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RESUMEN

El presente trabajo de investigacidén tuvo como objetivo general proponer un modelo
de competencias para el cargo que permitan mejorar el desempefio laboral en una
Instituciéon Publica del Direccidn Regional de la Produccion- Piura 2022. Cuya
metodologia utilizada correspondié de tipo descriptivo-propositivo, basica — no
experimental y niveles de conocimiento, descriptivo, explicativo, predictivo y
prospectivo. El estudio fue aplicado a una muestra de 90 servidores publicos a los
cuales se les aplico una encuesta tipo likert. En los resultados, se resalto que las
competencias para el cargo de los servidores publicos es baja - media con un
porcentaje de 72,22% y el desempefio laboral es mala — regular con un porcentaje
de 70%. Con un R pseudo de 44% se explicé la influencia de las competencias para
el cargo en el desempefio laboral configurando los modelos explicativos:
Desempefio laboral2=regular=2,102 + 1,168Requisitos2=medio. Ante ello se
determindé un Plan de mejora en las competencias para el cargo que ayude a
perfeccionar el desempefio laboral en la Direccion Regional de la Produccion,
2022., denominado: Mejorar las capacidades y habilidades de los trabajadores para

cumplir con los requerimientos del puesto.

Palabras clave: Competencias Laborales, Desempefio Laboral, Eficiencia,
Eficacia, Productividad.
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Abstract

The general objective of this research work was to propose a model of
competencies for the position that allows improving job performance in a Public
Institution of the Regional Directorate of Production- Piura 2022. Whose
methodology used corresponded to a descriptive-propositional type, basic - no
experimental and levels of knowledge, descriptive, explanatory, predictive and
prospective. The study was applied to a sample of 90 public servants to whom a
Likert-type survey was applied. In the results, it was highlighted that the skills for the
position of public servants is low - medium with a percentage of 72.22% and job
performance is poor - regular with a percentage of 70%. With a pseudo R of 44%,
the influence of the competencies for the position on job performance was explained
by configuring the explanatory models: Job performance2=regular=2,102 +
1,168Requirements2=medium. Given this, a Plan to improve the skills for the
position was determined to help improve job performance in the Regional
Directorate of Production, 2022, called: Improve the skills and abilities of workers to
meet the requirements of the position.

Keywords: Job Skills, Job Performance, Efficiency, Effectiveness, Productivity.
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I. INTRODUCCION

La dinamica de la globalizacion ha generado multiples cambios en el entorno de las
organizaciones, las que deben adaptarse a los avances tecnoldgicos para poder
responder a las expectativas de la poblaciéon. Muchas han sufrido profundos
cambios en su estructura organizacional y en la forma como se gestiona el recurso
humano; los entornos en los que se desenvuelven exigen a sus integrantes un
mayor desarrollo profesional y una serie de competencias para responder a dichos
escenarios. Las organizaciones modernas buscan sacar el mayor provecho del
recurso humano, potenciando al maximo sus competencias laborales con el fin de

lograr optimizar su desempefio laboral.

En un sistema donde el recurso humano es considerado valioso, se facilitan los
procesos y se aseguran el logro de los objetivos organizacionales; para ello es
importante la forma como se elaboran los perfiles, se selecciona al personal, se los
evalla, desarrolla y recompensa. Muchos gobiernos han implementado una serie
de leyes, como la Ley Servir en el Peru, con el fin de contar con instrumentos que
permitan elegir a los mejores candidatos, sin embargo, las debilidades “histéricas y

estructurales de su sistema de gobernabilidad”, no lo han permitido (OCDE, 2017).

Las instituciones publicas ademas se enfrentan a una serie de dificultades
generadas por el sistema burocratico piramidal que predomina en ellas y que las
ha hecho sumamente ineficientes. Cabe sefialar que, en el informe de la OCDE del
2017, se reporta que, de los diez problemas mas importantes para los negocios en
el Perq, la burocracia gubernamental ineficiente ocupa el primer lugar. En un
contexto donde predomina este sistema, es comun el incumplimiento de las normas
y practicas que no permiten alcanzar los objetivos estratégicos propuestos. Y como
deja entrever el CLAD (2018), no bastan las decisiones de politica publica fijadas
por las autoridades, si no existen acciones concretas que aseguren que éstas

tengan una positiva incidencia en la ciudadania.

En relacion a los problemas que genera dicha burocracia se encuentran las malas
practicas de la gestion del recurso humano; la OCDE ya sefialaba en el 2016, el
aumento del personal del sector publico, sin ninguna planificacién o priorizacion de
necesidades, a lo que se suma la inestabilidad existente en los niveles de gestion

mas altos, que han tenido un efecto negativo en la implementacién de politicas



sustentables. Otro de los problemas generados es la baja productividad en la mayor
parte de las empresas estatales y la informalidad laboral, las que segun la OCDE
(2015), debe superar el Peru con el fin de lograr un crecimiento sostenible y afrontar
las nuevas demandas de la poblacion por los servicios publicos; Otro de los
problemas encontrados en el contexto laboral es la dificultad de encontrar
trabajadores con las competencias requeridas para el cargo; dicha organizacién
refiere que cerca de un tercio de empresas formales en el Perd, no consiguen
encontrar personal con la capacitacion requerida, frente al 15% de las empresas en

los paises que conforman la OCDE.

Si bien, el gobierno central ha regulado el acceso a las instituciones publicas a
través de la Ley Servir (2013), en donde se instituye un régimen de exclusividad y
anico para los individuos que ingresen a trabajar en las instituciones publicas del
estado, sin embargo, en muchas instituciones del estado dicha ley no se cumple.
Las dependencias publicas de Piura, y en la que se realiza la presente
investigacién, no son ajenas a esta realidad el personal que ingresa a laborar en
ellas, al igual que en el resto de instituciones publicas del pais, es contratado para
cumplir compromisos politicos, sin tener en cuenta las capacidades que deben

tener para el cargo.

La dependencia donde se realizé la investigacion se ubica en la regién Piura y es
una de las méas importantes por el rol que posee en la generacion de divisas. Tiene
como funcién conducir y promover programas que impulsen oportunamente y de
manera sostenida el desarrollo pesquero, acuicola e industrial de la region, para
que sirvan como fuente de alimentacion y empleo, optimizando los recursos
disponibles. Los problemas que enfrenta dicha organizacion son diversos y
mayormente generados por su dependencia de otra entidad; no tiene autonomia,
ni en su manejo administrativo, ni presupuestal. La Institucion ademas carece de
un sistema de Gestion administrativa y de un organismo que gestione la estructura
organica de la institucion, lo que no permite monitorear adecuadamente su
ejecucion del Programa Operativo Anual. En relacion al manejo del personal, no
existen programas de capacitacion y entrenamiento, lo que limita explotar al
maximo las potencialidades que tiene el personal. Se debe tener en cuenta ademas

gue el personal nuevo no tiene conocimiento del sector y tampoco cuenta con las



competencias requeridas para el cargo, segun la Ley Servir, porque ingresan a la
institucién por la coyuntura politica, reemplazando muchas veces al personal de

carrera.

Esta situacion amerita un estudio para identificar las potencialidades vy
competencias laborales con que cuentan los colaboradores, asi como el nivel de su
desempefio laboral; a partir de los resultados se elabora una propuesta que dé un
giro a la gestion. Dicha propuesta tiene que contemplar la problematica vigente y la
que resulte del estudio; es indispensable tomar conciencia de las grandes
potencialidades que tiene la dependencia ubicada en la regién Piura, para generar
recursos propios y para contribuir en el perfeccionamiento del nivel satisfactorio de
las necesidades de la region. Es necesario brindarle cierta autonomia econémica y
de gestiodn, con el fin afrontar los grandes retos de una organizacién eficiente, que
brinde a sus trabajadores un trabajo digno que les permita alcanzar su desarrollo

personal y profesional y a la institucion su desarrollo y crecimiento econémico.

La problematica descrita anteriormente, ha motivado la presente investigacion que
esta orientada a responder a la pregunta de investigacion: ¢ Como estaria disefiada
una propuesta de competencias para el cargo que permita mejorar el desempefio
laboral en una institucion publica de Piura, 2022?

El estudio desde la perspectiva tedrica se justifica, porque profundiza en el
conocimiento de las competencias para el cargo y del desempefio laboral y de como
se han venido abordando estos aspectos en las empresas del sector publico. En el
sector privado existen diversos estudios que abordan cada una de las variables
investigadas o de manera conjunta, sin embargo, en el sector publico son escasas
las investigaciones, lo que justifica la investigacién para llenar este vacio de
conocimientos. Los enfoques tedricos sobre ambas variables también estan
orientados a generar reflexion sobre el nexo que existe entre ellas y como éstos se

contrastan con la realidad investigada.

Desde su criterio practico, la investigacion se justifica porque a partir de los
hallazgos se pueden brindar aportes importantes para que las autoridades de la
entidad publica replanteen sus politicas sobre el ingreso a la institucion, orientando
el manejo hacia una gestion por competencias. En la medida que las autoridades

tomen decisiones para dicha mejora, los beneficiados directos serian los



trabajadores quienes podrian ser ubicados en un puesto que esté de acuerdo a sus
competencias, mejorando asi su desempenfio laboral, su desarrollo personal y en
general, el desarrollo de la institucion. El estudio también tiene una justificacion
social, porque la reasignacion del puesto podria traen mejoras sustantivas en el
desarrollo personal del trabajador, mejorando su entorno social y su calidad de vida.
Desde la perspectiva metodoldgica, el estudio contribuye a los lectores con
instrumentos validados y confiables, que pueden servir como referencia a otros
investigadores del tema; también hay un aporte en la metodologia utilizada, en la
fase de diagndstico y en la elaboracion de la propuesta. Se espera que con estos
aportes de la investigacion la entidad investigada pueda brindar un mejor servicio
a la ciudadania en su conjunto, con un compromiso real con el cuidado de los
recursos naturales, que dependen directamente de su gestion. También se espera
que el estudio tenga un impacto directo en el bienestar del trabajador y que lo

estimule y motive a proponer estrategias que beneficien a la organizacion.

El estudio posee como objetivo proponer un modelo de gestién por competencias
gue consienta el mejoramiento del desempefio laboral en una institucion publica de
Piura, 2022. Se proyecta de forma especifica: O1) Analizar el modelo de
competencias para el cargo implantado en la organizacion publica en funcion a la
Ley Servir que permita detectar situaciones a ser atendidas en la configuracién de
la propuesta, al 2022. O2) Describir el estado actual del desempefio laboral de los
trabajadores en una institucion publica que permita detectar situaciones a ser
atendidas en la configuracién de la propuesta, al 2022. O3) Explicar la influencia de
las competencias para el cargo en el desempefio laboral. 04) Predecir un modelo
funcional tedrico que incluya las caracteristicas propias de las competencias para
el cargo que explique la configuracion de una propuesta para mejorar el estado de
desempeiio los trabajadores en una institucion publica de Piura, 2022. O5) Disefar
un modelo de competencias para el cargo que permita mejorar el desempefio

laboral en una institucion publica de Piura, 2022

Hipotesis general, el planteamiento de un modelo funcional teérico que incluya
caracteristicas propias de las competencias para el cargo con mayor poder
predictivo, permitiria configurar una propuesta basada en la ley Servir para mejorar

el desempefio laboral de los trabajadores de una institucién publica de Piura, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Los estudios de las competencias laborales y el desempefio laboral son
ampliamente abordados en empresas privadas, pero en empresas publicas son
escasas las investigaciones. Se mencionan a continuacion algunas

investigaciones, tanto a nivel internacional como nacional y regional.

Entre los antecedentes internacionales, en primer lugar, se encuentra el estudio de
Carmona (2016) quien investigdé en México, las competencias laborales empleando
como muestra el personal de una empresa de tipo manufacturera, para lo cual
aplico la evaluacion integral; el estudio estuvo orientado a identificar si el personal
posee las competencias requeridas para desempefiarse en el cargo de supervisor
y el manejo de grupos; el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, y fue de tipo
descriptivo, en el estudio se encontr6 que hay competencias que necesitan
fortalecerse, como las de liderazgo y desarrollo de colaboradores; la identificacién
de dichas competencias es fundamental para lograr una capacitacién sobre

aspectos puntuales que permitan fortalece las debilidades del personal.

Tabiu et al. (2016) explora la influencia del manejo del recurso humano sobre el
rendimiento de los empleados del sector publico de Nigeria. El estudio es de
caracter transversal y fue conducido en una muestra de 265 profesionales de las
areas de los gobiernos locales. Los hallazgos indican que las estrategias del
manejo del RR.HH, tal como la rotacién, autonomia en el trabajo y planificacién de
la carrera tuvo una influencia significativa sobre las dimensiones del rendimiento de
los empleados (rendimiento contextual, rendimiento adaptativo y rendimiento de la
tarea). Este estudio deja en evidencia el caracter multidimensional del desempefio
laboral, el cual puede recibir el impacto de una variedad de factores, que en este

caso, estan relacionados al manejo del RR.HH.

