trabajo correlacional cuantitativo, aplicando dos cuestionarios y proponiendo
un sistema en el cual el desarrollo del capital humano se relaciona con el
rendimiento del mismo (r=0.867), llegando a la conclusion que la efectividad del

sistema superaba el 95% y mejoraba las competencias.
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Del, Swanson et al (2020) examinaron el liderazgo desde una perspectiva
de competencias el cual permita comprender tanto las cualidades y capacidades
del lider, su metodologia fue cuantitativa, logrando resultados que las
competencias de los lideres son fundamentales para promover el intercambio del

conocimiento y mejorar el rendimiento laboral de los empleados. Igualmente,

Erpurini, (2020) determin6 con estudio descriptivo y asociativo como los
sistemas de informacion gerencial, la competencia y rendimiento en los
empleados, inciden en el rendimiento, concluyendo que se debe reforzar dicha
gestion de capacidades en los empleados. Del mismo modo, Mendieta et al. (2020)
con una metodologia de tipo descriptiva propusieron la gestion por competencias
para solucionar el problema descrito y su repercusion en el bajo desempefio de los
funcionarios, concluyendo que la GPC mejora el rendimiento si se utiliza con

eficiencia.

Lora et al. (2020) Por otro lado propusieron implementar un modelo de
gestion por competencias, que emplearon un método descriptivo, concluyendo que
deben aplicarse metodologias que permitan al trabajador autoevaluarse y mejorar
sus capacidades. De la misma manera, Gusméo et al. (2019) trabajaron con 183
gerentes, muestreo estratificado aleatorio y andlisis factorial, concluyendo que
quienes tienen a cargo las direcciones estratégicas deben ser eficientes al

momento de seleccionar a los trabajadores con las mejores capacidades.

En el mismo orden de ideas, Peche (2019) usé un disefio correlacional
transeccional causal y muestreo por conveniencia de 42 individuos, obtuvo un (1=
0.736) y evidencio la influencia positiva de la GPC en el rendimiento de los
trabajadores que incrementaron su nivel de eficiencia. Del mismo modo, Oseda, et
al. (2019) encuestaron a 130 trabajadores, en un trabajo correlacional,
encontrando un alta (r=0.899) relacion entre el desempefio de un equipo
capacitado debido a la GPC y el rendimiento, concluyendo que se debe continuar
dicha politica gerencial. Para finalizar, Cérdova (2018) en un trabajo correlacional,
cuantitativo y no experimental. Con 98 sujetos encuestados, hallé un (r=0,960)
entre GPC y rendimiento, demostrando que una buena gestion por competencias

genera compromiso con la empresa e incrementa el desempefio del colaborador.

A nivel internacional el caso de las investigaciones de rango internacional,
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se encontro:

En Malasia se llevé a cabo un estudio Sharfika et al., (2022). Con el objetivo
de describir si el liderazgo de servicio, competencia de liderazgo y la autoeficacia
encuentran relacion con el desempefio laboral de los lideres de las diversas
universidades estatales de Malasia. En tal sentido, los autores revelan que los
constructos independientes (liderazgo de servicio, autoeficacia y competencia de
liderazgo) hallan relacion de forma significativa con el desemperio laboral (p<0.05).
Es decir, mayor practica de las variables independientes se asocian con niveles

altos en el desempefio laboral de la muestra estudia

Otro estudio se realiz6 en Republica Checa, Fejfarova & Fejfar, (2022), con
el propadsito de evaluar el enfoque centrado en competencias y el desarrollo de los
empleados de las entidades del pais mencionado. Encontraron que la competencia
centrada en la gestion de organizaciones se llega a utilizar hasta un 21.8%.
Ademas. El 93% de las entidades que hacen uso de esta herramienta
(competencia) apoyan en la formacion y el desarrollo de sus colaboradores. En tal
sentido, se evidencia que hay relacion entre el enfoque centrado en competencias,
formacion y eficacia del desarrollo en las instituciones (p<0.05). Concluyen, niveles
altos del uso del enfoque basado en competencia mayor sera la formacién del

colaborador y el desarrollo de las empresas.

Una investigacion en Ecuador Lépez, (2021). Tuvo por objetivo determinar
correlacion entre clima organizacional y desempefio laboral en el personal
administrativo de una universidad de Guayaquil. Se realiz6 a una muestra de 51
encuestados. Concluyen, existe relacion significativa entre las variables de estudio.
Es decir, mayor nivel del constructo independiente mayor sera el constructo
dependiente. Por lo tanto, el clima organizacional es un factor fundamental para

gue haya un desemperio laboral eficiente en la muestra estudiada

Asimismo, en Colombia se realiza un estudio por Lora Guzman et al. (2020)
con el objetivo de implementar el modelo de gestidbn por competencias (saber,
saber hacer y ser). Los autores refieren que los beneficios entregados a la
organizacién inician desde el dominio administrativo, el cual se fortalece, desarrollo

del talento humano, potenciar la eficacia y/o eficiencia institucional. Concluyen, la

14



aplicacion del enfoque por competencias responde de forma positiva a la
administracion de recurso humano el cual disminuye la rotacion del colaborador.

Ademas, genera un plus en la realizacion de mision y vision institucional.

En Venezuela se llevo a cabo un estudio por Castro et al. (2020), con el
objetivo de disefiar un Modelo de Gestion de Talento Humano, con ello poder
optimizar el trabajo laboral del personal de institucion financiera. Los resultados
refieren las horas de trabajo son excesivas, las remuneraciones son muy bajas,
hay una constante rotacién de personal el cual no refleja el compromiso laboral del
colaborador bancario. En relacién con estos hallazgos, se presento un modelo de
gestion de capital humano para que recursos humanos realice una adecuada
contratacion, en referente a un perfil determinado y de esta forma se realce la
permanencia del colaborador en la entidad. Por ello, la organizacion financiera al

contar con el personal comprometido se encaminara al éxito.

En lo sucesivo, es presentado los constructos y teorias que respaldan el
presente estudio.

El tedrico de la investigacion de la variable gestiébn por competencias es Alles
(2008) sostuvo que la GPC era la capacidad que posee el directivo para coordinar
y amalgamar al recurso humano para obtener el maximo rendimiento de cada uno
es importante en un trabajador el: saber conocer, ser, hacer y actuar, fueron bases
para la actual GPC en momentos en que las instituciones hoy en dia, necesitan
trabajadores que se identifiquen con la organizacién. Con la capacidad de entender
a los clientes, de poder trabajar en equipo en concordancia con los objetivos
empresariales. Incluso la norma RD N° 0083-2021-MTPE/3/19 considera: Enfoque
por Competencias, Enfoque Generacional, Enfoque de Género, Enfoque de
Interculturalidad, Enfoque interseccional, Enfoque diferencial y Perspectiva de
discapacidad. Coincidiendo con lo expresado anteriormente por los autores

mencionados en el presente trabajo.

En los siguientes apartados se define las dimensiones de la variable

gestion por competencias (Alles, 2008). Saber conocer, expresa la gama de
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saberes y destrezas técnicas que tiene el postulante con relacién a su carrera
profesional o algun oficio, esta incluida la experiencia, capacitaciones y estudios.
Sin embargo, no solo se determina la evaluacién de la competencia cognitiva,
también incluye las formas de trato que tiene con sus compaferos de trabajo.
Saber ser, Es el conjunto de capacidades personales como: Valores, motivacion
intrinseca el cual se logra unir con la personalidad de la institucion. Es factor es
valioso porque permite la relacion entre clientes externos y/o internos de la
organizacion. Saber hacer, refiere a la experiencia y habilidades innatas que tiene
la persona como el liderazgo, capacidad en el control de grupos, delegacion de
responsabilidades. Esto es, saber integrar el primer factor con el trabajo en equipo.
Este factor no solo esta basado en el conocimiento, ademas de ello es saberlo
llevar a la aplicacion social en beneficio de la organizacién y cliente. Saber actuar,
evalla la capacidad interpersonal del sujeto. La forma de su relacion, el dominio
de su coeficiente emocional al momento de interactuar dentro y fuera de la
institucion. Un personal capacitado el cual no tenga la destreza de relaciones
interpersonales, en lugar de sumar o solucionar sera un obstaculo y retrasara el

desarrollo de la empresa.

Dimensionando a Werther (2013) quien sostuvo que los directivos deben
tener la capacidad de ubicar al personal con las competencias apropiadas y que
ademas tengan un compromiso e identidad, de tal manera que puedan servir de
ejemplo y ser lideres que hagan docencia y fomenten una cultura de calidad. De la
misma forma Robbins (2014) respecto a la GPC afirm6 que era una herramienta
para encontrar a los mejores elementos de una empresa, lo cual permitiria una
mejor seleccion del personal. Asi mismo, Fattahi et al. (2020) en su articulo
convergieron con las propuestas de ensamblar las capacidades con reforzar el
rendimiento laboral como afirmé Chiavenato (2017) de que los gerentes actuales

gue estan altamente capacitados valoren el capacitar también a su personal.

Goleman citado por Chiavenato (2017) afirmaba que muchas veces se
confunden los conceptos de competencias y se relacionan solamente con el IQ o
las calificaciones del trabajador, descuidando aspectos importantes como la
empatia, el comportamiento al trabajar en equipo, la identificacién con la empresa
y sus compaiieros (inteligencia emocional), que tiene mucho que ver con su

desarrollo entre ellos mismos e incluso con los clientes y proveedores. En la
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actualidad sigue vigente y muchos emprendedores con IQ menor a muchos
profesionales, los tienen trabajando para ellos porque cuentan con esa inteligencia

que les permite generar con éxito un emprendimiento. Por otra parte, Ducci (2017)

Afirmo que las competencias eran la totalidad de saberes del trabajador
gue le otorgan una ventaja laboral. Por otro lado, Santivafiez (2021) le otorgd un a
importancia suprema al recurso humano de la empresa, sefialando que era el
promotor del éxito y por ello los ejecutivos deberian preocuparse por capacitar a
quienes demuestren compromiso y que se retenga a los que demuestren las

mejores capacidades.