Pam (2018) realizo un estudio que tenia la finalidad de estalecer la influencia de las
competencias laborales en la evaluaciéon de los desempefios laborales en los
colaboradores del Autocentro Gutierrez, en la ciudad de Quetzaltenango. El estudio
fue descriptivo, se manejo una muestra de 22 colaboradores y un cuestionario para
identificar las competencias y una evaluacion para el desempefo laboral. Se
concluyé que, los trabajadores poseen niveles altos de las competencias

especificas, las que inciden en su desempefio laboral; sin embargo, el autor



considera que para lograr un mayor involucramiento del personal en los
procedimientos de desarrollo y mejora laboral se debe efectuar un programa de
capacitaciones sobre dichas competencias. Este estudio deja en evidencia que en
el tema de las competencias especificas, éstas tienen que ser reforzadas de
manera continua y mas aun cuando éstas estan orientadas a tareas que se

encuentran en constante modernizacion.

Castillo (2020) en su estudio doctoral, se enfoco en establecer el nivel de incidencia
de las competencias esenciales que benefician el desempefio laboral de los
empleados técnicos en el sector metalmecanico de Nuevo Leodn. El estudio aplico
enfoques cuantitativos, teniendo un alcance transversal y disefio no experimental.
Se utilizé el analisis factorial como método sobre los elementos trascendentales y
la estadistica para efectuar regresiones lineales multivariadas. Se consideré una
poblacion de 91 unidades econémicas en total; se aplicd un total de 76 encuestas
de diferentes empresas, consideradas como muestra. Concluyé que las
competencias esenciales, cuyas caracteristicas capacitan al trabajador técnico
para el desarrollo de manera excelente en sus actividades y benefician su
desempeiio en el trabajo, son las actitudes, las habilidades, los valores, los
conocimientos, el comportamiento y, en general, las caracteristicas individuales,
gue estan directamente relacionadas y causalmente relacionado con el desempefio

del trabajador técnico, lo que se reflejé en el analisis de regresion.

Boanerge (2018), en su articulo presenté como finalidad reflexionar sobre la
relevancia de las competencias laborales como una de los primordiales nucleos
formativos y progreso en las empresas ecuatorianas. Los resultados evidenciaron
que, la creacién de competencias en las unidades organizacionales tiene que estar
en coordinacién con la gestién del tipo empresarial, asi como también debe de
realizarse un disefio de enfoques y una clasificacion de competencias; ya que esto
se ha establecido como una base teorica y metodolégica que brinda la posibilidad
de una adecuada articulacion en las exigencias del trabajo, perfiles competenciales
y planes de desarrollo. Ademas, los programas de capacitacion corporativos deben
fomentar el desarrollo de habilidades profesionales consistentes con un
desempeiio organizacional efectivo. Se ha establecido que para promover la

formacion de competencias profesionales en las empresas es necesario tomar en



cuenta de manera integral todos los elementos que indirectamente o directamente

inciden en el desempeiio de las organizaciones.

Ochoa (2018) centré su investigacion en identificar que tan importante fue el
desarrollo de competencias profesionales para el crecimiento de la productividad
en una organizacion. Los resultados mostraron que el desarrollo de competencias
laborales contribuye al empoderamiento, confianza en la toma de decisiones,
identificacion de necesidades formativas y fortalezas de los empleados, ya que una
persona es seleccionada a través de un proceso de seleccion estructurado. El cual
es ideal para cumplir y crear valor para el logro de objetivos. Otro factor importante
gque se debe enfatizar en el desarrollo de las competencias profesionales es el
trabajo en equipo, la motivacién y el desemperio del 100% de los colaboradores en
una orientacion productiva y alineada con las politicas de la organizacion. Encontro
gue las competencias en la mano de obra, son una herramienta fundamental para
seleccionar a los mejores en el mercado laboral, de modo que la organizacion
pueda confiar en que se lograran las metas propuestas y, ademas, se creara valor

agregado en el desempefio de las tareas.

En su estudio, Yanza (2018) realizo un diagnostico sobre la gestion del talento
humano utilizando competencias para mejorar el desempefio laboral en un albergue
andaluz, Parroquia San Andrés, ubicada en la Provincia de Chimborazo. El estudio
presentd un enfoque mixto, en donde ademas se empled la encuesta, la cual se
aplicé a 33 operativas y ademas se realizaron entrevistas a 4 de los trabajadores
administrativos. En los resultados, el albergue andaluz presenta debilidades en el
ambito administrativo por el uso de criterios empiricos y decisiones tomadas sin
conocimiento previo de la situacion actual de la empresa; No cuenta con procesos
definidos en cada area de trabajo, lo que provoca inconsistencia e incumplimiento
de las obligaciones con los clientes. Concluy6 que la utilizacion de un modelo de
gestion que contenga funciones, procedimientos y procesos guiara al albergue
andaluz en el logro de sus obijetivos y evaluara peridodicamente el desempefio del

trabajo para atender sus necesidades inmediatas.

Mufioz et al. (2021) publico un articulo en el cual evalué las capacidades
profesionales necesarias para ocupar el cargo de secretaria en la facultad de

ciencia Matematica, Fisica y Quimica de la Universidad de Manabi, ubicada en



Ecuador. Se desarrollaron diversas técnicas como el analisis documental, el
método de consenso Y la entrevista. Los resultados obtenidos demostraron que las
competencias laborales de los trabajadores encuestados no se hallan en
circunstancias deseadas, por lo que se procedio a elaborar un plan de formacion
continua en base a las deficiencias identificadas. Encontré que las evaluaciones de
competencia de la fuerza laboral pueden detectar brechas en el esfuerzo laboral

del equipo administrativo que trabaja en la universidad.

Martinez et al. (2016) en su investigacion utilizé un formato de entrevista
estructurada, cuyo método analiticamente empirico tuvo como objetivo evaluar a
15 empleadores representantes de psicélogos para evaluar su percepcion sobre
las competencias profesionales de los egresados de piscologia de la Universidad
de la Costa. Los resultados obtenidos demostraron que los empleadores reconocen
positivamente las competencias laborales de trabajo en equipo, comunicacion,
relaciones interpersonales e iniciativa desarrolladas durante la formacion obtenida
en la Universidad de la Costa con un enfoque orientado hacia el conocimiento de
habilidades, experiencias y convivencia que tiene un desempefio excelente.
Llegandose a concluir que; el perfil de la carrera esta orientado al Saber vivir, sus
habilidades y sus experiencias, ya que ello les ayuda a desempefiar mejor sus

competencias logrando asi altos niveles durante su desempefio.

Martini et. al. (2020) estudiaron el efecto competitivo en el ambiente laboral,
tomando como base conocimientos, habilidades y actitudes sobre el compromiso
organizacional y su influencia en el desempefio laboral. El estudio fue conducido
en una muestra de 168 tejedoras de Bali, a las que se les distribuy6 los
cuestionarios. Los datos fueron analizados usando el programa SmartPLS 3.0. El
estudio encontré que las competencias exhibieron un efecto positivo significativo
sobre el compromiso organizacional y el desempefio; dicho compromiso también
tuvo un efecto significativo sobre el desempefio y actia como un mediador de la

asociacion entre las competencias con el desempefio de las tejedoras.

El estudio deja en evidencia el papel que tienen las competencias laborales en el
desempeiio laboral ya sea en forma directa, o a través del compromiso

organizacional.



A nivel nacional, se tiene a Guanilo y Morales (2017) realizaron una investigacion
tomando como muestra a 17 trabajadores de la Asociacion de Mujeres en Accion
(AMA) con sede en Trujillo para relacionar el perfil del personal de dicha gerencia
con respecto a su desempefio laboral. La investigacion tiene un enfoque
correlacional, descriptivo utilizando la encuesta para la recoleccion de datos y el
coeficiente Alfa de Cronbach como método de validacién y evaluacién. Los
resultados de la investigacion arrojan un desempefio laboral entre bueno y regular,
con evidencia de optimizacién del tiempo gracias al cumplimiento de perfiles
profesionales para ocupar el puesto, con una relacion significativa entre ambas
variables del 0.05 En la organizacion investigada, los perfiles para el puesto se
basan sobre todo en las habilidades que demuestra el personal, mientras que en el
desemperio laboral destaca la optimizacién del tiempo, la empatia del personal,
aunque se evidencia limitaciones en la eficacia, autocontrol del personal y en el

trato al cliente.

Garcia (2017) en su investigacion fue efectuada en el Centro Médico de la
Universidad San Martin, evalta el desemperio laboral con respecto a los perfiles de
puestos requeridos y la relacién entre ambas variables; el estudio hizo empleo de
un disefio no experimental del tipo correlacional | descriptivo y se condujo en una
muestra de 24 trabajadores de dicho centro. Para el recojo de data uso6 una ficha
de registro para recoger informaciéon sobre los perfiles para el puesto y un
cuestionario para el desempefio laboral. Concluy6é que solamente la mitad de los
trabajadores tiene el perfil para el puesto, mientras que la mayoria evidencia un
desemperio regular. El estudio concluye también que los perfiles para el puesto no
poseen una alta relacion con el desempefio laboral de los colaboradores

investigados.

Flores (2018) efectu6 un estudio que tuvo el objetivo de medir las competencias
laborales y el desempefio laboral de los colaboradores de la de la Municipalidad de
Lamas, la investigacion tuvo un disefio de tipo no experimental con cohorte
transaccional y un nivel correlacional del tipo descriptivo. Asimismo se emple6 una
muestra de 157 personas de dicho municipio llegandose a probar que existe una

directa relaciéon entre las variables.



Falcon (2019) estudio la existencia de algun tipo de influencia entre las variables
gestiébn por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa de tipo constructora ubicada en la capital del Peru. El estudio estuvo
conformado por una muestra de 96 colaboradores a los que se les aplicé dos
cuestionarios en escalas de Likert, con el fin de recoger informacién sobre ambas
variables. Esta investigacion fue de naturaleza cuantitativa -no experimental —
transaccional - correlacional. Entre las conclusiones mas importantes se aprecio
que la gestion por competencias es regular, lo cual se explica por el nivel regular
de la capacitacién y del reclutamiento. Dicha gestion evidencia una relacion directa
entre las dimensiones de la variable 1 como son: seleccién, reclutamiento y

capacitacion; y la variable 2.

En una Universidad ubicada en La Cantuta, Prado (2021) Realizo un estudio sobre
el impacto que genera la variables desempeiio del tipo laboral en el perfil de los
trabajadores de la gestion de recursos humanos del area administrativa, la
investigacion empleo un enfoque del tipo cuantitativo y un disefio causal
correlacional no experimental. La investigacion se centré6 en una muestra de 67
empleados administrativos de la mencionada institucion, para quienes se utilizaron
dos cuestionarios validados y confiables. Asimismo, para la investigacion se utilizd
un andlisis de datos estadisticos descriptivos e inferenciales., utilizando la prueba
de chi-cuadrado. El estudio concluye que existe una significativa relacion entre el
perfil laboral del trabajador y su desempefo laboral. Ademas, se encontrd la
existencia de una significativa correlacion entre la pertenencia al perfil del puesto,
el compromiso organizacional, la descripcion del puesto y el perfil profesional con

el desempefio laboral de estos empleados.

Huanca et al. (2021) presentaron un articulo cuya finalidad fue establecer la relacion
que existe entre la competencia profesional y el desempefo laboral de los
servidores publicos de la provincia de San Roman, Juliaca - 2020. Empled lo
deductivo como método de investigacion, asimismo la investigacion fue del tipo
aplicado, con un nivel correlativo y un disefio del tipo no experimental - transversal,
también se utilizo la técnica de la encuesta para recolectar informacion y el
instrumento fue el cuestionario. Se trabajé con una muestra de 76 servidores

publicos de una poblacion de 737. En los resultados de la variable habilidad
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profesional se describe que el 54,5% a veces tiene una habilidad profesional,
mientras que el 3,7% no posee nunca competencias profesionales. En cuanto a los
datos obtenidos de la variable desempefio ocupacional, se encontré que el 55,8%
solo de vez en cuando se desempefia bien en el trabajo, mientras que el 4,4%
siempre se desempefia bien. Se concluye, que el nivel de confianza logrado fue
de 95%, que al compararse por Tau-b de Kendall determina que hay una relacién
directa entre la competencia profesional y el desempefio con un p-valor de 0,000 y
una correlacién de 71,7%. Lo cual significa que los funcionarios del municipio deben
poseer competencias profesionales para desempefarse en sus cargos de forma
adecuada.

Gutiérrez et al. (2022) Pretendieron establecer en su investigacion el impacto de la
certificacion de competencias laborales en los trabajadores del Sector Turismo. El
estudio desarrollo un método mixto, de tipo descriptivo, cuyo disefio fue del tipo no
experimental y transversal. Se consideré una muestra de 288 trabajadores, de un
universo de 1148. Se aplic6 35 entrevistas a expertos evaluadores y 288
cuestionarios. Los resultados mostraron que los trabajadores no lograban
desarrollarse profesionalmente en sus fabricas, debido a la falta de oportunidades
de desarrollo profesional, también se evidencio que los trabajadores sustituyeron la
definicion del proceso CCL por la capacitacion, y ademas, se encontré que los
trabajadores aun no cuentan con un estandar internacional que ayude a mejorar
los servicios enfocandose en la calidad dentro de las fabricas, lo que exige llenar
los vacios de conocimiento y desempefio en el trabajo a un nivel competitivo. Se
concluye que las empresas valoran mas a los trabajadores con formacion

académica previa, que a los trabajadores empiricos.

En el ambito regional, se encuentra el estudio de Saavedra (2019) en su
investigacion realizada en competencias profesionales y desempefio laboral de los
trabajadores de la direccion Regional de Educacion — Tumbes; concluyo la
existencia de significancia alta entre las variables, dado el valor de la Rho de
Spearman (0,712) sefialando que sendas variables se vinculan de forma
significativa, presentando a la par niveles altos y relacion directa; deduciendo que
a un mayor grado de competencias para el cargo, el desempefio evidenciara un

mayor nivel.
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Pacherrez y Marrufo (2020) realizaron un estudio con la finalidad de proponer un
Modelo de gestién de competencias validado, con el fin de mejorar el desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Rioja, 2020. La investigacion fue
de caracter aplicado, con un disefio no experimental, descriptivo, propositivo. Para
recopilar datos, utilizaron encuestas y cuestionarios. EI concluyé que aun falta
eficiencia en el trabajo de los empleados, lo que ha planteado la necesidad de
implementar un modelo de gestion basado en competencias a fin de elevar el
rendimiento del trabajador, fortaleciendo las capacidades cognitivas, y las

competencias y habilidades actitudinales.

En la fundamentacion tedrica, referente al aporte Tedrico en funciéon a la
Competencias para el cargo, se sefala que, la competencia en términos generales
se refiere a la habilidad, destreza, conocimiento de los demas y se puede observar
en un contexto determinado. El concepto de competencia surge en la industria
petrolera, luego de la crisis del petrdleo de la década de 1970, donde el desarrollo
de la tecnologia y el conocimiento en los procesos productivos, obligdo a modificar

la forma de trabajo y gestion de dichas industrias (Mertens, 1996).

Partiendo de las teorias epistemoldgicas, respecto a las competencias para el
cargo; éstas han sido sustentadas por diferentes tedrias. La primera es la basada
en el enfoque constructivista: este enfoque surge de la escuela francesa y
australiana; esta asociado a la actuacion de los sujetos dentro de un entorno social
y tiene que ver con la capacidad de los individuos de cooperar para la solucién de
problemas. Levy-Leboyer (1997) consideran que este enfoque resalta el proceso
de construccion y desarrollo de las competencias de los individuos durante los
procesos que siguen las organizaciones en pro de su mejoramiento. Segun este
modelo, las competencias se van formando en el desarrollo de las actvidades
laborales especificas, pues es el sujeto el que piensa e interpreta la informacion
necesaria para realizar dichas actividades; en este caso, las competencias no solo
tienen que ver con con la funcién que desempefian los suetos, sino que se toma en
cuenta sus capacidades y potencialidades. Es el propio individuo que en su proceso
de aprendizaje, va adquiriendo progresivamente mas competencias y habilidades

al resolver los problemas que se le presentan.
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Tambien se considero la Teoria basada en el enfoque conductista, de la cuél surge
el modelo de McClelland y proviene de la escuela norteamericana; esta basada en
el establecimiento de las cualidades que hacen que un trabajador sea 0 no exitoso
y efectivo dentro de una organizacion; este enfoque fue promovido por McClelland
(1973, como se cito en Levy-Leboyer, 1997) en los afios setenta; Levy-Levoyer
resalta que las competencias son un conjunto de comportamientos que diferencia
a los sujetos y que hacen gue algunos sean mas eficaces que otros. Dichos
comportamientos son observables en la ralizacion de las tareas y en el momento
de la evaluacion; éstos reunen tanto a las caracteristicas individuales como a las

capacidades para llevar a cabo exitosamente las funciones para el cargo.

Esta teoria se centra en las conductas de aquellos individuos que logran un
desemperio exitoso, busca identificar las caracteristicas y competencias que hace
que los sujetos logren las metas esperadas por la empresa; éstas tienen un rol
decisivo la asignacion de un puesto de trabajo y en éxito de la organizacion.

McClelland, considera que las conductas son producto de la motivacién y para
explicar la dinamica en los @mbitos organizacionales, propuso algunos aspectos
que resultan fundamentales en su modelo. El modelo propone que la motivacion
surge fundamentalmente por tres aspectos: 1) Estimulo, un evento reconocible que
precede e inicia una accion; 2) Acciones instrumentales, que son el resultado de un
acompafamiento y posiblemente hacen posible llegar a la meta; 3) La respuesta a
la meta, es la accion instrumental final que desarrolla y termina el esfuerzo debido

a la relacion con la meta (McClelland, 1965).

El autor deja en evidencia que la motivacion, si bien depende de una serie de
aspectos relacionados a la tarea, sin embargo, si ésta viene acompafiada de la
especializacion y entrenamiento, los sujetos pueden mejorar la ejecucion de las
actividades laborales; se debe agregar ademas que estos aspectos, son los que

forman las competencias para el cargo y de manera especial la educacion.

El primero, incluye aquellos aspectos que estimulan una respuesta concreta, las
gue a su vez estan ligadas a las consecuencias particulares y generales que
posibilitan la interaccion entre dichos elementos. Este modelo a diferencia de los
modelos de competencias individuales, se centra en desarrollar la llamada

“performance valiosa” y considera que el desempefio, no solo tiene que ver con las
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capacidades individuales, sino que es parte de un sistema en donde intervienen
otros elementos como el trabajo individual, los procesos organizacionales y la
naturaleza de la organizacion misma. Este modelo es el precursor de los modelos
centrados en el rendimiento individual e incluye siete factores que se deben tener
en cuenta para mejorar el desempefio laboral: Estandares claros, conocidos y
alcanzables. Retroalimentacion oportuna y relevante. Apoyo a la tarea. Incentivos
oportunos y efectivos. Conocimientos y competencias (habilidades, actitudes,

criterio). Capacidad individual fisica, intelectual y social. Contexto cultural y familiar.

Teorias basadas en el enfoque cognitivo: esta relacionada a los recursos mentales
que utilizan los colaboradores para efectuar sus tareas y acoge la teoria de Piaget

sobre el desarrollo cognitivo.

Los modelos mencionados tienen muchos puntos en comun, las que son resumidas
por HayGroup (1996): a. Competencias “Umbral” o “Esenciales”: son una especie
de competencias béasicas requeridas para lograr un desempefio aceptable o
promedio; b. Competencias diferencidoras: Estas son las que marcan la diferencia
entre un trabajador y otro para que permiten alcanzar desempefios superiores al
promedio; c. Cometencias genéricas: éstas son las requeridas en general para
todos los puestos laborales y tienen que ver con comportamientos y actitudes como
el trabajo en equipo, capacidad de negociacion, planificacion de tareas, etc; d.
Competencias especificas: Se refieren a las competencias requeridas para cada
puesto laboral e incluyen los conocimientos sobre el puesto y fundamentalmene

son de caracter técnico.

Asimismo, se cita a Arnold et al. (2005) quienes conceptualizan las competencias
como caracteristicas especificas y patrones de comportamiento que requiere el
trabajador a fin de realizar sus tareas. Se evidencia que para cumplir eficazmente
una labor, el poseedor de un puesto de trabajo, debe contar con ciertas
caracteristicas propias que son puesas al servicio de las tareas que se les

encargan.

En cambio, competencia para el cargo o competencia laboral, en opinién de
Mertens (2000), es la “Capacidad manifestada por un individuo en su esfuerzo por
alcanzar resultados idoneos, que pueden convertirse 0 no en un progreso efectivo”.

Se evidencia que las competencias laborales apuntan hacia logros de resultados
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que sirvan a los propositos de una organizacién y que ayuden a cumplir con sus

objetivos.

Otra definicion sefiala que son los requerimientos de conocimientos, capacidades,
habilidades y caracteristicas personales, que juegan un rol relevante en el ciclo de
vida de los trabajadores, siendo un diferenciador de desempefio en las funciones
esenciales de los puestos (Przystanski, 2020)

El aporte de Farid y Taher (2021) brinda una definicién desde la perspectiva de las
empresas, indicando que la competencia es la suma de los activos que los
empleados aportan a su vida profesional: conocimientos, know-how, experiencia y
comportamiento en un trabajo especifico, observado y validado en una situacion

profesional

Por su parte, la Ley Servir (2013) define a las competencias para el cargo, como
las caracteristicas de la persona que se manifiestan en actuaciones observables y
que determinan un desempefio exitoso en lo laboral; incluye habilidades,
conocimientos, y actitudes, que instituyen aspectos que marcan la diferencia dentro

de una organizacion y un contexto especifico.

La Ley servir de alguna forma recoge tanto los aspectos del enfoque conductual
como del funcional dentro de las normas propuestas para su uso en el sector
publico peruano, aunque el que evidencia una mayor influencia es el modelo
contemporaneo de Alles (2008) esta Ley fue promulgada en el marco de la
modernizacién del estado peruano, de alguna manera recoge dichas competencias,
con el fin de superar una serie de deficiencias en el aparato administrativo del
estado peruano que devino de la falta de competencia en el sector de produccion
y en el de servicios. Esta Ley promulgada con el N° 30057, establece la directiva
N° 001-2016-SERVIR/GDSRH "Normas para la Gestién del Proceso de Disefio de
Puestos y Formulacién del Manual de Perfiles de Puestos”, que posee como
objetivo el establecimiento de los lineamientos que deben orientar a todas las
organizaciones publicas en la elaboracion, aprobacién y revisién del Manual de

Perfiles de Empleo.

Las competencias pueden clasificarse de diferentes formas. Palmary Valero (2014)
distingue dos tipos de competencias: generales y especificas. Las primeras son

conocidas como competencias organizacionales y son transversales a la totalidad
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de las personas que laboran, sin tomar en cuenta el cargo 0 area a la que
pertenecen. Estas competencias tienen que ver con atributos orientados cumplir
con la visién, mision y valores de la organizacion. Estas incluyen el trabajo en
equipo, la comunicacién, planificacion, entre otras. El otro grupo esta formado por
las competencias especificas, propias de cada individuo; entre estas se puede
sefalar a la capacidad de negociacion, liderazgo, las que son fundamentales para
incluir en otras personas. Las competencias generales asimismo tienen que ver con

las habilidades y actitudes y las especificas con los conocimientos y capacidades.

Rodriguez (2007), a su vez refiere que para cumplir de manera eficaz, eficiente y
efectiva con sus tareas y alcanzar desempefio laboral 6ptimo, el trabajador debe
contar con una serie de comptentecias aplicadas a situaciones concretas de su

trabajo y tienen que ver con competencias basicas, conductuales y funcionales.

Asi también, Ulrich et al. (2018), han identificado cuatro competencias basicas que
han predominado en el RR.HH: 1. Posicionador estratégico: es decir, debe ser un
sujeto que tenga la capacidad de andlizar el comportamiento de los negocios
externos y traducirlas en decisiones dentro de la organizacion; 2. Activista creible:
El personal debe tener la capacidad de establecer relaciones interpersonales
integras, creibles y trasmitir mensajes coherentes; 3. Constructor de capaciadades:
Un profesional de los recursos humanos debe ser capaz de poner sus capaciades
individuales al servicio de una organizacion, con el fin de desarrolla las capacidades
de ésta; 4. Promotor del cambio: Los sujetos dentro de una organizacion deben ser
capaces de integrar las capaciadades individuales para hacer frente a los desafios

de cambios permanentes y mantener la dinamica del desarrollo actual.

De las planteamientos anteriores, se deduce que las competencias para el cargo,
tienen que ver con un grupo de competencias transversales o basicas, con
competencias conductuales y competencias para desempefiar una funcion
especifica: a. Competencias Basicas. Son aquellas que se van desarrollando desde
la educacion inicial y son las que permiten avanzar en el ambito educativo y también
insertarse en la sociedad. Estas, incluyen habilidades en el lenguaje y la
comunicacién, asi como en el razonamiento matematico, solucion de problemas,
relaciones con otros y manejo de las tecnologias de informacion. Estas evolucionan

y se perfeccionan con la adquisicibn de conocimientos teéricos y practicos; b.
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Competencias conductuales. Tienen que ver con las habilidades y conductas que
permiten alcanzar desempefios destacados en el entorno laboral y tienen que ver
con atributos personales, como los valores, la responsabilidad y la honestidad. En
el trabajo, se reflejan en la orientacion al logro, en la flexibilidad y la capacidad de
innovacion; c. Competencias funcionales. Son las competencias técnicas
necesarias para desarrollar la funcién laboral, de acuerdo a los requisitos y

exigencias del cargo (Rodriguez, 2007).

Por su parte, Doyle (2021) refiere que, las competencias especificas laborales son
las destrezas y habilidades demandadas que son fundamentales para el éxito
laboral. Especificando que en las competencias técnicas, también reconocidas
como habilidades duras, siendo habilidades relacionadas con ocupaciones
especificas, por otro lado, las habilidades blandas refieren a habilidades
interpersonales o comunicativas que consienten a los empleados alcanzar éxitos

laborales.

Al respecto de las dimensiones de las competencias de cargo, la Ley servir (2013)
proporciona las dimensiones que se deducen de las normas propuestas en la Ley
Servir, por cuanto la problematica propuesta, se refiere a trabajadores afectos a
esta ley.