Por otra parte, Gonzéalez (2008) sostuvo que era un error de los directivos
aislar las capacidades personales de los colaboradores, en ese punto coincide con
Chiavenato (2017) quien también sostuvo que se debe hacer un examen de
competencias individuales al momento de la seleccién del personal, para conocer
sus saberes que le permitan desarrollarse con éxito en la empresa. Hay que tener
muy claro que la GPC aparece en calidad de una estrategia util en el manejo del
capital humano de las empresas, inicialmente se evaluaba el desarrollo de la
persona en la organizacion, como se comportaba, sus reacciones y todo lo que se
relacionaba psicolégicamente con el recurso humano, asi se tiene el trabajo de
McClelland (1973) que también se relaciona con el rendimiento del empleado, el
autor hace referencia a que determinadas necesidades individuales y sociales
tienen influencia empresarial en el trabajador y su rendimiento. También Boyatzis
(1982) que estudio las competencias individuales del personal, Spencer y Spencer
(1993) los cuales dieron vida a la consultora en el capital humano empresarial
“‘Hay/McBer” en Nueva York (hoy Hay Group) en sus investigaciones dichos
autores resaltaron las particularidades naturales implicitas y sobreentendidas de
los trabajadores como seres humanos, o que amalgamado con su preparacion,
sus habilidades, conocimientos y motivaciones generaba un resultado éptimo para

cualquier organizacion.

Con respecto al rendimiento de los trabajadores Chiavenato (2017), propuso que,
para evaluar el desempefio de un colaborador, la empresa debe tener las metas

claras y observar como se comporta en direccion hacia ellas, realizando una
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evaluacion objetiva si es que se logran los resultados esperados. En el mismo orden

de ideas considerando como calidad de eficiencia las siguientes caracteristicas.

Nivel de compromiso

El comportamiento del personal est4 en constante evaluacion por el lider directivo,
con ello se determina el cumplimiento de los deberes y si efectivamente hay el
compromiso con los propoésitos de la organizacion. Por ello, el colaborador que
cumple con eficiencia las diferentes labores indicadas repercute en el ahorro de
tiempo y recursos a la empresa por el cual seran reconocidos debidamente Por su
lado, Werther (2013) indica que es imprescindible que haya comunicacion entre
entidad y personal de forma constante sobre los objetivos, valores y otros factores
pertinentes

Resolucién de problemas

Chiavenato (2017), seiala que el colaborador debe tener la capacidad de dar
solucion a los incidentes que pueda ocurrir en la organizacion o con los clientes.
Sumado a ello, tener un alto compromiso y habilidad para afrontar problemas que
puedan ocurrir en un tiempo corto, mediano y/o largo plazo. Werther (2013) refiere
al ambiente en el cual prevalece la comunicacion asertiva entre el personal y el
cliente. Ademas, el equilibrio debe ser solido sin perjudicar al uno o al otro. Por ello,
la relacion debe ser reforzada donde en futuras transacciones comerciales ambas

partes sean beneficiadas.

Nivel de iniciativa
Determina a la habilidad de ser proactivo donde el personal ejecuta las posibles
contingencias. Ademas, tiene un compromiso solido con las politicas y la cultura de

la organizacion. Chiavenato (2017).

Velazquez y Mera (2019) también afirmaron que se debe realizar la
evaluacion del desempefio conforme a las metas trazadas, ya que es una
evaluacion mas objetiva. Por otra parte, Werther (2013) sostuvo que la empresa
no debe descuidar el aspecto humano, y estar pendiente de lo que necesita el
trabajador, sus intereses con la organizacién, sus metas de compromiso, y lo mas

importante es que al momento de realizar una evaluacion prescindir de cualquier
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opinion o juicio de valor que impida una objetiva realizacion de los examenes.

Citando a Robbins (2014) quien se preocupé mas por el comportamiento
proactivo, los resultados del trabajo en equipo y el espiritu colaborador del
trabajador al evaluar el rendimiento, argumentando que ello era medible y estaba
acorde con lo que pueda proponer cualquier organizacion. Por otra parte, Wankel
(2009) expreso6 que la empresa propone las condiciones y normas para que los
trabajadores se desenvuelvan, observando aquello, se puede tener referencias de
la eficiencia en sus labores, la capacidad de solucionar inconvenientes y el
compromiso. Cabe considerar, por otra parte, que Stoner et al. (2010) sostuvieron
que el rendimiento de un empleado es observable al evaluar el aporte que realizan
para llegar a las metas que la empresa propone, incluyendo el compromiso y la
iniciativa.

Se debe tomar en cuenta que un trabajador motivado va a presentar un
mayor rendimiento, por ello se recurre a Werther (2013) sostuvo que el rendimiento
era observable comparando con las metas institucionales y los logros del
empleado, su compromiso, sus reacciones positivas en situaciones de conflicto
entre ellos o con los clientes, sin dejar de lado la capacidad de realizar propuestas
positivas para la empresa. Finalmente, se tiene que Alles (2008) argument6 que
los directivos deben estar dispuestos a una total neutralidad en las evaluaciones
laborales, lo que aporta objetividad al momento de observar las competencias y el
rendimiento. De acuerdo a lo planteado por los autores el rendimiento presenta

tres dimensiones.

La primera es el compromiso, al cual Alles (2008) afirmé que la
responsabilidad de los directivos esta implicitamente relacionada con observar y
evaluar el nivel de compromiso de sus trabajadores, los cuales demuestran su
responsabilidad y cuanto estan involucrados con la organizacion en sus
quehaceres diarios. Cuando un trabajador esta entregado y mentalizado con los
objetivos de la empresa, tiene un mayor rendimiento. De este modo, Werther
(2013) apel6 a la comunicacion que deben establecer los directivos con los
miembros de su equipo, en donde constantemente le inculcan los valores, objetivos
y cultura de la organizacion, lo que ofrecera como resultado que los trabajadores

tengan una vinculacion mas fuerte con lo que propone la organizacion. La segunda
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dimension se refiere a la capacidad del trabajador para resolver problemas, al
respecto Alles (2008) mantuvo su posicion de que gran parte de la responsabilidad
la tienen los directivos que deben capacitar a su personal para que tenga las
herramientas necesarias para ofrecer al usuario o cliente soluciones rapidas y
eficaces. Igualmente, Werther (2013) recurrié a la comunicacion dirigida por los
lideres de la organizacion en la cual se genera compromisos del trabajador y se
les instruye permanentemente en la resolucion de los inconvenientes que se
puedan presentar. La tercera dimension se refiere a la capacidad de iniciativa, al
respecto Alles (2008) afirmd que los trabajadores deben poseer capacidades
suficientes para en su momento adoptar resoluciones de forma proactiva
proponiendo mejoras novedosas de crecimiento institucional. Un trabajador con

iniciativa siempre afiade valor a la empresa

Acerca del rendimiento laboral, Pedraza (2019) sostuvo que los directivos
deben ejercer un fuerte liderazgo motivador entre los trabajadores, para generar
compromiso, identificacion y que se sientan respaldados al tomar iniciativas y

resolver problemas.
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion.

Es basica, Martinez (2020), Se esta ahondando en las teorias y conocimientos

prexistentes sobre las variables y dimensiones.
3.1.2 Disefo de investigacion

Como afirman Hernandez et al. (2014) el disefio es no experimental, por que no se
manipulo las variables y tomando en cuenta lo propuesto por Salkind y Escalona
(2009) el corte es transversal debido a que el acopio de la informacion ha sido

realizado en un determinado momento del tiempo.

Es correlacional segun Ruiz y Valenzuela (2022) ya que se combina las variables
del estudio utilizando pruebas estadisticas, y descriptiva Hadi et al. (2023) al

realizarse la recopilacién de toda la informacion

A

M= Muestra de estudio
V1= Gestién por competencias
V2= Rendimiento laboral

r= Correlacion
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3.2 Variables y Operacionalizacion
Variable 1 Gestion por competencias

Definicion conceptual. Alles (2008) sostuvo que la GPC se referia a la idoneidad
que posee el directivo para coordinar y amalgamar al recurso humano, para
obtener el maximo rendimiento de cada uno. También se cita a Werther (2013)
quien sostuvo que los directivos deben tener la capacidad de ubicar al personal
con las competencias apropiadas y que ademas tengan un compromiso e
identidad, de tal manera que puedan servir de ejemplo y ser lideres que hagan

docencia y fomenten una cultura de calidad

Definiciébn operacional. El instrumento cuenta con indicadores: detectar,
oportunidades, generar ideas, liderazgo, direccidén, delegar, funciones,
organizacién, comunicacion, definir metas, capacidad de interrelacion y trabajo en
equipo, la escala de medicion es ordinal de tipo Likert con alternativa de

respuestas: nunca (1), casi nunca(2), a veces(3), casi siempre(4)y siempre(5).
Variable 2 Rendimiento laboral

Definicion conceptual. Chiavenato (2017), propuso que, para evaluar el
rendimiento, la empresa debe tener las metas claras y observar como se comporta
en direccién hacia ellas, realizando una evaluacion objetiva si es que se logran los

resultados esperados.

Definicion operacional. El instrumento contiene 3 dimensiones: nivel de
compromiso, resolucién de problemas y nivel de iniciativa, con los indicadores:
muestra su perfil ético profesional, establece objetivos con nivel de alto desarrollo,
se compromete con los objetivos, cumple las resposablides...................... , la

investigaciéon es ordinal e tipo Likert

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion
Para Sanchez et al (2018), Es la totalidad de individuos cuyas caracteristicas son
comunes, estuvo conformada por 86 trabajadores de un gobierno regional de la

amazonia 2023.
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Criterios de Inclusion: Usuarios mayores de edad que desean responder las
encuestas

Criterios de Exclusion: No usuarios habituales de los servicios publicos

3.3.2 Muestra

Para Ruiz y Valenzuela (2022), La muestra es la representacion tomada de una
poblacion.

En este caso la muestra fue no probabilistica, debido hacer el 100% de la

poblacion.
3.3.3 Muestreo.

Segun Martinez (2020) el muestreo define como se obtendra al grupo

representativo a estudiar, no se aplico por ser una muestra no probabilistica.
3.3.4 Unidad de anélisis.

Corresponde a cada uno de los trabajadores de un gobierno regional de la

amazonia.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

La técnica utilizada fueron las encuestas y los instrumentos fueron los
cuestionarios adaptados por el autor y la Validez del instrumento Se eligié utilizar
la opcién del juicio de expertos (anexo), se a trabajo con profesionales con grado
de maestro o de doctorado registrados en la institucion competente (SUNEDU)
quienes cuentan con la experticia suficiente para desempefiar el trabajo solicitado
y la Confiabilidad del instrumento en una poblacién piloto de 44 trabajadores Se ha
calculado con a de Cronbach. Se gestioné la evaluacion previa con sujetos que
posteriormente no participaron en las encuestas finales, obteniendo V1=0.896 y de

V2=0.713 que presentan alta confiabilidad para Duncan y Laurence (2004)
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Tabla 1.

Confiabilidad
a N
Gestion por competencias 0,896 44
Rendimiento laboral 0.713 44

3.5 Procedimiento

Identificadas las variables del estudio y realizadas la informacién para construir
bases tedricas, fue creado el instrumento para el recojo de informacién y se envio
a los expertos para validacion de los contenidos, luego fue localizada la poblacion
piloto que lo conformaron 44 trabajadores que tuvieron caracteristica analogas a
la muestra, y dieron respuesta a la pregunta, con el SPSS_V25,se determino la
fiabilidad del instrumentos, finalmente se aplico el instrumento a la poblacién de

estudio, para extraer las conclusiones y recomendaciones.