La Ley Servir incluye las “Familias de Puestos y Roles y Manual de Puestos y Tipo
Aplicables al Régimen del Servicio Civil’, y consta de cuatro fases para su
aplicacion: 1. La identificacion del puesto; 2. La elaboracién y validacién de las
funciones del puesto; 3. El establecimiento de los requerimientos para el puesto; vy,
4. La revision de la coherencia y pertinencia de los Perfiles del Puesto (Resolucién
de Presidencia Ejecutiva N° 100-2015-SERVIR-PE). Se supone que las cuatro
fases son inherentes a las funciones de los trabajadores de toda dependencia
publica, a pesar de ellos, la mayor problematica se suscita en la segunda y tercera
fase y son las que tienen que ver con los requerimientos y funciones para el puesto,
aspectos de los cuales pueden dar razén los trabajadores de dicha direccién. Esos

aspectos constituyen las dimensiones de la variable de interés.

La primera dimension considerada son las funciones del puesto que de acuerdo a
la Ley Servir obedecen a grupo y familia de puestos definidos en la institucion

investigada; éstas a su vez estan estructuradas de acuerdo a las tareas y/o
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actividades contempladas para dichos cargos. En la identificacion de las funciones
principales del puesto se consideran tres aspectos o indicadores: Frecuencia,
Consecuencias de error o de complejidad de la funcidén y no aplicacion de la funcion.
El primer indicador, tiene que ver con la frecuencia con la que se ejecuta la funcion;
el segundo con las consecuencias (graves 0 no) de no ejecutar una actividad o de
incurrir en un error en dicha ejecucion y la tercera tiene que ver con el grado de

dificultad y esfuerzo que significa la realizacién de dicha tarea.

A manera de aporte, Indeed Editorial Team (2021), sefiala que una funcion laboral
se refiere a una lista de acciones que un empleado realiza en un rol especifico que
describe las responsabilidades generales del puesto. Una funcién de trabajo a
menudo aparece como una lista de actividades diarias que completan los

empleados.

La segunda dimension, fue los Requisitos del puesto. Esta dimensién tiene que ver
con las capacidades desarrolladas por el trabajador en su formacion académica,
asi como en aquellas especificas para el puesto; también esta relacionada a las
habilidades con que cuentan dichos trabajadores para el desarrollo de las tareas.
De manera mas especifica, dicha ley incluye a la formacién académica (nivel
educativo, grados alcanzados), asi como la certificacion para el puesto (formacion
especializada), conocimientos técnicos pretendidos para el puesto (programas y/o
cursos de especializacion), experiencia laboral (general y especifica) y habilidades
especiales; dentro de ésta se recogen diferentes habilidades, como: atencién,
adaptabilidad, organizacion de informacién, control, analisis, memoria,
Planificacion, comunicacion oral, sintesis, creatividad/Innovacion, autocontrol,

dinamismo, cooperacion, iniciativa, empatia, negociacion, orden.

También de manera general Doyle (2021) indica que los requisitos del puesto son
la experiencia, las habilidades, y sobre todo los atributos que los empleadores
esperas hallar en los candidatos que buscan ser contratados para un puesto
especifico. Los empleadores consideran que esas calificaciones son

fundamentales para un desemperio laboral satisfactorio.

Desde la perspectiva de Marr (2019), los diversos cambios acontecidos a nivel
mundial, las competencias que los empleadores buscaran de su fuerza laboral

humana y lo que los profesionales necesitan desarrollar como habilidades
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comercializables para obtener los trabajos del futuro han cambiado y se revelan
como: Inteligencia emocional, creatividad, adaptabilidad y flexibilidad,

alfabetizacion de datos, y conocimiento tecnolégico.

También respecto a las competencias para el cargo y desempeiio laboral; se
observa que existe una estrecha conexion tedrica entre las competencias y el
desempefio laboral; asi, Gomez et al. (2016), consideran que las competencias son
las caracteristicas observables que los trabajadores llevan a una organizacion para
tener un desempefio exitoso en las tareas que se les asignan. En este contexto, la
organizacién es responsable, en primer lugar para seleccionar el personal que
cuente con las competencias para desarrollar una tarea y en segundo lugar para
establecer las condiciones necesarias para que el personal adquiera y desarrolle
nuevas habilidades y destrezas, que permitan obtener las competencias minimas

requeridas para lograr un buen desempefio laboral.

Sobre la influencia del desempefio, Syamsir (2020), refiere que teoricamente hay
muchos factores que influyen en en el rendimiento de un empleado, entre los cuales
menciona que éstos pueden ser internos y externos; entre los primeros, menciona
a las habilidades, competencias tecnoldgicas, actitud, mitavacion, satisfaccién en
el trabajo y experiencia, entre otras. Los factres externos se surgen de las
condiciones del trabajo e incluyen al disefio del trabajo, recompensas, estructura y
clima organizacional, etc. El atuor valido la hipotesis de que la competencia y la
satisfaccion en el trabajo, influyen ne el rendimiento laboral, a traves de la
motivacion, aunque la satisfaccion en el trabajo también puede influir sobre éste de

manera directa.

En este sentido, Muhammad (2020) propone un modelo que explica el rendimiento
del empleado como consecuencia de las competencias, la compensacion y la
motivacion. Este modelo esta basado en una recopilacion de estudios tedricos en
los que ademas se considera que el rendimiento puede ser afectado por otros
factores como el ambiente del trabajo, la cultura organizacional entre otros. El autor
considera que las competencias estan interrelacionadas con el rendimietno; dichas
competencias son las que sirven como un soporte del trabajo y sugiere que ambas
variables se encuentran directamente relacionadas. Las comptencias permiten que

el trabajador realice mejor su tarea, en la medida que éstas se fundamentan en los
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conocimientos, habilidades, y actitudes y que son fundamentales para alcanzar las

metas organizacionales.

Se aprecia la perspectiva de Thanh et al. (2020) quienes sefalan que el rendimento
en el trabajo es el resultado de las capacidades técnicas, habilidades conceptuales,
responsabilidades, iniciativa y relaciones interpersonales. Muchas de estas
caracteristicas forman parte de las competencias, que las clasifica en técnicas y no
tecnicas. Las competencias técnicas tienen que ver con el nivel de educacion,
experiencia en el trabajo y las habilidades analiticas, mientras que las
competencias no tecnicas describen a la capacidad de aucocontrol, autoconfianza,
adaptabilidad y actitud.

En relacion a la metodologia para determinar las competencias laborales; Sanchez
et al; (2017) enfatizan la necesidad de un modelo que minimice los posibles efectos
negativos del marco econémico y politico actual y el uso efectivo del enfoque debido
a la falta de instrumentos tedricos suficientes para las caracteristicas del sistema
empresarial. La base del desarrollo integrado de las competencias de la fuerza
laboral es un modelo tedrico donde se entrelaza el enfoque sistémico y estratégico
con las competencias y todas sus vias de estudio, que permite a la organizacion
desarrollar de manera efectiva las competencias, habilidades de su capital humano

y asi la necesaria contribucion a los indicadores de productividad.

Del portal web, Servicios y productosde worki 360 (2019), se desprende que las
competencias de evaluaciones del desempefio laboral abarcan una amplia
variedad de rasgos, competencias, conocimientos, atributos y comportamientos
gue pueden ser técnicos, interpersonales o orientados al negocio. Algunos gerentes
recomiendan aplicar competencias del tipo cultural como es el caso de la ética y la
integridad en todo el trabajo. Ademas, existen habilidades especificas del trabajo,
como el pensar analitico orientado al éxito, que pueden ser esenciales en los
servicios profesionales relacionados a los puestos de liderazgo. Asimismo las
competencias pueden incluir el desarrollo del talento, la delegacion y la gestién de

personas.

En la literatura anterior, incluyendo la relacionada a las competencias, se deja en
evidencia que eéstas estan presentes en todos los modelos que explican el

desemperio laboral; las habilidades intrinsecas al trabajador, conjuntamente con el
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ambiente laboral, facilitan el trabajo motivan al trabajador para lograr las metas que
les propone la organizacion. Estas competencias permiten, tanto al trabajador como
a la institucion para la cual trabajan, afornar con éxito a las exigencias de la
poblacién, como es el caso de las instituciones publicas En el caso de las
instituciones publicas, el personal debe contar con actitudes y aptitudes que
permitan dar respuesta a las exigencias sociales, como el compromiso,

responsabilidad, honestidad, vocacion de servicios entre otros.

Al referirse a la variable dependiente Desempefio laboral, se parte de los diferentes
modelos que abordan la variable; uno de los modelos mas conocidos es el modelo
de Campbell. Campbell y Wiernik (2015), sefialan que desde la aparicion formal del
modelo propuesto por Campbell en el afio de 1993, se han hecho varias
modificacionies luego de diversos estudios empiricos y es en el afio 2012 donde
proponen un modelo que involucra ocho factores principales para explciar el
rendimiento individual en el trabajo: ElI endimiento tecnico, la comunicacion;
inciativa, persistencia y esfuerxo, comportamiento contraproductivo en el trabajo;
liderazgo, desempefio de la funcién jerarquica, manejo de equipos, gestion de
equipos de trabajo. Los autores manifiestan que los ocho factores consituyen una
sintesis de las diferentes propuestas hasta ese momento, para explicar las

dimensioines del desempefio en el trabajo.

Los aspectos comportamentales, en opinion de Campbell y Wiernik (2015), tienen
que ver con lo que los sujetos hacen en el trabajo, es decir, a la accion misma de
realizar la tarea para la cual fue contratado y asi conseguir el objetivo de la
organizacién. En cambio, el resultado de alguna manera esta ligado a los logros
resultantes del comportamiento en el trabajo, pero no en su totalidad; existen

facores exdgenos que pueden influir en él.

Al sefialar a los factores determinantes del desempefio en el modelo de Campbell
y Wiernik, (2015), el desempefio al ser un concepto multidimensional, surge como
consecuencia de la interaccion de una serie de elementos, tanto directos como
indirectos. Los autores refieren que los determinantes directos, tienen que ver con:
1. Conocimientos. Estos estan referidos a la informacion que cuentan los sujetos
en una variead de temas; 2. Destrezas y habilidades. Esas tienen que ver con el

nivel de dominio que tienen los sujetos para ejecutar una tarea especifica; 3.
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Motivacion. Impulso para realizar una acividad o la vocacion para cumplir con una

funcién especifica.

En cuanto a los determinantes indirectos, ésos pueden ser intrinsecos y extrinsecos
al sujeto: a. Determinantes intrinsecos: incluyen a las caracteristicas que posee un
sujeto para desempefar determinadas actividades, es decir, a las capacidades o
aptitudes. Un segundo aspecto que considera el modelo, son los rasgos de
personalidad, asociados a los patrones de conducta de cada individuo. El tercer
aspecto, tiene que ver con las Actitudes que presenta un sueto frente a las
situaciones contextuales, las que pueden ser positivas 0 negativas. Los valores,
son otro de los aspectos del modelo, y estan relacionados a las normas de conducta
y comportamiento que asume un sujeto. El Gltimo determinante de esta naturaleza
gue incluye el modelo tiene que ver con los intereses que experimenta una persona
frente a ciertos retos que se le imponen; 2. Determinantes extrinsecos: €stos estan
relacionados a la organizacion donde labora el trabajador y tienen que ver con los

recursos, asi como con la gestion y la organizacion del trabajo, entre otros.

En relaciébn a los factores generales del rendimiento laboral en el modelo de
Campbell. Una contribucién importante de este modelo, es la clasificacién del
desempefio de acuerdo a la tarea que realizan los sujetos; ésta incluye a factores
generales que se requieren para realizar una tarea y otros que son especificos para

cada puesto laboral y para cada organizacion.

Los factores especificos incluyen el dominio de tareas especificas, es decir la
habilidad o destreza técnica para realizar una actividad o funcioén especifica. La
habilidad en comunicacién oral escrita, que tiene que ver con la capacidad para
comunicar de manera eficiente aspectos laborales usando los medios de
comunicacién establecidos. Superacién de obstaculos, que también tiene que ver
con la capacidad para realizar las tareas asignadas, aun en condiciones adversas.
Finalmente se menciona a la disciplina personal o a la actitud para cumplir las

normas, politicas y reglamentos establecidos por la organizacion.

En cuanto a los factores generales se pueden mencionar. Dominio de tareas
relacionadas o la habilidad para realizar actividades complementarias a las
asignadas para el puesto y que son requeridas en determinado momento. Trabajo

en equipo gque esta relacionada a la capacidad para el trabajo colaborativo a fin de
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cumplir con objetivos grupales. Supervision y/o Liderazgo que tiene que ver con la
capacidad para monitorear el cumplimiento de las actividades de los colaboradores
a cargo, asi como para retroalimentar en caso de dificultades. Administracion y/o
Gestidn, que esta orientada a la habilidad para plantearse metas, conocimientos, y
estandares, asi como para la asignacion de recursos en la ejecucion de actividades

y para simbolizar publicamente y velar por los intereses organizativos.