Se inicia la investigacion con la pesquisa sobre las variables, para luego ir
desglosandolas al momento de la operacionalizacion, posteriormente se elaboraran

los problemas, objetivos e hipétesis con una matriz.

A continuacién, se confecciona el cuestionario y en el caso de satisfaccion
se adapta para el area de salud. El trabajo de encuestar sera con los protocolos de
sanidad necesarios, una vez obtenidas las respuestas se procede a elaborar una
hoja de Excel para ordenar apropiadamente los datos y proceder al trabajo de

analisis.

3.6 Meétodo de analisis de datos

El encausamiento de la informacion obtenida se realizé la estadistica descriptiva
con el software Excel, y SPSS V25, se trabajaron las tablas, fueron analizadas

descriptivamente con las que se contrasto las hipotesis usando estadistica
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inferencial.
3.7 Aspectos éticos

Desde el inicio del trabajo se ha desarrollado una labor decente con mucha ética,
respetando a los autores, las citas y parafraseando los conceptos sin alterar lo
expresado por los investigadores. Todos ellos han sido citados siguiendo las
indicaciones de la 7ma edicion de APA, y se trabajo la similitud con el turnitin para
verificar el porcentaje apropiado, respetando la propiedad intelectual. Se informo a
los participantes del estudio que esta seria con la confidencialidad respectiva para
poder expresar sus respuestas con total libertad, Se han respetado fielmente los
lineamientos indicados por la oficina de investigacion de la UCV.
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V. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos por variables

Tabla 2.

Frecuencias de la gestién por competencias

. GPC
Niveles - -
Frecuencia valido acumulado
Malo 0 0.00% 0.00%
Promedio 26 30.23% 30.23%
Bueno 60 69.77% 100%
Total 86 100%

La mayor parte de los encuestados 69.77% manifiesta encontrar positiva la
GPC tal vez por desconocimiento, aunque se respetan los datos, y se tiene que
menos de la mitad, aproximadamente representada por un 30.23% expreso
encontrarla en la media de los niveles y no se encuentran opiniones negativas de

un nivel malo.

Tabla 3.

Frecuencias de las dimensiones de la GPC

. Conocer Ser Hacer Actuar
Niveles
fi % fi % fi % fi %
Malo 0 0.00% O 0.00% 1 1.16% 0 0.00%
Promedio 37 43.02% 32 37.21% 23 26.74% 28 32.56%
Bueno 49 56.98% 54 62.79% 62 72.09% 58 67.44%
Total 86 100% 86 100% 86 100% 86 100%

Los sujetos encuestados manifestaron que en la GPC encontraron un buen
desempeiio en las diversas dimensiones de saberes liderando el hacer con 72.09%,
actuar con 67.44 % ser con 62.79 % y conocer 56.98%, Asi mismo, hay valores
sobre el 30% en conocer, ser y actuar, solamente hacer tiene 26.74 % pero el
promedio supera la cuarta parte de los encuestados. En los valores negativos o
malos solo el hacer cuenta con 1.16% mientras que los demas se encuentran
nivelados en 0%.
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Tabla 4.

Frecuencias del rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Niveles
Frecuencia valido acumulado
Malo 0 0.00% 0.00%
Promedio 13 15.12% 15.12%
Bueno 73 84.88%
Total 86 100.00% 100.00%

A comparacion de la variable GPC (69.77%) el rendimiento tiene un nivel
mucho méas alto de aprobacién (casi 15 puntos porcentuales de diferencia)
presentando un 84.88% de nivel bueno, en los promedios esta mas bajo, casi a la
mitad con un 15.12 %, sin embargo, en los niveles malos estan con el mismo valor

nulo por parte de los encuestados

Tabla 5.

Frecuencias de las dimensiones del rendimiento laboral

Resolucion de

Niveles Nivel de compromiso problemas Nivel de iniciativa
fi % fi % fi %
Malo 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
Promedio 8 9.30% 23 26.74% 22 25.58%
Bueno 78 90.70% 63 73.26% 64 74.42%
Total 86 100.00% 86 100.00% 86 100.00%

Las tres dimensiones presentan un buen nivel siendo el compromiso mas
fuerte con 90.70%, los otros dos estan bastante cercanos con un 74.42% vy 73.26.
Lo mismo se repite para el resolver problemas con la iniciativa a nivel de promedios
con 25.58% y 26.74%, casi la cuarta parte, en ese nivel el promedio es bajo con

9.30 %. Lo positivo es que no hay encuestados que ubiquen en mal nivel a ninguna
de las tres.
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Tabla 6.
Frecuencias de la GPC y rendimiento laboral

_ GPC Rendimiento laboral
Niveles _ _
Frecuencia % Frecuencia %
Malo 0 0.00% 0 0.00%
Promedio 26 30.23% 13 15.12%
Bueno 60 69.77% 73 84.88%
Total 86 100% 86 100.00%

La mayor parte de los encuestados 69.77% manifiesta encontrar positiva la
GPC tal vez por desconocimiento, aunque se respetan los datos, y se tiene que
menos de la mitad, aproximadamente representada por un 30.23% expreso
encontrarla en la media de los niveles y no se encuentran opiniones negativas de
un nivel malo. A comparacion de la variable GPC (69.77%) el rendimiento tiene un
nivel mucho mas alto de aprobacion (casi 15 puntos porcentuales de diferencia)
presentando un 84.88% de nivel bueno, en los promedios estad mas bajo, casi a la
mitad con un 15.12 %, sin embargo, en los niveles malos estan con el mismo valor

nulo por parte de los encuestados

Tabla 7.
Tabla de frecuencias de la GPC y nivel de compromiso

. GPC Nivel de compromiso
Niveles
Frecuencia % Frecuencia %
Malo 0 0.00% 0 0.00%
Promedio 26 30.23% 8 9.30%
Bueno 60 69.77% 78 90.70%
Total 86 100% 86 100.00%

La mayor parte de los encuestados 69.77% manifiesta encontrar positiva la
GPC tal vez por desconocimiento, aunque se respetan los datos, y se tiene que
menos de la mitad, aproximadamente representada por un 30.23% expresé

encontrarla en la media de los niveles y no se encuentran opiniones negativas de
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un nivel malo. Si se realiza la equiparacion con el compromiso que presenta un
90.70% hay notorias diferencias en el valor alto y el promedio donde se trastocan
los valores y ahora el compromiso cae hasta 9.30%. en ambos casos no se

presentan valores que indiquen nivel malo.

Tabla 8.

Frecuencias de la GPC y la resolucion de problemas

GPC Resolucién de problemas
Niveles
Frecuencia % Frecuencia %
Malo 0 0.00% 0 0.00%
Promedio 26 30.23% 23 26.74%
Bueno 60 69.77% 63 73.26%
Total 86 100% 86 100.00%

La mayor parte de los encuestados 69.77% manifiesta encontrar positiva la
GPC tal vez por desconocimiento, aunque se respetan los datos, y se tiene que
menos de la mitad, aproximadamente representada por un 30.23% expreso
encontrarla en la media de los niveles y no se encuentran opiniones negativas de
un nivel malo. Si se realiza la equiparacion con la capacidad de resolver problemas,
se tienen relativas diferencias minimas ya que ésta se ubica con 73.26% de buen
nivel y 26.74% de promedio, en ambos casos no se presentan valores que indiquen

nivel malo.

Tabla 9.
Frecuencias de la GPC y el nivel de iniciativa

) GPC Nivel de iniciativa
Niveles ) _
Frecuencia % Frecuencia %
Malo 0 0.00% 0 0.00%
Promedio 26 30.23% 22 25.58%
Bueno 60 69.77% 64 74.42%
Total 86 100% 86 100.00%
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La mayor parte de los encuestados 69.77% manifiesta encontrar positiva la
GPC tal vez por desconocimiento, aunque se respetan los datos, y se tiene que
menos de la mitad, aproximadamente representada por un 30.23% expreso
encontrarla en la media de los niveles y no se encuentran opiniones negativas de
un nivel malo. Si se realiza la equiparacion con la iniciativa del trabajador, se tiene
poca diferencia ya que ésta se ubica con 74.42% y 69.77% en nivel alto y en
promedio 25.58%, solamente 5 puntos menos, en ambos casos no se presentan

valores que indiquen nivel malo.

4.2 Resultados inferenciales
Prueba de hipotesis general

Hipdtesis nula (Ho): No existe una relacion entre la Gestion por competencias y
rendimiento laboral de los Trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia,
2023.

Hipodtesis general de investigacion (Hi): Existe una relacion entre la Gestion por
competencias y rendimiento laboral de los Trabajadores de un Gobierno Regional

de la Amazonia, 2023

Tabla 10.
Correlacion entre la GPC y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Coeficiente de 0,772"
r de Pearson Gestién por correlacion
competencias  Sig. (bilateral) 0,000
N 86

La GPC se relaciona de forma positiva y contundente con el rendimiento laboral
con un r=0.772 (Pearson) y al obtener un p-valor=0.000<a, se procede con el
rechazo de la Hoy se valida la Hi. El valor obtenido expresa que, si la GPC se
incrementa o disminuye, el rendimiento de los trabajadores recorrera siempre en la

misma direccion.
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Prueba de hipoétesis especificas

Tabla 11.
Correlaciones por dimensiones
GPC Nivel de Resolucion Nivel de
compromiso iniciativa
problemas
R de Pearson 1 ,694™ ,666" , 701"
GPC Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
N 86 86 86 86
R de Pearson ,694" 1 ,660™ ,675"
Nivel de Sig. (bilateral) 000 000 000
compromiso
N 86 86 86 86
R de Pearson ,666" ,660"™ 1 734"
Resolucionde g0 (pijateral) 000 000 000
problemas
N 86 86 86 86
R de Pearson , 701" ,675" 734" 1
Nive| de Sig. (bilateral)  ,000 000 000
iniciativa
N 86 86 86 86

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

H1: Se ha evidenciado con la prueba inferencial que el (p-valor=0.000<a) con lo
que se procede con el rechazo de la HO y se valida la H1. La GPC se relaciona de
forma positiva y fuerte con el compromiso con un r=0.694 (Pearson) lo que implica
que si la GPC realiza mejoras el compromiso de los trabajadores expresara,

progresos en la misma direccion y viceversa.

H2: Se ha comprobado con la prueba inferencial que el (p-valor=0.000<a) con lo
gue se procede con el rechazo de la HO y se valida la H2. La GPC se relaciona de
forma positiva y fuerte con la capacidad de resolver conflictos con un r=0.666
(Pearson) lo que implica que si la GPC realiza mejoras la resolucién de problemas

expresard, progresos en la misma direccion y viceversa.

H3: Se ha evidenciado con la prueba inferencial que el (p-valor=0.000<a) con lo
gue se procede con el rechazo de la HO y se valida la H3. La GPC se relaciona de
forma positiva y fuerte con las iniciativas de los trabajadores con un r=0.694
(Pearson) lo que implica que si la GPC realiza mejoras el nivel de iniciativa

expresara, progresos en la misma direccion y viceversa.
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V. DISCUSION

Se ha trabajado con 53 varones y 33 mujeres, entre los 20 a 65 afios de edad para
conocer la relacion entre la gestion por competencias (GPC) y el rendimiento laboral

de los trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia.

A partir de la hipétesis general en donde se planteaba que La GPC se
relacionaba con el rendimiento laboral, se obtuvo un p-valor=0.000<0.05<q, y el r
de Pearson r=0.772, El valor obtenido expresa de forma positiva y contundente que,
si la GPC se incrementa o disminuye, el rendimiento de los trabajadores recorrera
siempre en la misma direccion. Descriptivamente la mayor parte de los encuestados
69.77% manifiesta encontrar positiva la GPC tal vez por desconocimiento, aunque
se respetan los datos, y se tiene que menos de la mitad, aproximadamente

representada por un 30.23% expresé encontrarla en la media de los niveles

no se encuentran opiniones negativas de un nivel malo. Los sujetos
encuestados manifestaron que en la GPC encontraron un buen desempefio en las
diversas dimensiones de saberes liderando el hacer con 72.09%, actuar con 67.44
% ser con 62.79 % y conocer 56.98%, Asi mismo, hay valores sobre el 30% en
conocer, ser y actuar, solamente hacer tiene 26.74 % pero el promedio supera la
cuarta parte de los encuestados. En los valores negativos o malos solo el hacer
cuenta con 1.16% mientras que los demas se encuentran nivelados en 0%. Se
observa asi, que la variable GPC esta bien percibida por los encuestados, sin
embargo, al analizar los datos de rendimiento comparados de la GPC (69.77%)
tiene un nivel mucho mas alto de aprobacion (casi 15 puntos porcentuales de
diferencia) presentando un 84.88% de nivel bueno, en los promedios esta mas bajo,
casi a la mitad con un 15.12 %, sin embargo, en los niveles malos estan con el
mismo valor nulo por parte de los encuestados. En sus tres dimensiones el
rendimiento laboral presenta un buen nivel, siendo el compromiso mas fuerte con
90.70%, los otros dos estan bastante cercanos con un 74.42% y 73.26. Lo mismo
se repite para el resolver problemas con la iniciativa a nivel de promedios con
25.58% y 26.74%, casi la cuarta parte, en ese nivel el promedio es bajo con 9.30
%. Lo positivo es que no hay encuestados que ubiquen en mal nivel a ninguna de
las tres. Pareciera que los datos expresaran que no existen muchos inconvenientes

por resolver, y eso pudiera ser porque los encuestados al momento de responder
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fueron influenciados por la motivacién de volverse a encontrar después de tanto
tiempo de trabajo no presencial por motivos de la pandemia. De acuerdo a lo
expuesto se procede con el rechazo de la HO y se valida la H1 en donde si la GPC
aumenta, el rendimiento de los trabajadores recorrera siempre la misma direccion

y viceversa.

Estos resultados son comparables con los obtenidos por Peche (2019) quien
utilizé un disefio correlacional transeccional causal y un muestreo por conveniencia
de 42 individuos, obtuvo un (1= 0.736) y evidencio la influencia positiva de la GPC
en el rendimiento de los trabajadores que incrementaron su nivel de eficiencia. Del
mismo modo, Oseda, et al. (2019) encuestaron a 130 trabajadores, en un trabajo
correlacional, encontrando un alta (r=0.899) relacion entre el desempefio de un
equipo capacitado debido a la GPC y el rendimiento, concluyendo que se debe

continuar dicha politica gerencial.

Asi mismo se coincide con, Cdordova (2018) en un trabajo correlacional,
cuantitativo y no experimental. Con 98 sujetos encuestados, hallé un (r=0,960)
entre GPC y rendimiento, demostrando que una buena gestiébn por competencias
genera compromiso con la empresa e incrementa el desempefio del colaborador.
Lo expuesto se respalda en lo expresado por D’Alessio (2014) quien enfatizé que
se debe investigar inicialmente que es lo requerido por la organizaciéon, antes de
contratar, es decir, tener claramente definidas las fundamentales capacidades

requeridas al momento de la seleccion del personal.

Por su parte, Alles (2008) sostuvo que la GPC era la capacidad que posee
el directivo para coordinar y amalgamar al recurso humano para obtener el maximo
rendimiento de cada uno. También se cita a Werther (2013) quien sostuvo que los
directivos deben tener la capacidad de ubicar al personal con las competencias
apropiadas y que ademas tengan un compromiso e identidad, de tal manera que
puedan servir de ejemplo y ser lideres que hagan docencia y fomenten una cultura

de calidad.

De la misma forma Robbins (2014) respecto a la GPC afirmé que era una
herramienta para encontrar a los mejores elementos de una empresa, lo cual
permitiria una mejor seleccion del personal. Asi mismo, Fattahi et al. (2020) en su

articulo convergieron con las propuestas de ensamblar las capacidades con
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reforzar el rendimiento laboral como afirmé Chiavenato (2017) de que los gerentes
actuales que estan altamente capacitados valoren el capacitar también a su

personal.

En la actualidad, como se expreso al plantear la problematica de estudio, el
sector publico estd muy descuidado respecto a contratar personal capacitado, con
las competencias apropiadas, En estos tiempos nuestro pais ha caido en un grave
dilema de tener funcionarios incapaces que son nombrados en direcciones
estratégicas sin ningn mérito académico, se estan retribuyendo favores politicos o
por conveniencias coyunturales, que al final perjudican el buen desarrollo de las
actividades que necesita el ciudadano, dejando de lado a funcionarios con las
capacidades y competencias necesarias para desempefiar un trabajo Optimo.
Segun Lluncor et al. (2020) el rendimiento laboral en las organizaciones publicas y
privadas evidencié un insuficiente desempefio a consecuencia de no se otorga
importancia a la GPC como debe ser y no se brinda capacitacion pertinente y por
ello presentan problemas relacionados con la fuerte impericia de implementar
procedimientos de prueba y evaluacibn de como rinden en las diferentes

dependencias de las instituciones.

La hipétesis especifica primera planteaba una relacion significativa entre la
gestion por competencias con el nivel de compromiso de los trabajadores de un
Gobierno Regional de la Amazonia, fue contrastada y se obtuvo una significancia
menos a 0.05 (p-valor=0.000<a). Ademas, la GPC se relaciona de forma positiva
y fuerte con el compromiso con un r=0.694 (Pearson) lo que implica que si la GPC
realiza mejoras el compromiso de los trabajadores expresara, progresos en la
misma direccion y viceversa. Descriptivamente La mayor parte de los encuestados
69.77% manifiesta encontrar positiva la GPC tal vez por desconocimiento, aunque
se respetan los datos, y se tiene que menos de la mitad, aproximadamente
representada por un 30.23% expreso encontrarla en la media de los niveles y no
se encuentran opiniones negativas de un nivel malo. Si se realiza la equiparacién
con el compromiso que presenta un 90.70% hay notorias diferencias en el valor
alto y el promedio donde se trastocan los valores y ahora el compromiso cae hasta
9.30%. en ambos casos no se presentan valores que indiquen nivel malo. De los

86 encuestados el 8.1% coinciden al manifestar que la GPC y el compromiso se
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encuentran en el nivel promedio, asimismo se evidencia que ambos se encuentran
en un nivel bueno de acuerdo al 68.6% y no hay opiniones de nivel malo. Se
observa que el compromiso que tienen los trabajadores con la institucion esta
considerado como bueno en un alto porcentaje, ellos se identifican, lo que resulta
en un mayor rendimiento del trabajador, como expresé Santivafiez (2021) le otorgd
un a importancia suprema al recurso humano de la empresa, sefialando que era el
promotor del éxito y por ello los ejecutivos deberian preocuparse por capacitar a
quienes demuestren compromiso y que se retenga a los que demuestren las

mejores capacidades.

Lo expresado por Gonzalez (2008) quien sostuvo que era un error de los
directivos aislar las capacidades personales de los colaboradores, en ese punto
coincide con Chiavenato (2017) quien también sostuvo que se debe hacer un
examen de competencias individuales al momento de seleccion del personal, para
conocer sus saberes que le permitan desarrollarse con éxito en la empresa. De
acuerdo a lo expuesto se ha evidenciado con la prueba inferencial que se procede
con el rechazo de la HO y se valida la H1 con un r de Pearson (r=0.694) que es un
valor importante al relacionar de manera considerable la GPC de forma directa con
el nivel de compromiso. Coincidiendo con el trabajo de Pacherrez y Marrufo (2020)
quienes con enfoque cuantitativo plantearon un modelo (con disefio propio para la
empresa) de gestion por competencias que mejore el rendimiento y genere
identidad, obteniendo que las capacidades deben potenciarse implementando un
compromiso real del trabajador para desarrollarse personalmente. Del mismo
modo, Robles (2020) en su trabajo con 85 encuestados, establecio que la gerencia
por competencias en una entidad publica obtuvo un moderado (r=0.716) con el
rendimiento laboral, concluyendo que una buena gestion de los lideres obtenia un
buen rendimiento. Igualmente, Rolin (2020) utiliz6 una muestra de 75 sujetos como
muestra de una poblacion total de 300, en un trabajo correlacional cuantitativo,
aplicando dos cuestionarios y proponiendo un sistema en el cual el desarrollo del

capital humano se relaciona con el rendimiento del mismo (r=0.867),

Llegando a la conclusion que la efectividad del sistema superaba el 95% y
mejoraba las competencias. Por otro lado, Tuesta et al. (2021) obtuvo un r=0.789

entre rendimiento y competencias, las cuales motivaban a una mejor remuneracion
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por parte de la empresa, el trabajo fue cuantitativo, correlacional, transversal. Asi
mismo, Ponjuan y Torres (2021) destacaron la influencia de la gestion por
competencias en los resultados esperados de la institucion, aplicando una
regresion logistica encontraron que hay un p valor <0.005 con lo cual se determina
gue se presenta la influencia. Igualmente, el estudio de Matanhire-Zihanzu y Penn
(2020) demostré que, en una entidad de salud, el personal sanitario no se
desempeiiaba con propiedad, por carecer de competencias en temas acerca de
gestion y materias afines, lo que no permitia a los directivos en evaluar las

competencias de sus empleados.