Otro de los modelos incluidos en el estudio es el del rendimiento contextual; la
conducta del ser humano es susceptible al ambiente laboral, el que tiene una
influencia significativa en el rendimiento de las personas. Formalmente, Borman y
Motowidlo (1997, citados por Campbell y Wiernik, 2015), formulan una teoria que
incluye el contexto social como un factor que contribuye en el rendimiento laboral.
Segun esta teoria, existen dos tipos de rendimiento: En la tarea y el contextual. El
primerio esta relacionado con aspectos formales del puesto o cargo que
desempeiian los sujetos, mientras que el segundo, implica la capacidad del sujeto
para promover acciones que faciliten un ambiente de bienestar laboral para hacer
la jornada laboral méas productiva. Posteriormente, Los autores. distinguen dos tipos
de rendimiento en la tarea; el primero, el rendimiento en puestos de linea, es decir,
en actividades productivas orientadas a transformar las materias primas en bienes
y servicios; y el segundo, el rendimmiento en puestos de asesoria o de gestion,

orientadas al funcionamiento de la organizacion.

Dicha teoria propone una clasificacion de factores contextuales generales que
incluyen determinados comportamientos, como la persistencia y entusiasmo, que
tiene que ver con la perseverancia y conciencia para realizar una tarea y con el
esfuerzo extra en el trabajo. La voluntad para ir mas alla de las actividades propias
del trabajo; incluye la capacidad para proponer mejoras en la organizacién, asi
como la iniciativa para asumir responsabilidades extra, la capacidad para dar
sugerencias constructivas, para alcanzar el desarrollo y para realizar sugerencias

constructivas.

Otro factor es la capacidad para ayudar y cooperar con otros, es decir, para asistir
y/o ayudar a los clientes y comparferos, el compromiso que asume con la

organizacion y el altruismo. Otro de los factores es la capacidad para acatar reglas
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y procedimientos organizacionales, es decir, para acatar la normatividad
institucional e identificarse y cumplir con los valores y politicas organizacionales y
la responsabilidad en las tareas asignadas. El ultimo factor mencionado tiene que
ver con la capacidad para aprobar, apoyar y defender objetivos organizacionales y
ser leal con la organizacion, incluyendo el cumplimiento de los objetivos del area 'y
de la organizacion, la identificacion con la institucién y la defensa de la imagen de

la institucion.

En relacion a los factores determinantes del desempefio contextual. Los factores
del desempefio contextual en realidad no se contraponen a los del modelo de la
tarea de Campbell, por el contrario, se complementan para explicar la complejidad
multidimensional del constructo desempefio. El desempefio contextual involucra
aspectos sobre la iniciativa personal, adaptaciéon al cambio y comportamiento
proactivo. A diferencia del rendimiento individual, las actividades del rendimiento
contextual son mas generales y no guardan muchas diferencias de un cargo a otro;
las actividades técnicas a su vez son determinadas por la funcion especifica para
el cargo; los factores determinantes del rendimiento de la tarea estan mayormente
relacionados con aspectos cognitivos, en cambio, el rendimiento contextual tiene

gue ver mayormente con aspectos ligados a la personalidad (Borman et al., 1997).

Por su parte, Le Sante et al. (2020) al referirse al desempefio contextual, consideran
gue éste, esta ligado a los comportamientos asociados a la dedicacion a la tarea y
a las relaciones interpersonales. El primer aspecto implica disciplina, esfuerzo y
entusiasmo, mientras que el segundo tiene que ver con la colaboraciéon con los
comparieros de trabajo. Se debe tener presente, que los aspectos del desempefio
contextual son fundamentales para lograr las metas organizacionales y estan
asociados a tres factores: el compromiso organizacional, la satisfaccion en el
trabajo y la personalidad del individuo. Se entiende que estos factores tienen que
ver con la disposicion positiva y voluntaria de los sujetos para alcanzar las metas
organizacionales, mas alla de las funciones asignadas para el puesto. Para lograrlo,
el desarrollo de los sujetos debe ir a la par con el de la organizacion y debe ser el
producto de solidas relaciones interpersonales entre sus integrantes. Por su lado,

Gutiérrez et al. (2022) en su estudio econtro que las empresas valoran mas a los
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trabajadores con formacion académica previa ya que ello les ayudara desempefiar

mejor sus tareas.

En este punto es preciso dar a conocer que el desempefio de la tarea, implica una
serie de destrezas técnicas y habilidades, que en el caso de la institucion
investigada, son especificas para cada cargo; ademas el trabajador requiere
motivacion, la que al cohesionarse con las destrezas técnicas permiten lograr
desemperfios mas elevados. A estos aspectos se debe agregar la capacidad de los
individuos para alcanzar rendimientos superiores en beneficio propio y de la

organizacion, a traves de las relaciones interpersonales con el resto del personal.

Las coincidencias en ambos modelos tienen que ver con los determinantes del
desempefio propugandos por dichos modelos; entre éstos se puede mencionar a
las destrezas, conocimientos, y motivacion, lo que a su vez se pueden explicar por
diferentes variables psicoldgicas como los rasgos de la personalidad, creencias,

aptitudes, valores, entre otros.

El tercer modelo incluido en la investigacion tiene que ver con la teoria de las
conductas laborales contraproductivas. Los modelos de Campbell y del
Rendimiento Contextual tienen a la intencionalidad como caracteristica comun que
los define, y ambos se sustentan en el hecho de que el rendimiento es producto de
conductas intencionales susceptibles de cumplir con las tareas programadas y con
los objetivos organizacionales; es el sujeto quien define finalmente si sus acciones

y conductas se orientan a la ejecusion de los objetivos de la empresa.

Sin embargo, existen otro tipo de comportamientos que obstaculizan la consecucion
de las tareas y el logro de los objetivos organizacionales, éstos son denominados
comportamientos contraproductivos, y tienen que ver con actitudes delivaradas que
buscan obstaculizar el desarrollo de las tareas, poniendo por delante el beneficios
individual del trabajador (Sackett, 2002). La intencionalidad de las conductas, es
controlada por el individuo, aunque escapan a éste, como son los comportamientos
inseguros o aquellos que se originan por la falta de equipos y de capacitacion.
Dichas conductas solo estan referidas a conductas negativas realizadas por los
trabajadores de una organizacion, dejando de lado a las acciones realizadas por

sujetos ajenos a la organizacion (ex empleados, clientes, etc.). Las conductas
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contraproducentes, ademas son contrarias a los intereses legitimos de la
organizacion; no se consdiera dentro de este tipo de conductas a las acciones no

realizadas porque atentan contra la integridad o dignidad del individuo.

También se hace referencia a las conductas laborales contraproductivas; éstas son
multiples e incluyen un nimero muy alto de factores. A continuacion se evidencian
11 categorias, obtenidas de estudios empiricos. 1. Robo: comportamiento
relacionado con la incautacion ilegal de dinero o bienes, uso indebido de servicios,
descuentos o productos. 2. Destruccion de la propiedad, que incluye dafar, destruir
o alterar, la propiedad o destruir la produccion. 3. Uso indebido de datos o
posibilidad de divulgacién de informacién confidencial y falsificacion de informacion.
4. Uso indebido de tiempo y recursos, cambio de inicios y cierres de sesion, realizar
trabajos o asuntos del tipo personal en horarios que correspondan a la jornada
laboral. 5. Inseguridad en la forma de actuar, es decir no aprender y/o seguir los
procedimientos de seguridad. 6. Calidad inadecuada en la tarea realizada, cuando
se hace el trabajo lentamente o deliberadamente sin cuidado. 7. Baja asistencia,
incluyendo la posibilidad de llegar o salir tarde sin justificacion, ausencia excesiva
por alguna enfermedad. 8. Tomar bebidas alcoholicas e el transcurso de las horas
de trabajo, presentarse al su cetro laboral en estado etilico. 9. ingesta de sunntacias
toxicas, ya sea para uso personal o para la venta en el lugar de trabajo. 10.
Acciones inapropiadas vervalmente, como discutir de forma agresiva con el cliente,
atacar de forma verval a sus compafieros de la organizacién. 11. Acciones fisicas
inapropiadas como agresiones fisicas y/o acoso sexual por parte de miembros de

la organizacion.

Referente al marco referencial de la variable Desempefio laboral, se ha
conceptualizado desde la perspectiva de Bohlander (2003) quien refiere que el
desempefio laboral es la eficiencia demostrada por el personal al cumplir con las
funciones encargadas en la institucion; este cumplimiento se logra siempre y
cuando el trabajador cuente con las capacidades para desarrollar las tareas y se
esfuerza en realizarlas, cumpliendo las metas propuestas por la organizacion. Estas
metas pueden estar previstas o no dentro dentro de la descripcion del cargo. En
este sentido es trascendente diferenciar entre lo que se denomina conductas tipicas

del cargo, desempefio de la tarea, y desempefio contextual. Las dos primeras son
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las que debe gestionar la direccion, la que ademas es la encargada de optimizar
las competencias con que cuentan los trabajadores, potenciando sus destrezas y

motivandolo adecuadamente para alzanr las metas.

El desemperio laboral es una variable compleja y es el resultado de la interaccion
de varios componentes que son los que determinan el éxito en el puesto laboral
(Wayne, 2010); esta complejidad ha generado también diversos criterios para su
medicion, aunque los mas utilizados estan relacionados a la tarea individual, asi

como a la conducta y rasgo del individuo (Robins & Judge, 2013).

El aporte de Fogaca et al. (2018) sefiala que, el desempefio laboral puede definirse
como todos los comportamientos que los empleados adoptan en el trabajo. El
desemperio laboral individual es una medida de resultado relevante de los estudios
en el entorno ocupacional; se refiere a qué tan bien alguien se desempefa en su
trabajo. Aspectos como la competencia en tareas especificas del trabajo, el
comportamiento relacionado con las tareas principales del trabajo, el nivel de
compromiso con las tareas principales y el comportamiento laboral general se estan

convirtiendo en factores importantes relacionados con el desempefio laboral.

Segun, Calderon, (2020) es el resultado de actividades observables en la busqueda
de alcanzar las metas organizacionales, utilizando eficientemente los recursos
financieros, técnicos y humanos en las tareas y funciones, alcanzando rendimientos

productivos deseados.

Desde el aporte de Fletcher (2022) el desempefio laboral es la sumatoria global de
las ejecuciones de las tareas encargadas al trabajador. Asimismo, sefiala que
analizar, asignar, agrupar, y evaluar el desempefio laboral de los trabajadores por
lo general envuelve gozar con experiencia en recursos humanos. Los encargados
de la gerencia deben involucrarse a los departamentos de responsabilidad, ya que

poseen conocimientos sobre la produccién y los flujos laboral en general.

En relacion a la evaluacion del desempefio laboral, Ruben, (2022) indica que la
evaluacion del nivel de desempefio se constituye como un diferenciador en la
gestion del talento ya que beneficia por igual a la empresa, los equipos de trabajo

y de forma individual a los trabajadores. Se puede medir tres principios basicos: 1.
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Los kpis a medir tienen que tener como base la informacion y datos mas resaltantes
para el trabajo a evaluar; 2. Los empleados deben conocer las metas a medir; y 3.
Un mentor debe ser responsable de la evaluacion que ayude a los colaboradores a

desempeiiar de mejor manera sus habilidades.

En su revista Portada (2018) refiere a la evaluacion del desempefio, como una
especie de herramienta que permite verificar el grado de cumplimiento alcanzado
con las metas de cada persona que trabaja en la empresa. Asimismo, establece
que para que el rendimiento, el comportamiento de los expertos que lo redactan y
la consecucion de resultados se calculan de forma global, sistémica y objetiva. Para
ello se realiza una evaluacion de los siguientes aspectos del personal como:
fortalezas, competencias, debilidades, capacidades, oportunidades, problemas y

nivel de integracion.

De esta forma, la entidad obtiene bases de datos informativos basicos y necesarios
para latoma de decisiones correctas y acertadas. Si el desempefio supera o cumple
con los objetivos, se debe alentar a los colaboradores a continuar por ese sendero.
Por el contrario, si no se logran las metas, no es necesario buscar a los culpables,
sino descubrir las necesidades, problemas y factores que no se estan eliminando,
e implementar lo planteado.

En este sentido, Rivero (2019) Sefiala vivencias donde el proceso evaluativo del
desemperio tiene un grado bajo de integracion con la gestidon de procesos del area
de recursos humanos, lo que conlleva a una baja capacidad de mejora, con baja

superposicion entre los niveles de evaluacion.

Las organizaciones del siglo XXI debe estar preparado para afrontar con éxito los
retos que se presenten en la practica con el compromiso y el apoyo de sus recursos
humanos y las buenas practicas de gestion del desempefio, con el objetivo de tener
una interaccion dindmica entre los empleados y sus empleadores, que les permita
funcionar bien y lograr una calidad 6ptima en el desenvolvimiento del trabajo

encargado diario

Tradicionalmente la evaluacién del desenvolvimiento ha sido realizada tanto por el

sujeto, como por personas con las que interactia (Jefes, comparieros,
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proveedores) a traves de la autoevaluacion, o la evaluacion de 90°, 180° y 360°, sin
embargo, en la actualidad, existe la tendendia de dejar que sea el propio trabajador,
el responsable de evaluarse, aunque con los criterios propuestos por la

organizaciéon (Chiavenato, 2017).