Los antecedentes expuestos se respaldan en lo expresado por Goleman
citado por Chiavenato (2017) quien afirmaba que muchas veces se confunden los
conceptos de competencias y se relacionan solamente con el IQ o las calificaciones
del trabajador, descuidando aspectos importantes como la empatia, el
comportamiento al trabajar en equipo, la identificacion con la empresa y sus
comparnieros (inteligencia emocional), que tiene mucho que ver con su desarrollo
entre ellos mismos e incluso con los clientes y proveedores. En la actualidad sigue
vigente y muchos emprendedores con IQ menor a muchos profesionales, los tienen
trabajando para ellos porque cuentan con esa inteligencia que les permite generar

con éxito un emprendimiento.

Por otra parte, Ducci (2017) también afirm6 que las competencias eran la
totalidad de saberes del trabajador que le otorgan una ventaja laboral. Igualmente,
en lo relativo al compromiso, Alles (2008) afirmd que la responsabilidad de los
directivos esta implicitamente relacionada con observar y evaluar el nivel de
compromiso de sus trabajadores, los cuales demuestran su responsabilidad y
cuanto estan involucrados con la organizacién en sus quehaceres diarios. Cuando
un trabajador esta entregado y mentalizado con los objetivos de la empresa, tiene
un mayor rendimiento. De este modo, Werther (2013) apel6 a la comunicacion que
deben establecer los directivos con los miembros de su equipo, en donde
constantemente le inculcan los valores, objetivos y cultura de la organizacién, lo
que ofrecera como resultado que los trabajadores tengan una vinculacion mas
fuerte con lo que propone la organizacion. De acuerdo a lo expresado por los

autores y los resultados obtenidos, se afirma que es necesario incrementar el
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compromiso de los trabajadores motivandolos, ya que los resultados fueron
alentadores y en las respuestas se observé valores altos que indican que hay

capital humano con buena disposicion.

La hipotesis especifica segunda planteaba una relacién significativa entre la
gestién por competencias con la resolucién de problemas de los trabajadores de
un Gobierno Regional de la Amazonia, fue contrastada y se obtuvo una
significancia menos a 0.05 (p-valor=0.000<a), Por lo cual la GPC se relaciona de
forma positiva y fuerte con la capacidad de resolver conflictos con un r=0.666
(Pearson) lo que implica que si la GPC realiza mejoras la resolucién de problemas
expresard, progresos en la misma direccion y viceversa. Descriptivamente La
mayor parte de los encuestados 69.77% manifiesta encontrar positiva la GPC tal
vez por desconocimiento, aunque se respetan los datos, y se tiene que menos de
la mitad, aproximadamente representada por un 30.23% expreso encontrarla en la

media de los niveles y no se encuentran opiniones negativas de un nivel malo.

Si se realiza la equiparacion con la capacidad de resolver problemas, se
tienen relativas diferencias minimas ya que ésta se ubica con 73.26% de buen nivel
y 26.74% de promedio, en ambos casos no se presentan valores que indiquen nivel
malo. De los 86 encuestados el 18.6% del total coinciden al manifestar que la
gestion por competencias y la resolucidén de problemas se encuentran en el nivel
promedio, asimismo se puede evidenciar que las variables de estudio se
encuentran en un nivel bueno de acuerdo al 61.6% de la muestra. Segun los datos
se tiene entonces que con frecuencia los empleados presentan deseos de apoyar

cuando se presentan inconvenientes, lo que es un aspecto positivo.

Con respecto al rendimiento de los trabajadores Chiavenato (2017), propuso
gue, para evaluar el desempefio de un colaborador, la empresa debe tener las
metas claras y observar como se comporta en direccion hacia ellas, realizando una
evaluacion objetiva si es que se logran los resultados esperados. En el mismo
orden de ideas, Velazquez y Mera (2019) también afirmaron que se debe realizar
la valuacion del desempefio conforme a las metas trazadas, ya que es una
evaluacion mas objetiva. De acuerdo a lo expuesto se ha evidenciado con la
prueba inferencial que se procede con el rechazo de la HO y se valida la H2, con

un r de Pearson de 0.666 que es un valor importante al relacionar de manera
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considerable la GPC de forma directa con la resolucion de problemas, lo que se
homologa con el trabajo de Cuela (2022) quien encontré un r=0.751 entre las
competencias digitales con la GA, el trabajo fue cuantitativo y con 45 servidores

publicos.

concluyendo que una buena gestion se relacionaba con trabajadores que
contaban con las debidas capacidades. Del mismo modo Navarro (2022) propuso
un disefilo para mejorar competencias y rendimiento, trabajé con 90 sujetos,
concluyendo que el 72% tenia un rendimiento bajo, un R de 44% explicaba como
el rendimiento laboral estaba influenciado por las competencias. Por su parte
Prado (2021) con un trabajo cuantitativo, correlacional- causal encontr6 una
relacion significativa entre lo que solicita la empresa (competencias) y el
rendimiento Xi%=39,236 concluyendo que se debe continuar las capacitaciones a

los colaboradores.

De la misma forma Mendivel et al. (2020) con método cuantitativo,
obtuvieron un resultado de que existe una alta correlacion de manejar las
competencias y la administracion general de la organizaciéon (r= 0.661)
concluyendo que se debe mantener la eficiencia con los trabajadores mas
capacitados y comprometidos. Se observa en los trabajadores una disposicién
para colaborar en solucionar inconvenientes que diariamente se presentan en la
institucion, lo cual deberia potenciarse con capacitaciones para que tomen

decisiones ejecutivas eficientes

La hipétesis especifica tercera planteaba una relacion significativa entre la
gestion por competencias con el nivel de iniciativa de los trabajadores de un
Gobierno Regional de la Amazonia, fue contrastada y se obtuvo una significancia
menos a 0.05 (p-valor=0.000<a) Por lo cual la GPC se relaciona de forma positiva
y fuerte con las iniciativas de los trabajadores con un r=0.694 (Pearson) lo que
implica que si la GPC realiza mejoras el nivel de iniciativa expresara, progresos en
la misma direccién y viceversa. Descriptivamente se observé que la mayor parte
de los encuestados 69.77% manifiesta encontrar positiva la GPC tal vez por
desconocimiento, aunque se respetan los datos, y se tiene que menos de la mitad,
aproximadamente representada por un 30.23% expreso encontrarla en la media

de los niveles y no se encuentran opiniones negativas de un nivel malo. Si se
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realiza la equiparacion con la iniciativa del trabajador, se tiene poca diferencia ya
que ésta se ubica con 74.42% y 69.77% en nivel alto y en promedio 25.58%,
solamente 5 puntos menos, en ambos casos no se presentan valores que indiquen
nivel malo. De los 86 encuestados el 18.6% del total de la muestra coinciden al
manifestar que la gestion por competencias y el nivel de iniciativa se encuentran
en el nivel promedio, asimismo se puede evidenciar que las variables de estudio
se encuentran en un nivel bueno de acuerdo al 62.8% de la muestra. Las
estadisticas comprueban la voluntad de iniciativa del grupo de trabajadores y como
afirmé Werther (2013) quien sostuvo que la empresa no debe descuidar el aspecto
humano, y estar pendiente de lo que necesita el trabajador, sus intereses con la
organizacién, sus metas de compromiso, y lo mas importante es que al momento
de realizar una evaluacién prescindir de cualquier opinién o juicio de valor que

impida una objetiva realizacion de los examenes.

Se coincide con el autor en recalcar el aspecto humano del trabajador al
igual que con Rodriguez et al. (2021) los que sostuvieron gque las organizaciones
del sector publico enfrentan un motivador desafio actual, donde es imperativo tener
una alta productividad y eficiencia para la distribucion de medios de produccion,
pero estas metas se relacionan con la efectividad del cumplimiento de
responsabilidades de sus trabajadores, sus habilidades educativas, motivaciéon y
liderazgo. De acuerdo a lo expuesto se ha evidenciado con la prueba inferencial
que se procede con el rechazo de la HO y se valida la H3 entonces la GPC se
relaciona de forma positiva y fuerte con las iniciativas de los trabajadores r de
Pearson 0.694, si la GPC realiza mejoras el nivel de iniciativa expresara, progresos
en la misma direccioén y viceversa. Dichos resultados coinciden con lo obtenido por
Bouzon et al. (2022) en un estudio longitudinal con 120 servidores publicos durante
18 meses, encontrd un r=0.674 concluyendo que habia que capacitar a los
servidores en GPC para mejorar la productividad. Al igual se homologa con el
trabajo de Peche (2019) quien us6 un disefio correlacional transeccional causal y
muestreo probabilistico por conveniencia de 42 individuos, obtuvo un (1= 0.736) y
evidencio la influencia positiva de la GPC en el rendimiento de los trabajadores que
incrementaron su nivel de eficiencia. Del mismo modo, Oseda, et al. (2019)
encuestaron a 130 trabajadores, en un trabajo correlacional, encontrando un alta

(r=0.899) relacion entre el desempefio de un equipo capacitado debido a la GPC y
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el rendimiento, concluyendo que se debe continuar dicha politica gerencial.
También, Coérdova (2018) en un trabajo correlacional, cuantitativo y no
experimental. Con 98 sujetos encuestados, hall6 un (r=0,960) entre GPC vy
rendimiento, demostrando que una buena gestion por competencias genera
compromiso con la empresa e incrementa el desempefio del colaborador. Por otra
parte, Huanca et al. (2021) con una metodologia cuantitativa obtuvieron un
resultado de r=0.657 entre competencias de los trabajadores y rendimiento laboral,
concluyendo que era imperativo poseer competencias que permitan obtener un
rendimiento apropiado, concluyendo que a mayores competencias mayor
rendimiento. En el mismo orden de ideas, Mendieta et al. (2020) quienes llegaron
a la conclusion de que un apropiado conocimiento académico sobre las
capacidades y competencias de los colaboradores tendra una fuerte relacion
(r=0.773) con el rendimiento. Los trabajadores en la instituciobn presentan un
importante nivel de impulso, para tomar iniciativas que se conviertan en propuestas
beneficiosas en todo aspecto, sin embargo, falta que sean capacitados
apropiadamente para que sus proposiciones tengan un mayor sustento técnico o

profesional.