Es importante sefialar que si bien la autoevaluacion puede conllevar sesgos
importantes por parte del trabajador, sin embargo, si se lo orienta adecuadamente
puede ser efectiva, en la medida que es el mismo trabajador que conoce sus

propias fortalezas y debilidades.

En la evaluacion del desempefio se deben tener en cuenta una serie de aspectos
externos e internos al trabajador; dentro de los primeros se puede mencionar a la
productividad en un periodo especifico de tiempo; también a la calidad en el trabajo
tomando en cuenta si el trabajador cumple con los estandares establecidos. Otro
factor es la eficiencia y eficacia, es decir, si el trabajador utiliza los recursos en
forma racional y si alcanza las metas establecidas. Dentro de los factores internos
se puede tener en cuenta la capacidad del trabajador para desarrollar sus tareas
en equipo. El trabajo en equipo requiere que el trabajador cuente con una serie de
caracteristicas que le permitan interactuar con otros en bien de un objetivo comun;

ésas caracteristicas tienen que ver con las interrelaciones personales.

La evaluacion del desempefio se puntualiza como un proceso productivo y formal
para evaluar la labor y resultados de un empleado en relacion a la responsabilidad
laboral. Se emplea para calcular la cantidad de valor agregado por un empleado en
términos de mayores ganancias de la empresa en relacion con los estandares del
sector industrial y el retorno de la inversién (ROI) general de los empleados
(QuestionPro, 2018).

Es importante en consecuencia identificar como es el desempeiio del trabajador,
para lo cual es necesario la evaluacion continua del mismo. En opinion de
Chiavenato (2009), la evaluacion del desempefio es el procedimiento mediante el
cual se llega a medir como el trabajador realiza su labor, entendido tambien como

la medida en que el colaborador cumple con los requisitos emarcados”.
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El mismo autor manifiesta que las razones principales para realizar dicha
evaluacion son: a. Establecimiento de una politica de recompensas: el
conocimiento del desempefio laboral, permite asignar bonificaciones salariales en
meérito a los logros obtenidos: b. Retroalimentacion: la evaluacion del desempefio
permite conocer las fortalezas y debilidades del trabajador y reforzar en lo que éste
necesita; también permite conocer sus actitudes y competencias, c. Desarrollo:
como resultado de la evaluacion es posible identificar las capacidades del
trabajador, sacando provecho de las mas desarrolladas y entrenando o capacitando
en las que presenta debilidades, d. Relaciones: la evaluacion también permite
mejorar las relaciones interpersonales, ya sea con los clientes internos, como con
los externos; e. Percepcion: La evaluacion permite conocer lo que piensan de él las
personas de su entorno, para asi mejora la percepcién que tiene de si mismo y del
ambiente social en el que se desarrolla; f. Potencial de desarrollo: La evaluacion es
fundamental para que la organizacion conozca el potencial tiene cada uno de los
colaboradores y asi aprovecharlo en beneficio de la propia empresa; g. Asesoria:
la evaluacion también ofrece a la direccion de recursos humanos, obtener
informacion para orientar a los trabajadores y sacar el maximo provecho de sus

potencialidades.

Dimensiones del Desempefio Laboral. De lo descrito por los autores y tomando en
cuenta a Bohlander (2003) y Le Sante et al. (2020), el estudio considera tres
dimensiones, que son consecuencia de la evaluacion del desempefio laboral:
eficiencia, eficacia y productividad laboral; las dos primeras recogen aspectos del
modelo de Campbell y Wiernik (2015) y de Le Sante et al. (2020) y han sido
recogidas por el Ministerio de Economia y Finanzas [MEF] (2010), en su instructivo

para la Formulacion de Indicadores de Desempefio.

En otras palabras, la eficiencia consiste en la produccion de un bien o servicio,
utilizando la menor cantidad de los recursos asignados. Este aspecto resulta
fundamental en organizaciones que cuentan con recursos limitados o escasos,
como lo son las instituciones publicas en el Peru, porque implica alcanzar metas u
objetivos con dichos recursos y en muchos casos en situaciones complejas. Para
Chiavenato (2019) la eficiencia se obtiene a traves del numero de recursos que

estan listos para producir una unidad.
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En una perspectiva mas complementaria, McMahon (2022) sefiala que la eficiencia
laboral es una medida de la eficacia con la que una fuerza laboral en particular
realiza una tarea en relacion con el estandar en esa industria o entorno. Hay varias
formas de medir la eficiencia del trabajo, segun el tipo de productos y servicios
producidos y el objetivo final. Las empresas evallan regularmente el
desevolvimiento y otras caracteristicas para identificar las debilidades en la fuerza
laboral y determinar donde se pueden mejorar, con el objetivo de mejorar la calidad

general de los bienes y servicios y reducir los costos.

Segun Chiavenato (2019) considera a la eficacia como “la capacidad de satisfacer
una necesidad de la sociedad mediante los productos (bienes o servicios) que
proporciona”. Complementado por el aporte de Rhoades (2018) la eficacia se
conceptualiza como el grado en que algo tiene éxito en producir un resultado
deseado. Un trabajador eficaz no solo intenta completar sus tareas lo mas rapido
posible, sino que trabaja para encontrar soluciones ingeniosas a los problemas y

mejorar continuamente su desenvolvimiento para lograr los mejores resultados.

Finalmente la productividad laboral, se entiende como una medida cuantitativa que
verifica la cantidad de produccion o numero de servicios que son producidos
durante funcién de los trabajadores, durante un periodo determinado (Langemeier,
2018).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: La investigacion se consideré de tipo basica, debido a
que se busco tener un conocimiento y mayor comprension de los elementos
trascendentales de la problematica observable respecto de la variable
competencias para el cargo y la variable desemperio laboral (Concejo Nacional

de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnoldgica - CONCYTEC, 2018)

Asimismo, es de tipo proyectiva; debido a que se va proponer un modelo de
competencias para el cargo, para resolver la necesidad de optimizar el
desempefio laboral de los servidores publicos, para lo cual se realiz6 un analisis
integral de los componentes y elementos practicos y funcionales que los

componen (Hurtado, 2000).

Ademas este tipo de estudio, busca realizar una propuesta a partir del
diagnostico de la realidad, la evaluacion de desempefio es transcendental
debido a que es una tecnica de gestion en el crecimiento integral del empleado;
en tal sentido los fines del analisis del desempefio laboral deben ser claros y
apreciados por el experto; para promover la intervecion general de la alta
direccion hasta el empleado final de la empresa (Quispe, 2020).

Disefio de investigacion: El estudio fue conducido en un disefio no
experimental transversal descriptivo explicativo y predictivo. La investigacion es
no experimenal porque el investigador no manipula las variables de interés para
obtener la informacion; ésta se recoge tal y como lo manifiesta en los sujetos
investigados y sin manipulacién alguna. También fue de corte transversal
porque los datos de ambas variables son recogidos en un instante especifico
del tiempo y descriptivo porque esta orientado a describen las variables para
identificar las deficiencias en cada una de ellas (Hernandez et al., 2014), para
luego desarrollar la propuesta de gestién por competencias, que recoja dichas

deficiencias.

Por ende, se empleo el bosquejo no experimental, de conrte transversal de nivel

descriptivo-proyectivo.
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3.2. Variables y operacionalizacion
El estudio incluye dos variables, la primera tiene que ver con las competencias
para el cargo y la segunda trata del desempefio laboral de los trabajadores de
dependencia publica de Piura, 2021. Ambas variables se operacionalizan a
través de sus diferentes indicadores y dimensiones y se construyen a partir de
la informacion recogida de los cuestionarios. En cuanto a la operacionalizacion
de variables se refiere al proceso capaz de transformar las ideas de la
investigacion expresadas en los objetivos y/o hipotesis formuladas, en medidas
concretas que ayuden en su evaluacion real mediante el uso de estrategias y

procedimientos, para llegar a determinar su verdadera expresion (Perez, 2012).
Variable Independiente: Competencias para el cargo (Cuantitativa)

Definicion conceptual: Son los requerimientos de conocimientos,
capacidades, habilidades y caracteristicas personales, que juegan un rol
relevante en el ciclo de vida de los trabajadores, siendo un diferenciador de
desempefio en las funciones esenciales de los puestos (Przystanski, 2020)

Definicion operacional: Se operativiza a través de la medicion de las
dimensiones funciones y requisitos del puesto, mediante la aplicacion de un
cuestionario estructurado en escala de Lickert a los trabajadores de una
institucion publica de Piura.

Indicadores: Regularidad, Consecuencias, Complejidad de la funcién,
Formacion académica, Certificacion para el puesto, Conocimientos para el

puesto, Experiencia, Habilidades
Escala de medicion: Ordinal
Variable Independiente: Desempefio laboral (Cuantitativa)

Definicion conceptual: Segun, Calderén, (2020) es el resultado de actividades
observables en la busqueda de alcanzar las metas organizacionales, utilizando
eficientemente los recursos financieros, técnicos y humanos en las tareas y

funciones, alcanzando rendimientos

Definicion operacional: ElI desempefio laboral se operativiza evaluando la

eficacia, eficiencia y productividad, empleando la técnica de la encuesta, a
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3.3.

través de un cuestionario en escala de lickert, aplicado a los trabajadores de

una institucién publica de Piura.

Indicadores: Cumplimiento de las tareas asignadas, Conocimiento dentro del
puesto de trabajo, Percepcion del nivel de calidad de trabajo, Nivel de
conocimientos técnicos, Metas logradas, Responsabilidad del personal,
Completar las tareas, Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo, Nivel de
adaptabilidad del trabajador, Cantidad y calidad del trabajo, Toma de
decisiones, Eficiencia del Trabajador, Eficacia del Trabajador, Actualizacion del
conocimiento, Trabajo preciso y cuidadoso, Cumplimiento de las metas del
trabajador, Nivel de Produccion de Personal

Escala de medicion: Ordinal

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Poblacién: La poblacién esta constituida por los 90 trabajadores una institucion
publica de Piura — Direccion Regional de la Produccion de la Region Piura
(DIREPRO) que se encuentren laborando en la actualidad y que se rigen bajo

la Ley servir.
Muestra: 90 trabajadores
Muestreo: No probabilistico

Criterio de inclusion: Se incluyé personal administrativo y operativo que
labora en una instituciéon publica de Piura (DIREPRO), sea hombre o mujer; y

cualquier régimen de trabajo.

Criterio de exclusiéon: Se excluyé al personal que, en el momento de la
recoleccion de datos, se encontraba de baja por enfermedad, descanso
prenatal y postnatal, o cualquier discapacidad que limitara su participacion en
el estudio; Asimismo, se excluye al personal incluido como poblacién con

condiciones preexistentes de riesgo por COVID-19.

Unidad de analisis: La unidad de analisis, es cada uno de los trabajadores de
una institucion publica de Piura que se encuentren laborando en la actualidad

y que se rigen bajo la Ley Servir.

34



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica: La técnica utilizada para la obtencion de data, es la Encuesta; para lo
cual, para la variable Competencias para el cargo se ha elaborado un
cuestionario, a partir de las dimensiones funciones y requisitos del puesto, y
sus 8 indicadores considerados. Para la variable Desempefio Laboral, se ha
considerado la encuesta empleada por Calderon (2020) en sus dimensiones
eficacia, eficiencia y productividad laboral y sus 18 indicadores considerados

en su investigacion doctoral.

Instrumento: El instrumento empleado para el estudio fue el Cuestionario;
construido cuyo propésito fue recoger informacion de ambas variables

(competencias para el cargo y desemperio laboral)

Para la variable Competencias para el cargo, el cuestionario consté de 35
reactivos. La estructura del cuestionario se fundamento en la Escala de Lickert,
considerando alternativas de respuesta: 1. Total desacuerdo, 2. Desacuerdo,

3. Indiferente, 4. De acuerdo y 5. Total acuerdo.

Validez: busca establecer que las variables objeto de estudio, mantengan el
rigor técnico y la consistencia, entre las bases tedricas, los items del
cuestionario, los indicadores y los objetivos del estudio.

Para la validez de contenido de la variable Competencias, fue necesario
buascar a profesionales en el tema abordado, para que ellos emitan su juicio
y conocimientos; y procedan a dar su aprobacion para la aplicacion del
instrumento el intrumento tuvo una validacion de 95 puntos. Este instrumento

se obtuvo del estudio de Chiriguayo (2022).

En cuanto a la validez estructural del constructo, se formulé a través de la
conceptualizacién de dos variables, teniendo en cuenta los aportes de las
diferentes teorias estudiadas y citadas en el estudio, para la formulacion de las
dimensiones e indicadores. Ademas se considerd, mediante la evaluacion
porcentual de las caracteristicas pertinentes al instrumento, considerando
aspectos de la objetividad del instrumento, claridad de los items, suficiencia de

reactivos, entre s aspectos valorativos.
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Confiabilidad del instrumento: Herndndez el al. (2010) sefalan que es la
medida en que una herramienta produce resultados coherentes y consistentes.
Su empleo expresa el nivel de confiabilidad, asimismo, en una variable
ordenada en escala de Likert, si los valores expresados son mayores a 0,7 se
determina que los instrumenos son confiables y si es mayor a 0, 8 es muy

confiable.