Acerca del rendimiento laboral, Pedraza (2019) sostuvo que los directivos
deben ejercer un fuerte liderazgo motivador entre los trabajadores, para generar
compromiso, identificacidn y que se sientan respaldados al tomar iniciativas y

resolver problemas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

La GPC se relaciona de forma positiva y contundente con el rendimiento laboral
con un r=0.772 (Pearson) y al obtener un p-valor=0.000<a, se procede con el
rechazo de la Hoy se valida la Hi. El valor obtenido expresa que, si la GPC se
incrementa o disminuye, el rendimiento de los trabajadores recorrera siempre en la

misma direccion.
Segunda

Se ha evidenciado con la prueba inferencial que el (p-valor=0.000<a) con lo que se
procede con el rechazo de la HO y se valida la H1. La GPC se relaciona de forma
positiva y fuerte con el compromiso con un r=0.694 (Pearson) lo que implica que si
la GPC realiza mejoras el compromiso de los trabajadores expresara, progresos en

la misma direccién y viceversa.
Tercera

Se ha comprobado con la prueba inferencial que el (p-valor=0.000<a) con lo que
se procede con el rechazo de la HO y se valida la H2. La GPC se relaciona de forma
positiva y fuerte con la capacidad de resolver conflictos con un r=0.666 (Pearson)
lo que implica que si la GPC realiza mejoras la resolucion de problemas expresara,

progresos en la misma direccion y viceversa.
Cuarta

Se ha evidenciado con la prueba inferencial que el (p-valor=0.000<a) con lo que se
procede con el rechazo de la HO y se valida la H3. La GPC se relaciona de forma
positiva y fuerte con las iniciativas de los trabajadores con un r=0.694 (Pearson) lo
que implica que sila GPC realiza mejoras el nivel de iniciativa expresara, progresos

en la misma direccion y viceversa.

42



VIl.  RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a la jefatura implementar capacitaciones y maneras de potenciar
las competencias de sus trabajadores para tener un rendimiento laboral més
eficiente, los resultados expresaron buena disposicién del personal, lo cual es un

factor que debe aprovecharse para ofrecer un buen servicio a los ciudadanos
Segunda

Se recomienda a la jefatura, tomar en cuenta los altos niveles de compromiso de
los trabajadores y motivarlos mediante diversos tipos de incentivos para mantener
el elevado nivel mostrado. Se sugiere establecer una escala de premios entre los

trabajadores que los sigan alentando.
Tercera

Se recomienda a la jefatura, capacitar a sus empleados en el manejo de conflictos
de toda indole, Se observo en los trabajadores una disposicion para colaborar en
solucionar inconvenientes que diariamente se presentan en la institucion, lo cual
deberia potenciarse con preparacion para que tomen decisiones ejecutivas
eficientes

Cuarta

Se recomienda a la jefatura, establecer talleres de formacion a sus trabajadores
que presentan un importante nivel para tomar iniciativas que se conviertan en
propuestas beneficiosas en todo aspecto, sin embargo, falta que sean capacitados
apropiadamente para que sus proposiciones tengan un mayor sustento técnico o

profesional.
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DIMENSIOMES DEL INSTRUMENTD 1: GESTION POR COMPETERCLAS

»  Primara diresan; Saber conooer
Obelcs di i Dimansldn: Lognr chimaer s oo S0 6 splementeods dal meliumesis de
feaieeen S dalos da e Srasskn Salse coroon nonpecn i@ 6 vaiiabe Gaalen gor com pelencis an
crasTiE revacelE] eesn

IMDIC ADOR LT [TENE CLARDAD | COMERINGCIA | BELEVARCLY | DDA ACION
Probans Ersauiring v ssiuconm @ 4 4 4
un peobiarm
Fhurvis Expsarmmanls rurves Fmas de 4 4 4
AT huour e Crrass
[E°TH Crarsa g ruchie s sobni un 4 4 4
mpacin concreln
Inturtes Bexy rrary inkuilivs 4 4
M doy coanie | Ka doy ouenla S oo 58 4 q
recusia heo!

o Spgurdi o e iEn: Saber sar
Objelives da i Dimansldn: Lognr chimer ks moulido S0 6 splemeniteoss dal meliumesis de
tioheocen da Silcs du i dirre ion Gabilded reapiclo @ be sinable debe s an b peedsele rrensbgaciin

|HOICADDR LS ITENS CLARDAD | COHCEEHCW. | FELCVARCLA | DOSCEYACIOH

Diewnagdn Pusnds s e descetn da us 4 ] i
Ho-ps

Cusridsda Exdrags las s cuaidacdes 4 ] i
o i parsonEs

Fosrs pornia ks | Dabagre reigsrm bt ain 4 ] i
ST PO

Ftrean Moo & b pArSOrEG parE oLe 4 4 i
anroeechan iU polensiel fumans

P itacin Tingeo rasullisdon pomlem e 4 & i

e v SRR W g

duiporggs da edo el makersl ous
i wibme suloerie

o Tercerd dimerm ide: Saber Bacer

Objetves da lo Dimansidn: Lognr cbhiemn o eslsdo 2w s mplemeniscsn el rsbumene de
recriecen Su deios de 8 dirre s capecesed S8 respuasls nepacin @ B vanebie oo b Se aenrisn an

o peasd rila e bpgaen

IMDICRDOR LT MENE CLARDGED | DOWCEEMCIL | BELEVAKCLS | DOSDEY &ICH

ks Ol ez ciaramns Las mvd e o ool 4 ] i
y liwgn plaen

Wt Coneepks i radss desds un 4 4 ]

o v punl du wle ponilbrosa
T nEr T ol

Compaterce | Conege la mbkemecesn v e 4 ] i
fermncssn recwaris s al
darmarrolo S M Comps encies

Farsonairisd | Ma oo Neime e oon 4 ] ]
v con e reie e
dilgranis & I ma

Rasonabls M musslio rdorable Gnte b 4 & &
CEArETan o o de e

e Ot == las =l o ool | 4 4
y liwgn plaen




v Cuarls dmension: Sater schar
idibatived da ki Dimanildn Logras oblere los resullicon de s mplermantissn 56 nslrumanic S neooleccdn
da dilos de (8 Smersidn seber ey nopecc @ B et Gen S compelinain o b peasen

s F1Ee P g

IHDIC ADORLES: MEMES FELEVARCLA | GOSERAYACION

Dasarralle Irwolicrs & mbh coligpis en 4
Zomfn y danmrolo de proyecics
SRTH

Casiiss Dy pasmanant el bl 4
SRITINS O Iy gelomis

Cambes b il < oriruasn @ ks 4

con brs b

Estuctur Eiiloy d bipusiciln i sscuchir 4
opneran da i compafaros
Jul pumvio & o T
araAn s

=5+ Fowpln qus ofrod lngen sk 4
o T S mis

i i chvre i [ i il iy e nci); [ rainumesio an selicients s sgicede an IsveRSgRcEL

Opinitin da splicabibdad: bz | X | Apicable Sapu de comegn | |

No apkcabi | |

Apsibdos y somEres del juse validadee: My, Boname Paomm, Fere Jasa DML 43280708

Bipeclibdid dal Valldider: Masifro an Dasamslle v Delenid Madonsl

Frrimrmin II-'-.."l-.r.-.l dl rwerpia irvran Lem plsle

Frlamin Flormn vl mn e dl e o

s e i wls b

Ykl by e il o i) ook o himiciile dal i

O, i &

Yl o o deod Pl cLice B bl plaEmEciE
W EETAN P R aETEes

L, s 2024




4.1 Bopoms Weekes | ot an Tuncdn al oo wedros

SUBETTALR
T OMEMTIOHES)| CEFMICKM
L comzormmanic cal parsons sl SN conrsris SvaloecEsT por s Foe dimctive
PEMDBNENTD LAl con alla s ceiwrming 4l consimanio Sa e debsrse 8 elscheamanis by o
NIVEL DE | R e s bixiam beacouian rapariads an s ahcars ca
- o an TR L] 1
Chiseinato (2017 COWPROMED ST a3 s smzrens por 6l ol sein eeorocidon detscsmen i |Ades
e e 3. Por wn bein, Weiher GTHT) ndcs gus =@ mpeecndibe s hoy
L S chice e n ko coTUnicEcEHn sniw snidsd y pesonal de fom ooretnis sobre oe ohjstvoa
L o b ar oo S W wEiCIN y oivoe lsciorsa partiranisn
b el o e o L'ET] | nmfady cpa ml ootadermcics Jaba derar b cacsccer] du dw sohEEn B
ugu..h.:.:na.hm BEAOLLICIOM oA ircscisrian quE LR o an b crpaniescin o con kb cleniae. Semoda 8
el il e pue O ailn, mner un ot comeremi 7 halilided pars afosiar pobisTn Qe puscan
i b i PR oouTE W e oo, mediens plo po s, Werihee G0 coliers ol
[ I———— T T OELEMAS sribiesis o 4l ool prevelscs s comunicoscin sseriva enbe &l perscral yoal
Slenia. Acsmis, o spelbric date we wlan pin perjudics 8l uno o §l oo Por
booruan bea e L. wiln, bn misccn debe nar refoomde doncs @ URIMEE TR TR COTENT L
EThE paren s bereficisde
HIVEL DE Drarrrira = b hasshcsd 2a w proscbes Sords o pernoral sfecss b posibian
|HECRA T AdeTiin, St @ ompromes ol oon e oo i oubure

OO
Za la copmnimcidn. La visca del personasl ¢ 8 comeromie son Fescamasisian
SaEED g maize s o dechionas & ol sevdn de gren sporis enos ebesia

ik Jlme JIOE)

5.- Eroseiaciin de nairuotionss oo o e

A conbruscen, & avied e presenio sl csssbonenn de opcn sobre FEMNINEMERNTO LABUIHAL slsborsds: por Breds
Dumpa Do Jobsho. |De seusess oon o skpearrias edicsisne califcus cads oen da b ilems sssn cormmpereis

ol Ly i Pl ol M e 3 Il e
CLAREAD 1. Mo cumpie oon o criens El fam rea e clam
: :'.“ a T :!l“-irr.ln-:ll.ll painbon :hl:l.-d-n-u:n-r 11} mﬂ
ﬂ":: Bz T
W, B8 |y i :rnmm“m-uigmﬁmm
smmAnboa 4. Ao el El lem a5 chm lar st 7 wnianssdes o

1. lolzimanis an dessrsaess: (o
curnple oo al cxlarn

El lmrmi no Sene reiacsds s oo b denerm e

COHEREHRCIA I o ———
s |

jtmm ol

El imm ‘Serm uns relsciss lencencsl Sejpne conls dmarmeE

b e Sers El fam e une reiscon modersss con EEmensEn gon w aski
maisciin KBgicm con 2 ! el s

In chirmarmicn o 4. Tolsimania de Sowsrda (allonral El il=m =0 aromsks mis eisconsdo con mereese oos el
ndicador gum il P