En este sentido, para la variable Competencias para el cargo; se ejecuto una
prueba piloto a una muestra de 20 colaboradores de otra entida del estado, el
cual se desarroll6 a traves de las siguientes etapas: 1. Se procedia a reallizar
la seleccion de 20 colaboradores de forma aleatoria; 2. Cada respuesta fue
codificada, obteniendo asi una base de datos donde se reflejaron las

respuestas de los encuestados.

Luego de ello, la matriz de datos se convierte en una matriz de puntuacion, de
acuerdo con los siguientes criterios: Todas las opciones representan valores
ordinales, se asignaron de menor a mayor valor; y para cada elemento se
definen la competencia para el cargo, asimismo se tomoé el puntaje de 1 que
corresponde de manera negativa y hasta 5 de manera positiva, la suma total
de los items da un puntaje para cada variable.

El procedimiento para analizar si el instrumento es confiable se debe tener en
cuenta los puntajes obtenidos por cada item que miden la competencia para el
cargo y desempefio laboral, se utilizé el estadistico alfa de Cronbach debido a
que las preguntas estan medidas en escala de Likert. Los resultados de
confiabilidad de la variable Competencias para el cargo fue un coeficiente de

0,855 considerado altamente fiable.

Para el cuestionario de la variable Desempefio laboral, se eligié el empleado
por Calderon (2020) en su tesis doctoral, considerando 24 reactivos. La
estructura del cuestionario se fundamentoé en la Escala de Lickert, considerando
alternativas de respuesta: 1. Total desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. Indiferente,

4. De acuerdo y 5. Total acuerdo.

Por ende, no se realizo validez de contenido ni validez de constructo, ya que el
cuestionario se tomé del aplicado por Calderon (2020); pero igual es

evidenciable en la Ficha Técnica del instrumento de Desempefio Laboral.
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Respecto a la confiabilidad, a pesar de que el instrumento ya cuenta con una
confiabilidad aceptable, para fines de la investigacion se consider6 realizar el
mismo procedimiento, ya que se aplicara a una realidad y contexto diferente.
Los resultados calculados respecto al coeficiente del alfa de cronbach para la

variable Desempefio Laboral fue de 0,821, determinando alta fiabilidad

En este sentido, se pudo establecer que ambos cuestionarios son altamente

fiables debido a que el valor del estadistico es superior a 0,800. (Ver anexo 3)

3.5. Procedimientos

Antes de aplicar el cuestionario se solicitdé a la institucion publica de Piura el
permiso correspondiente, explicando para ello, las caracteristicas del estudio y
de los posibles beneficios para la institucion (Anexo 9). En la actualidad, las
labores en la entidad del estado, se vienen realizando con regularidad, lo cual
permitié la aplicacion directa de los cuestionarios, y no se realizé mediante
herramientas tecnoldgicas (Google Forms, TipeForms, Survey, etc.); por lo
tanto, se repartié los cuestionarios a cada uno de los trabajadores para que
respondan a los diferentes items, no sin antes, explicar el objetivo del estudio
y la importancia de la objetividad de sus respuestas, para obtener informacién
fidedigna que permita realizar un buen diagndstico del estado actual de las

competencias para el cargo y del desempefio laboral.
3.6. Método de anélisis de datos

En primera instancia, es la generacion de una base datos, mediante la
tabulacion de respuestas de los 90 trabajadores a quienes se les aplicé los
cuestionarios de cada variable. A partir de la base de datos, en el
procesamiento de los procesos estadisticos descriptivos, considerando la
variable competencias para el cargo, y sus dos dimensiones previstas,
identificando la frecuencia y porcentaje de los items correspondientes, de igual
forma; para la variable desempefio laboral, para lo cual se empleé el Programa
Estadistico SPSS V. 25.

Para efectos del modelo, en relacion a la prediccion; se trabajo con la regresion

logistica ordinal, para conocer la dependencia de las respuestas ordinales
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politdmicas, en base a predictores agrupados, llegando a determinar si son
covariables o factores.

Para efectos de responder el objetivo que refiere influencia, se parte de pruebas
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, al considerar una muestra de 90
individuos, con ello se determind la prueba no paramétrica de Spearman para
efectos de la influencia de la variable independiente sobre la dependiente,
considerando que son variables cuantitativas. Teniendo por correspondencia
un analisis bivariado. En el analisis e interpretacion de la data; en funcion de
determinar la influencia, se cumpli6 con los procesos estadisticos

correlacionales causales, para dar respuesta a dicho objetivo.

En cuanto a la visualizacion de datos; los resultados descriptivos se mostraron
en funcién a los items propuestos segun los indicadores, representadas a
través de tablas y figuras, obtenidas mediante la utilizacion del software
Microsoft Excel 2017

3.7 Aspectos éticos

Se considero los siguientes principios éticos; el primer princio es el de
beneficiencia, en relacion a las variables (Competencias para el cargo y
Desempefio laboral), se generé conocimientos contribuyendo a esclarecer la
problematica en funcion a los puesto y funciones del personal y sus
repercusiones en el desempefio laboral. El segundo principio de no
maleficencia, considerd que la data obtenida y recolectada, y asismismo, los
resultados arribados no originen controversias o0 malos entendidos entre el
ambiente laboral de la institucion. La autonomia es el tercer principio, se
consideré compartir los resultados con la institucién analizado, y formalizar lo
trascendete para el investigador a instancias superiores de la entidad.
Finalmente se consider6 el principio de justicia, lo obtenido
trasncendentalmente del estudio permitieron generar beneficios para los
participantes en funcion a una gestibn del RRHH adecuada, repsecto a

competencias y desenvolvimientos.
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IV. RESULTADOS

En la presentacion de resultados veremos en la tabla el consolidado de la variable:
Competencia para el cargo, en el cual se aplicoé a la muestra de 90 trabajadores
servidores publicos de la Direccion Regional de la Produccion de la Region Piura —
(DIREPRO) de manera aleatoria de una entidad del Estado. En el cual se presentan
los siguientes resultados:

Tabla 1

Niveles de Valoracion de la variable de competencia al cargo segun dimension e

indicador en los trabajadores en una entidad del Estado, Piura 2022.

Nivel de valoraciéon %

Baja Media Alta
COMPETENCIA AL CARGO 33,33 38,89 27,78
Funciones 43,33 35,56 21,11
Regularidad 46,67 35,56 17,78
Consecuencias 1,11 92,22 6,67
Complejidad de la funcion 7,78 68,89 23,33
Requisitos 33,33 37,78 28,89
Formacién académica 34,44 42,22 23,33
Certificacién para el puesto 34,44 34,44 31,11
Conocimientos para el puesto 37,78 42,22 20,00
Experiencia 54,44 21,11 24,44
Habilidades 38,89 27,78 33,33

Nota. Para el nivel de valoracion se emplearon los datos expuestos en la matriz de registro de
dato sobre competencia al cargo que se encuentra en el anexo 9.

Interpretacion:

En la Tabla 1, se evidencia que del total de los investigados el 38,89 % consideran
gue es regular el nivel de competencia al cargo, asimismo, un considerable 33,33%
refiere un nivel bajo en cuanto a las competencia para el cargo; finalmente, solo el
27,78 % considera que el nivel de competencias para el cargo es alto.

Asimismo, se ha logrado determinar que del total de los investigados en lo
relacionado con la dimensién de funciones del puesto el 43,33 % tienen un nivel
bajo mientras que el 35,56 % es medio, también un 21,11% considera en un nivel
alto. Respecto a los indicadores, el indicador regularidad se percibe en un nivel bajo

en un 46,67%; el indicador consecuencias en un 92,22% y se ubica en nivel medio.
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También, con respecto a la dimensién de requisitos el 37,78 % de estos consideran
un nivel medio mientras que el 33.33% es bajo; y un 28,89% se califica como alto.
Respecto a los indicadores, la formacion académica se percibe un 42,22%; también
sobre la certificacion para el puesto, un 34,44% se encuentra en un nivel bajo; en
cuanto a los conocimientos sobre el puesto, el 42,22% se percibe en un nivel medio;
en referencia al indicador experiencia un 54,44% lo considera en un nivel bajo;
finalmente el indicador Habilidades, se percibe en un nivel bajo con un 38,89%.
Tabla 2

Valoracion de la variable de competencia al cargo segun items de la dimension

funciones del puesto en los trabajadores en una entidad del Estado, Piura 2022

Total . De Total
Desacuerd Indiferent
desacuerd o e acuerd acuerd
0 0 0

% % % % %
Funciones del puesto
1. Conocer las funciones que se deben
realizar con regularidad en el puesto
contratado. 11,11 5,56 37,78 17,78 27,78
2. Los resultados que se esperan
lograrse realizan de forma regular. 5,56 6,67 5,56 12,22 70
3. Realizar regularmente todas las
tareas asignadas en su posicion. 58,89 21,11 10 0 10
4. Conocer las consecuencias de no
realizar las tareas asignadas. 86,67 7,78 2,22 1,11 2,22

5. Cuando hay un error en el

cumplimiento de su deber, admite las

consecuencias de sus actos. 2,22 1,11 3,33 7,78 85,56
6. Cuando hay un error en el

cumplimiento de su deber, admite las

consecuencias de sus actos. 4,44 2,22 12,22 17,78 63,33
7. A menudo requiere asistencia en las

funciones asignadas debido a la

naturaleza compleja del trabajo. 58,89 7,78 17,78 7,78 7,78
8. Las tareas que considera complejas,

las asume como un desafio para

demostrar todo lo que merece. 0 1,11 14,44 13,33 71,11
Nota. Para la valoracién de la dimension funciones del puesto se emplearon los datos expuestos
en la matriz de registro de dato sobre competencia al cargo que se encuentra en el anexo 9.
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Interpretacion:

En la tabla 2; se ha logrado determinar que en los diferentes items en la dimensién
de funciones del puesto en lo que respecta a los items de la dimensidén Funciones
del Puesto: Conoce las funciones que de manera regular deberia realizar en el
puesto que fue contratado el 37,78 % le es indiferente, un 70 % esta totalmente de
acuerdo en que Logra alcanzar los resultados esperados se hacen de manera
regular en las funciones para las cuales fue contratado, el 58,89 % esta totalmente
desacuerdo en Logra cumplir todas las funciones que con regularidad son
asignadas a su puesto; un 86,67 % considera estar en total desacuerdo en que
Conoce las consecuencias de no cumplir con las funciones que le fueron asignadas;
en que Cuando incurre en algun error al realizar sus funciones, admite las
consecuencias de sus actos el 85,56 % esté en total acuerdo; el 63,33 % determina
gue esta total de acuerdo en que Considera que las funciones que le han asignado
son complejas o son dificiles de cumplir; un 58,89 % esta total desacuerdo en que
Suele pedir apoyo con frecuencia en las funciones que le fueron asignadas por lo
complejo del trabajo mientras que el 71,11 % esta totalmente de acuerdo en que
Las tareas que considera complejas, las asume como un reto para demostrar todo

lo que vale.
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Tabla 3

Valoracion de la variable de competencia al cargo en la dimension de requisitos

para el puesto segun items (9-23) en los trabajadores en una entidad del Estado,

Piura 2022
Total
desacuerd Desacuerdo Indiferente D¢ Total
0 acuerdo acuerdo
% % % % %

Requisitos para el puesto

9. Tiene la formacién académica suficiente

(Establecida en el manual de puestos) para la

funcion que le fue asignada 3,33 3,33 10
10. La formaciéon académica lograda en sus

estudios, fueron suficientes para desempefiar

las tareas que le fueron asignadas 0 3,33 2,22
11. La formacién académica alcanzada le
ayuda a crecer de escala en la organizacion 0 1,11 3,33

12. Considera que requiere de experiencia
certificada (Constancia de trabajo) para el
puesto que le fue asignado. 0 2,22 2,22
13. El puesto que le fue asignado requiere de
formacion  especializada  especifica 'y
certificada (Certificado o titulo) 6,67 15,56 2,22
14. Tiene conocimientos para el puesto que le
permiten realizar las principales funciones que

le son asignadas. 8,89 7,78 13,33
15. Realiza regularmente cursos y programas
especializados para mejorar sus

conocimientos del puesto (programa de
inducciobn o (capacitacion para el puesto)

antes de asumir sus funciones 1,11 18,89 35,56
16. Cuenta con la experiencia necesaria para
desempefiar el puesto que le fue asignado 8,89 6,67 10

17. Considera que las experiencias en puestos
especializados le han otorgado la capacidad
suficiente para desempefiar su funcién 13,33 6,67 20
18. Cuenta con habilidades desarrolladas para
adaptarse rapidamente al desempefio
especifico del puesto que se le asigne 2,22 1,11 1,11
19. Tiene habilidades desarrolladas para
comprender  facilmente  situaciones 0
problemas complejos que requieren atencién
especial. 1,11 5,56 0
20. Tiene la habilidad desarrollada para
resolver situaciones complejas, planteando
soluciones inmediatas. 8,89 17,78 23,33
21. Tiene la habilidad desarrollada de
concentrase facilmente en las tareas que le
fueron asignadas. 0 14,44 14,44
22. Tiene la habilidad desarrollada para
mantener siempre el control frente a los
problemas que se presentan en su area de
trabajo o en la institucion. 0 14,44 23,33
23. Tiene la habilidad desarrollada para
proponer soluciones novedosas a los
problemas de su area de trabajo. 12,22 14,44 0