ITREETESn

1. Ma P ELII..-TMHIHMLHMH_HJM-M

PELEVARCIA Srrenscn
El flam an msncial 3 El iwrr bame sigpne releveres, pam ol Samzueds avie ecirpessin
D mpiasie, = Bz tivud i g TecH i

decr daba

m“ 1. Moo rreal El ifan = reledvamanis maorsnie

4. Aln nrval

El flam = ey misanis y Sebe s noiues:

Ly £ SRl riyeirnio koo Mo v cabfcer of una escala oo 1 @4 S0 vabor pcah, G5l COmo sol oilaimdg Bride
SAIE bl EecaCicy LR CONGRIETE DOt

1 Mo cumplc com 2l oniens

Y. Hape B

1. Mlindersdn el

4. Aliw mivel

Tiere alio nmvd.
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EVALUACION POR JUIKCIO DE EXPERTOS

Respetado jusr Usied ha sido seleccionado para evaluar el instnumenio
CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS® y "CUESTIOMARIO DE
REMDIMIENTO LABORAL® La evaluacidn del instrumenio es de gran relevanda para
lograr gue sea wilde y que los resultados obfenidos a partir de ésie sean wllzados
efidentemenie; aporiandc al gue hacer psicoldgico. Agradecemos su  valosa
colaboracian.
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Z. Proposito de la evaluacion:

‘aidar el comienido del instrumenio, por juicio de experios.
3 _Datos delsewrals (Colocar nombre de la escala, cuestionano o rrentario)

Nombne o6 b Prosse; [CUESTIONARID DE OPNION SO0ghs GESTION POR COMPE TERCIAS
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4. VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS
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&, continuacidn, a usted le peesenio el cuesSonario de opinidn sobre GESTION POR
COMPETENCIAS elaborado por Miranda Guispe, Ghieo Julnfo. De acuerdo con los siguienies
indicadores calfique cada uno de los iems segin coresponda

Cabogoria Califcacion

1. Mo oumpls oon & crieno

=] Hierm o &5 clan.

CLARIDAD El kem meguens boshanes modificaciones o
H ibesm 2 Bajo Nivel unamodiicacitn muy grande en el uso de las
e palabras de acuerdo con U signfcado o por
CONTIpe e laced enacidn de eslas.
tacimenb=
g requisne una modhicaoon muy especiica
esoecll, |3 moderado nivel P i e i
su sintacticay algunos Inos m.
semantca son 4. Allo nived El itern es clarp, Sens semantica y sinkaxis
sdecuadas. Sdecusda.

1. iofaimenie &n desacuerdo (no
ourmpbs oon el orthena |

k£l [fesn ma bene relaotn Dgica conla
Hmeeresion.

COHERENCIA | Desacuerds (bajo nived  de
Bl it Sare O T

El Hem bene una relacion langencial e jana
conla dimereiin.

relacion ldgica

oonda demensidin
3 Apuerdo | maoceradio nivel
O Indicacor gue I I

El 1bem e una relsoon moderada oon B
dimesresidn que se estd midemda.

estamidiendo. | 4. Toimenke de Aoserdo (alionivel)

El item se encuenira esta relsoonado o
|laimesresitn gue esta midienda.

1. Mo ocumpls con & crieno

El Fem puede s&r siminado Sn Que S
weadatestada ko rmedicion de 3 dimensen.

RELEVAMCIA
B ifemn &5 2 - El Bem tiens alguna reevancia, pero otne
eserncialo - Bajo Resm puede eshar incluyendo o gue mide ésie.
IMpOante, &5 | 3 gaodpmdo vel El Hem es relabvamente imporianie.
decr debe ser =
inchaida. 4. Ao nied £l Hemi &= mary relevanie y debe ser inchado.

Leer con detenimienta los iems y calficar en una escala de 1 a 4 su valoracdn, asi
como SloiRamos bnnde sus obssrvanones gue considens perbinenie.

1 Mo oumpls oon o cnleno
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2. Moderado nivsel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTD 1: GESTION FOR COMPETENCIAS

# [Primera dimension: Saber conooer
Objotivos de la Dimensién: Lograr oblener los resultados de 3 mplementacion del instrumento de

recokeccitn de datos de la dimension Saber conccer respects a la vanable Gestion por competencias en la
presente invesigacion.

INDICADDRER ITEME CLARIDAD | COHEREHRCIA RELEVAMCIA | CBEERVACION
Problema Encusnio vanas soluciones a 4 4 4
un problema
Mueyas Expermenio nuevas formas de 4 4 4
formas hiacer las cosas.
kdas Genem muchas ideas sobne un 4 4 4
aspecio concreln.
iU Sy muy intuitho 4 4 4
e doy cuenta | Me doy ouenta de lo que se 4 4 4
necesita hacer

¢ Sagunda dimersion: Saber sor
Objativos de la Dimensidn: Lograr obiener los resultados de la implementacion del instrumento de
recoleccion de datos de la dmension fiabiidad respecio a la wariable debe ser en la presente investigacian.

INDICADORER ITERS CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA | OESERYACKIN

Orecoon Puedo asumir la dirscoicn de un 4 4 4
qnipa.

Luanldades Exiraigo las mejores cualidades 4 4 4
de las personas.

Fesponzabiidad | Delego responsabidades sin 4 4 4
sEnirme precoupain

Narear Mobvo 2 ks persinas e gus 4 4 4
aprovechern su pofenoal humana

Fesulkado | emigo resullados pos@yos &n 4 4 4

st shuaciones &n ks mues no

dispongo de todo &l malenal que
ya estima suficienie.

¢ Tercera dimensidn: Saber hacer
Objotivos de la Dimensidnc Lograr obiener los resultados de la implementacion del instrumento de
Fecoksocion oe datos de la dmenson capaodad de respussta respecio a la vanable calidad de alenocn en
la presente imassigacion.

INDICADORES TERS CLARIDAD | COHEREMCIA | RELEVANCIA | OESERVACION

Metar Define claramente las metss 3 corlo 4 4 4
¥ largo plazo

Mo Contampls L= matss desde un 4 4 4

porstivas puniz de visia posRrsopara
maniemeEmme moinmdo

Compesencias | Consigo a infomacion v la 4 4 4
lormacon necesana pan el
desarolo de mis compeiencias

Personaldad | Me comunico facimenie con 4 4 4
ndraduos con personalidad
dilerenies a lamia.

Razonable Me muesiro reeonable anfe s 4 4 4
opiniones de ke demas

Metas Defing claramenie ks metas a corlo 4 i i
¥ lango plazo




» Cuarta dimengidn: Saber actuar

Objetivos de la Dimensibn: Lograr oblener los resultados de la implementacion del insbrumenio de recoleccion
de daios de b demension saber aciuar respecis a la variable Gesbdn de compelencias en la presenie

investigaciin.

INDICADORES ITEMS CLARIDAD | COHEREMCIA | RELEVANGCIA | OBSERVACION

Desamalia Invalucho & mis colegas en el 4 4 4
diseibn y desamalla de proyectos
fEnerales.

Carmibia Duy permanenle alentsdn al 4 4 4
eambio de mi enbamo.

Camibia Me adaplo connuaments a los 4 4 4

confinun eambios.

Estuchar Estoy drpueats 4 eatyuchar 4 4 4
opiniones de les compafienns
del puesls en que me
EnCUEnii.

Ideas Acapin que obios lengan akguna 4 4 4
idea mepr que la mia.

Obsarvacionss (precisar i hay suficiencia): El instrumenio es suficenie para ser aplicado en lainveshgacion

Opinitn de aplicabilided: Apicable | X] Aplicable despues de conegir [ |
Apellidos y nombres del juez validader: Mg. Redriguez Merino, Juan Carlos

Especialidad del Validador: Maesiro en Gestion Pubbca

"Pertinencia: El iiem comespond sl cancepte: s farmalade
Rulanda: Fl des ca ipropiada pari regreicalis ol compeical o
dimenzin epecifive del caeswcia

Y laridai: S eabeade iia difeld sl ¢l enine ek del iem, i

coniisn, exacin v direcio

Nili: Sedeein, de dee ROeeton ruasds ke Memn plinteudeson
il b pani mede L Gl na

Ne aplicable | |
DNI:

31039236

Lima, snero 2024




4. VARIAELE: RENDIMIENTO LASDRAL
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DIMEMSIOHES DEL INETRUMENTD 2: RENDHMIENTO LABORAL
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Tercera dimension: Nivel de Iniciativa

Objetivos de la dimension: Lograr obtener los resultados de la implementacion del instrumento
de recoleccidn de datos de la dimensién Nivel de iniciativa respecto a la variable Rendimiento
laboral en la presente investigacion.

indicadores | ltems Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion

Proactividad 16.Tus jefes afirman que demuestras 4 4 4
proactividad en tu trabajo

Capactarse | 17.16 preocupas por capacitarte y | 4 4 4
obtener cerificacidn, utlizando  tus
propios recursos econémicos

Vision 18.Posees vision de mediano y largo 4 4 4
plazo

Equipos 19.Asumes la conduccion de equipos de 4 4 4
frabajo

Normas 20.Aplicas las normas de cumplimiento 4 4 4
institucional porque las conoces

Respeto 21 Muestras respeto por e cumplimiento 4 4 4
de las normas internas de fainstitucion.

Procedimientos | 22.Cumples con Jos procedimientos 4 4 4
administrativos y legales de acuerdo a las
normas vigentes en ia institucidn

Observaciones (precisar sl hay suficiencla): El instrumento es suficiente para ser aplicado en

lainvestigacion.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de comegr [ | No

aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Rodriguez Merino, Juan Carlos  DNI: 07920406
Especialidad del Validador: Maestro en Gestidn Publca

"Pertinencia: Fl fem comresponde ol cosceptn tobrico Trmakado
"Rebevancia: Fl iten o5 apropsado pars nepeesentar al compeneoks o

dimension especifica del

coastructo

WClaridad: S entiende sie dificolad algens el envactado del Bem, o

coneiso, ¢xaclo v directo

Nota: Seficiencia, se dice

suficsercia cusndo los trems plameadesson

suficieetes para medic b dmeasica

Lima, enero 2024




ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

Variables Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores items Escala de medicién
Alles, M. (2008) Define a La variable se cualific6 en
. o Detectar
la gestion de cuatro definiciones, saber Sab
. aber conocer oportunidades 1-5
competencias como la conocer, ser, hacer y actuar,
. . . Generar ideas
facultad potencial y la cadaunacon cinco items,yla
facultad aplicada a las ultima con siete, haciendo un .
Liderazgo
personas. La facultad total de 22 items ordinales, el ) .,
ionari Saber ser pireccion 6-10  ESCALA DE LIKERT
para las labores o para cuestionario como Del
elegar
tomar decisiones, ser instrumento fue elaborado i
. funciones
y capaz de emplear el por el autor. La recepcién de
Gestion por ) . - Politomica
pensamiento los datos fue online utilizando o iz
competencias _ ) rganizacion
discrecional en la una encuesta que se llevd a Saber hacer Comunicacion 11-15 1. Nunca
resolucién de problemas cabo virtualmente por medio .
Definir metas 2 Casi nunca
que hace posible lograr de los formularios de Google, '
los objetivos. La gestion por el Covid 19, validada por 3. A veces
del personal por expertos en el tema. (Con Capacidad de .
. . 4. Casi siempre
competencias es la escalade Likert) interrelacion
Saber actuar 16-22

forma de obtener éxito,
agrega valor a la

estrategia del negocio

Trabajo en

equipo

5. Siempre




OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE RENDIMIENTO LABORAL

) Definicion Definicion i i ) i Escala de
Variable ) Dimensiones Indicadores Items L
conceptual operacional medicién
Muestra su perfil ético profesional.
La variable fue Establece objetivos con nivel de alto
medida en tres _ desarrollo.
) ) ] Nivel de o
dimensiones: nivel . Se compromete con los objetivos. 1-8
) compromiso -
de compromiso con Cumple las responsabilidades
Chiavenato (2017) ocho items asignadas.
propone que es ordinales, en la
valorar como se resolucién de Trabajo en equipo frente a casos 1 Nunca
desempefian  los problemas y la delicados o
. . L . 2. Casi nunca.
o trabajadores de dimension nivel de Brinda solucién a inconvenientes
Rendimiento L 3. A veces.
acuerdo alas metas iniciativa se cuenta Resolucidon de laborales. )
laboral o 4. Casi
que le propone la con siete items. problemas Dialoga con sus comparieros. 915 siempre
organizacion ~ de Los indicadores Comprende las emociones de sus e
o . Siempre.
forma individual, y fueron de escala comparieros.
asi se puede medir ordinal, la técnica
objetivamente y de fue la encuesta, el Demuestra proactividad.
forma integral si es instrumento fue un Se capacita de manera permanente.
que se logran los cuestionario , o Se proyecta y tiene visién a mediano y
Nivel de iniciativa 16-22

resultados.

elaborado por el
autor. (Con escala

de Likert)

largo plazo.

Asume conducir equipos de trabajo




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion por competencias y rendimiento laboral de los Trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia, 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

¢, Cémo se relaciona
la Gestidn por
competencias y
rendimiento laboral
de los Trabajadores
de un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 20237

Problemas
especificos

a) ¢Coémo se
relaciona la
gestién por
competencias con
el nivel de
compromiso de
los Trabajadores
de un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 20237

Objetivo general

Determinar la relacion
de la Gestion por
competencias y
rendimiento laboral de
los Trabajadores de un
Gobierno Regional de
la Amazonia, 2023

Objetivos
especificos

(a) Establecer la
relaciéon de la
gestion por
competencias con
el nivel de
compromiso de los
Trabajadores de
un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 2023

Hipotesis general

Existe una relacion
entre la Gestion por
competencias y
rendimiento laboral de
los Trabajadores de un
Gobierno Regional de la
Amazonia, 2023

Hipotesis especificas

(a) Existe una relacion
significativa entre la
gestién por
competencias con el
nivel de
compromiso de los
Trabajadores de un
Gobierno Regional
de la Amazonia,
2023

(b) Existe una relacion
significativa entre la

Variable GESTION POR COMPETENCIAS

Dimension . Escala de Niveles o
Indicadores Iltems L
es medicion rangos
Saber « Detectar oportunidades 15 Malo (5-11)
conocer e Generar ideas Regular
(12-18)
Buena(19-25)
ESCALA DE
LIKERT
e Liderazgo
i i6 - Malo (5-11
Saber ser | eDireccion 6-10 5. Siempre Reg(ular )
¢ Delegar funciones 4 Casi (12.18)
siempre Buena(19-25)
3. A veces
2. Casi
nunca
. ., 1. Nunca
Saper | *Qrganizacion Malo (5-11)
hacer . Coml_mlcamon 11-15 Regular
e Definir metas (12-18)

Buena(19-25)




Gestion por competencias y rendimiento laboral de los Trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia, 2023

b) ¢ Como se
relaciona la
gestién por
competencias con
la resolucion de
problemas de los
Trabajadores de
un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 20237

¢) ¢Coémo se
relaciona la
gestién por
competencias con
el nivel de
iniciativa de los
Trabajadores de
un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 20237

(©

(b) Establecer la

relacion de la
gestién por
competencias con
la resolucion de
problemas de los
Trabajadores de
un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 2023.

Establecer la
relacion de la
gestién por
competencias con
el nivel de
iniciativa de los
Trabajadores de
un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 2023

(©)

gestién por
competencias con la
resolucion de
problemas de los
Trabajadores de un
Gobierno Regional
de la Amazonia,
2023

Existe una relacién
significativa entre la
gestion por
competencias con el
nivel de iniciativa de
los Trabajadores de
un Gobierno
Regional de la
Amazonia, 2023

Saber e Capacidad de interrelacion Malo (5-11)
actuar o Trabaio en equino 15-20 Regular
J quip (12-18)
Buena(19-25)
Variable RENDIMIENTO LABORAL
Dimension . Escala de Niveles o
Indicadores Items .
es medicién rangos
e Muestra su perfil ético
profesional. Baio
e Establece objetivos con (8-118)
Nivel de nivel de alto desarrollo. Medio
compromis Se compromete con los 1-8
" " obstvos ESCALA DE (19-29)
' LIKERT Alto
e Cumple las (30-40)
responsabilidades
- 1. Nunca.
asignadas. 2 Casi
e Trabaja en equipo frente a nimca
delicados ) Bajo
casos o 3. A veces. J
. e Brinda solucién a 4. Casi (7-16)
Resolucién . . . Casi -
inconvenientes laborales. ; Medio
de Dial 9-15 siempre. (17-26)
problemas |°® P'al0gacon sus 5. Siempre
comparieros. Alto
e Comprende las emociones (27-35)

de sus compafieros.




Gestion por competencias y rendimiento laboral de los Trabajadores de un Gobierno Regional de la Amazonia, 2023

e Demuestra proactividad. Baio
e Se capacita (7—116)
Nivel de pgrman'e'ntemente.' Medio
iniciativa |®  Tiene vision a mediano y 16-22 (17-26)
largo plazo. Alto
e Asume la conduccion de (27-35)
equipos de trabajo.




CUESTIONARIO GESTION POR COMPETENCIAS

Instrucciones:
Tomando en cuenta su percepcion personal del trabajo que se realiza en la Institucion, por
favor responda los enunciados de acuerdo ala siguiente escala:

1. Nunca
2. Casinunca
3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre
SABER CONOCER N |[C A C
N | VECES | S
1. Encuentro varias soluciones a un problema.
2. Experimento nuevas formas de hacer las cosas.
3. Genero muchas ideas sobre un aspecto concreto.
4. Soy muy intuitivo.
5. Me doy cuenta de lo que se necesita hacer.

SABER SER

Puedo asumir la direccion de un grupo.

Extraigo las mejores cualidades de las personas.

Delego responsabilidades sin sentirme preocupado

©| o N ©

Motivo a las personas para que aprovechen su potencial
humano.

10. Tengo resultados positivos en situaciones en las que no
dispongo de todo el material que yo estimo suficiente.

SABER HACER

11. Defino claramente las metas a corto y largo plazo.

12. Contemplo las metas desde un punto de vista positivo para
mantenerme motivado

13. Consigo la informacién y la formacién necesaria para el
desarrollo de mis competencias

14. Me comunico facilmente con individuos con personalidad
diferente a la mia.

15. Me muestro razonable ante las opiniones de los demas.

SABER ACTUAR

16. Involucro a mis colegas en el disefio y desarrollo de
proyectos generales.

17. Doy permanente atencion al cambio de mi entorno.

18. Me adapto continuamente a los cambios.

19. Estoy dispuesto a escuchar opiniones de los compafieros
del puesto en que me encuentro.

20. Acepto que otros tengan alguna idea mejor que la mia.




CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO
LABORAL

Instrucciones:
Basado en su percepcion de los servicios que brinda el hospital, por favor responda
los enunciados de acuerdoa la siguiente escala:

OPCIONES DE RESPUESTAS
Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

g WN -

NIVEL DE
COMPROMISO 1123145

1. Tus jefes afirman que muestras un perfil ético profesional

2. Tienes como probar que cumples con responsabilidad
las tareas asumidas

3. Superas los inconvenientes cuando realizas la
planificacion dentro de tu area

Estableces para ti mismo objetivos de alto desemperio.

5. Planificas con suficiente antelacion a la ejecucion de
actividades

6. Cumples con los objetivos establecidos por la
organizacion

7. Aprovechas y maximizas los recursos asignados con
criterio.

8. Coordinas previamente las actividades a planificar con
tus superiores y tuscompafieros de trabajo.

RESOLUCION DE PROBLEMAS

9. Brindas soluciones a los problemas de trabajo

10. Comprendes las emociones de tu compafieros

11. Dialogas con tus companeros tratando de apoyar cuando
tienen un problema

12. Trabajas en equipo frente a casos delicados

13. Realizas aportes importantes para mejorar tu trabajo,
sugiriendo formaspermita lograr los objetivos de la
institucién

14. Asumes funciones de manera inmediata cuando
observas que no selogran cumplir los objetivos
eficientemente y en los plazos otorgados.

15. Propones métodos de solucion de problemas laborales y
lo difundes a tuscolegas de trabajo.




NIVEL DE INICIATIVA

16. Tus jefes afirman que demuestras proactividad en tu
trabajo

17. Te preocupas por capacitarte y obtener certificacion,
utilizando tus propios recursos econémicos

18. Posees vision de mediano y largo plazo

19. Asumes la conduccion de equipos de trabajo

20. Aplicas las normas de cumplimiento institucional porque
las conoces

21. Muestras respeto por el cumplimiento de las normas
internas de lainstitucion.

22. Cumples con los procedimientos administrativos y legales
de acuerdo a las normas vigentes en la institucion




PRUEBA DE NORMALIDAD

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion por ,048 86 ,200° ,987 86 ,555
competencias
Rendimiento laboral ,065 86 ,200° ,978 86 ,142

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tras observar los datos y dado que la muestra es mayor a 50 se tendra en consideracion la prueba
de Kolmogorov Smirnov, asi mismo se observa que el p valor es mayor a 0.05, el cual significa que

los datos son normales, partir de ello se empleara la prueba de R de Pearson para medir la
correlacién de variables.