20

17,78

44,44

36,67

28,89

32,22

38,89

26,67

30

30

56,67

38,89

45,56

46,67

31,11

63,33

76,67

51,11

58,89

46,67

37,78

5,56

47,78

30

65,56

36,67

11,11

25,56

15,56

42,22

Nota. Para la valoracion de la dimension requisitos para el puesto se emplearon los datos expuestos

en la matriz de registro de dato sobre competencia al cargo que se encuentra en el anexo 9.
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Interpretacion:

En la tabla 3; con respecto a la dimension requisitos para el puesto, se ha logrado
determinar que el 63,33 % esta totalmente de acuerdo en que Tiene la formacion
académica suficiente (Establecida en el manual de puestos) para la funciéon que le
fue asignada; un 76,67 % considera que esté totalmente de acuerdo en que La
formacion académica lograda en sus estudios, fueron suficientes para desempenar
las tareas que le fueron asignadas; el 51,11 % considera que esta totalmente de
acuerdo en que La formacién académica alcanzada le ayuda a crecer de escala en
la organizacion; teniendo en cuenta que estan total de acuerdo en que (58,89 %);
Considera que requiere de experiencia certificada (Constancia de trabajo) para el
puesto que le fue asignado (46,67 %); El puesto que le fue asignado requiere de
formacién especializada especifica y certificada (Certificado o titulo) (37,78 %);
Tiene conocimientos para el puesto que le permiten realizar las principales
funciones que le son asignadas (37,78 %); asimismo el 38,89 % esta de acuerdo
en que realiza regularmente cursos y programas especializados para mejorar sus
conocimientos del puesto (programa de induccién o (capacitacion para el puesto)
antes de asumir sus funciones; el 47,78 % esta en total acuerdo en que cuenta con
la experiencia necesaria para desempeniar el puesto que le fue asignado; mientras
que el 30 % esta de acuerdo o total de acuerdo en que considera que las
experiencias en puestos especializados le han otorgado la capacidad suficiente
para desempefiar su funcién; asimismo en que cuenta con habilidades
desarrolladas para adaptarse rapidamente al desenvolvimiento especifico del
puesto que se le asigne un 65,56 % estan en total de acuerdo; un 56,67 % esta de
acuerdo en que Tiene habilidades desarrolladas para comprender facilmente
situaciones o problemas complejos que requieren atencion especial; Tiene la
habilidad desarrollada para resolver situaciones complejas, planteando soluciones
inmediatas (38,89 %); Tiene la habilidad desarrollada de concentrase facilmente en
las tareas que le fueron asignadas (45,56 %); Tiene la habilidad desarrollada para
mantener siempre el control frente a los problemas que se presentan en su area de
trabajo o en la institucion (46,47 %) mientras que el 42,22 % estan total de acuerdo
en que Tiene la habilidad desarrollada para proponer soluciones novedosas a los

problemas de su area de trabajo.
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Tabla 4

Valoracion de la variable de competencia al cargo en la dimension de requisitos

para el puesto segun items (24-35) en los trabajadores en una entidad del Estado,

Piura 2022

Total
desacuerdo

Desacuerdo

Indiferen

te

De

Total
acuerdo acuerdo

%

%

%

%

%

24. Tiene la habilidad desarrollada para
recordar con facilidad las 6rdenes que le son
asignadas o las funciones que debe realizar el
dia a dia.

25. Tiene la Habilidad desarrollada para
mantener organizados todos los documentos o
tareas ordenadas de manera que ubica con
facilidad la informacién que busca.

26. Tiene la habilidad desarrollada para resumir
o sistematizar los informes que debe presentar
a sus superiores.

27. Tiene habilidades desarrolladas para hacer
Frente a situaciones incémodas o problemas en
el trabajo, manteniendo siempre el control de la
situacion.

28. Tiene habilidades desarrolladas que
permitan establecer comunicacién, tanto en su
entorno laboral, como con los usuarios
externos.

29. Tiene habilidades desarrolladas vy
capacidades para colaborar y promover el
trabajo en equipo.

30. Tiene habilidades desarrolladas para
mantenerse activo durante su jornada laboral.
31. Tiene la habilidad desarrollada y la
capacidad para comprender y escuchar a sus
comparfieros de trabajo o a las personas que
atiende, manteniendo siempre la cordialidad.
32. Tiene habilidades desarrolladas para
anticiparse a situaciones futuras en la
organizacion y en su relacion con los usuarios,
a fin de evitar problemas potenciales.

33. Tiene habilidades desarrolladas para hacer
frente al surgimiento de un problema, tratando
siempre de negociar la solucion.

34. Tiene habilidades desarrolladas para
cumplir con sus tareas laborales, teniendo en
cuenta un orden de prioridades.

35. Tiene habilidades desarrolladas para
planificar desde el dia anterior o con mayor
anticipacion, las tareas que debe realizar el o
los dias siguientes.

17,78

2,22

41,11

12,22

1,11

1,11

8,89

11,11

2,22

20

2,22

2,22

7,78

2,22

35,56

6,67

15,56

20

10

8,89

3,33

16,67

2,22

1,11

111

2,22

3,33

1,11

1,11

4,44

5,56

34,44

1,11

24,44

3,33

2,22

33,33

56,67

11,11

38,89

27,78

47,78

40

17,78

38,89

24,44

46,67

34,44

40

36,67

8,89

41,11

54,44

26,67

35,56

27,78

54,44

14,44

45,56

60

Nota. Para la valoracion de la dimension requisitos para el puesto se emplearon los datos expuestos

en la matriz de registro de dato sobre competencia al cargo que se encuentra en el anexo 9.
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Interpretacion:

En la tabla 4; se determiné que el 40 % estd en total acuerdo en que tiene la
habilidad desarrollada para recordar con facilidad las ordenes que le son asignadas
o las funciones que debe realizar el dia a dia; un 56,67 % considera que tiene la
Habilidad desarrollada para mantener organizados todos los documentos o tareas
ordenadas de manera que ubica con facilidad la informacion que busca; el 41,11 %
considera que esta en total desacuerdo en que tiene la habilidad desarrollada para
resumir o sistematizar los informes que debe presentar a sus superiores. Del total
de los investigados el 41,11 % est4 en total acuerdo en que tiene habilidades
desarrolladas para hacer Frente a situaciones incbmodas o problemas en el trabajo,
manteniendo siempre el control de la situacion, mientras que mas de la mitad (54,44
%) de los investigados consideran que estan total acuerdo en que Tiene habilidades
desarrolladas que permitan establecer comunicacion, tanto en su entorno laboral,
como con los usuarios externos. Teniendo en cuenta que Tiene habilidades
desarrolladas y capacidades para colaborar y promover el trabajo en equipo el
47,78 % estd de acuerdo; un 40 % estd de acuerdo en que Tiene habilidades
desarrolladas para mantenerse activo durante su jornada laboral; el 34,44 % es
indiferente en que Tiene la habilidad desarrollada y la capacidad para comprender
y escuchar a sus compafieros de trabajo 0 a las personas que atiende, manteniendo
siempre la cordialidad; mientras que el 54,44 % esta en total acuerdo en que Tiene
habilidades desarrolladas para anticiparse a situaciones futuras en la organizacion
y en su relacién con los usuarios, a fin de evitar problemas potenciales; en el item
tiene habilidades desarrolladas para hacer frente al surgimiento de un problema,
tratando siempre de negociar la solucion se logré determinar que el 24,44 % es
indiferente o estd de acuerdo; mientras que el 46,67 % esta de acuerdo en que
tiene habilidades desarrolladas para cumplir con sus tareas laborales, teniendo en
cuenta un orden de prioridades mientras que un alto porcentaje de los investigados
(60 %) esta en total acuerdo en que Tiene habilidades desarrolladas para planificar
desde el dia anterior o con mayor anticipacion, las tareas que debe realizar el o los

dias siguientes.
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Tabla 5

Niveles de Valoracion de la variable de desempefio laboral segin dimensién e

indicador en los trabajadores en una entidad del Estado, Piura 2022

Nivel de valoracién %

Malo Regular Bueno

DESEMPENO LABORAL 33,33 36,67 30,00
Eficacia 35,56 31,11 33,33
Percepcion del nivel de calidad de trabajo 45,56 22,22 32,22

La forma de vestir y presentacion de cada colaborador guarda

L, ! 44,44 35,56 20,00
relacién con su puesto de trabajo

Cumplimiento de las tareas asignadas 40,00 27,78 32,22
Conocimiento dentro del puesto de trabajo 38,89 27,78 33,33
Eficiencia 40,00 28,89 31,11
Responsabilidad del personal. 38,89 27,78 33,33
Actualizacién y nivel de conocimientos técnicos. 42,22 51,11 6,67
Liderazgo y cooperacién en el centro de trabajo. 65,56 2556 8,89
Nivel de adaptabilidad del trabajador. 46,67 28,89 24,44
Completar las tareas 45,56 54,44 ,00
Cantidad y calidad del trabajo 53,33 46,67 ,00
Trabajo preciso y cuidadoso 40,00 37,78 22,22
Toma de decisiones 62,22 37,78 ,00
Responsabilidad del personal. 50,00 50,00 ,00
Productividad 40,00 41,11 18,89
Eficiencia del trabajador 64,44 35,56 ,00
Eficacia del trabajador 33,33 37,78 28,89
Nivel de produccién personal 57,78 42,22 ,00
Cumplimiento de las metas del trabajador 36,67 63,33 ,00

Nota. Para la valoracién de la dimension funciones del puesto se emplearon los datos expuestos en
la matriz de registro de dato sobre el desempefio laboral que se encuentra en el anexo 10.

Interpretacion:

En la tabla 5; del total de los trabajadores el 36,67% tienen un nivel de desempefio
laboral regular, mientras que el 33,3% posee un desempefio malo; asimismo, el
30% exhibe un desempeiio bueno.

En referencia a la dimension eficacia, del total de los investigados se ha logrado
determinar que el 35,56% de los trabajadores tienen un nivel malo en la dimension
de eficacia, un 33,3% considero en un nivel bueno la eficacia, mientras que el
31,11% su nivel es regular. En funcion a los indicadores de la dimension eficacia,
se percibe que un 45,56% califica como malo el nivel de calidad de trabajo, también
se observa que un 40% considera como malo el cumplimiento de tareas asignadas.
En cuanto a la dimension eficiencia, el 40% la considera en un nivel malo; un 31,1%
la considera bueno y el 28,89% la percibe como regular. De acuerdo con los

indicadores consignados, se rescata que el 65,56% considera en un nivel malo el
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liderazgo y cooperacion en el centro laboral; el 62,22% percibe en niveles malos la
toma de decisiones y también considera en nivel malo la cantidad y calidad del
trabajo.

En referencia a la dimension productividad, se percibe en un nivel regular con un
41,11%, mientras que un 40% la califica como malo, finalmente el 18,89%
considera la dimensién en un nivel bueno. En cuanto a los indicadores empleados,
se percibe en un nivel malo la eficiencia del trabajador con un 64,44% y un 57,78%
también percibe en nivel bajo el nivel de produccion personal; finalmente el 36,67%

considera en nivel malo el cumplimiento de metas del trabajador.

Tabla 6

Valoracion de la variable del desempefio laboral en la dimension eficacia por items
en los trabajadores en una entidad del Estado, Piura 2022

Total De Total
desacuerdo Desacuerdo Indiferente acuerdo acuerdo
% % % % %

Eficacia

Cada colaborador conoce y sigue

estrictamente todas sus propias

reglas y procedimientos. 18,89 24,44 16,67 17,78 22,22
Los empleados mantienen un uso

adecuado de sus herramientas de

trabajo. 13,33 25,56 25,56 21,11 14,44
Toda la estructura fisica de la

organizacién es suficiente para el

correcto desarrollo de su trabajo. 7,78 15,56 36,67 34,44 5,56
La forma en que cada empleado se

viste y se presenta esta relacionada

con su trabajo. 5,56 8,89 30 35,56 20
El coédigo de vestimenta de cada

empleado es relevante para su

trabajo. 24,44 21,11 15,56 21,11 17,78
Cada empleado se presenta en su
puesto de trabajo de manera formal. 25,56 24,44 13,33 23,33 13,33
Participar en trabajos grupales de
colaboradores en la organizacion. 24,44 24,44 12,22 17,78 21,11

Nota. Para la valoracion de la dimension eficacia se emplearon los datos expuestos en la matriz
de registro de datos sobre el desempefio laboral que se encuentra en el anexo 10.

Interpretacion:
En la Tabla 6 se puede apreciar que del total de encuestados en cuanto a la
eficacia, el 24,44% se encuentra en desacuerdo con que cada empleado conozca

e implemente adecuadamente todas las normas y procedimientos en el trabajo, de
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igual modo se observa que los empleados mantienen pleno uso

de sus

herramientas de trabajo (25,56%); asimismo algunos de los encuestados establece

gue toda la estructura fisica de la organizacion es apta para el correcto desarrollo

de su trabajo (36,67%); mientras que el 35,56% esta de acuerdo en que la forma

en que se viste y se presenta cada empleado es relevante para su trabajo; de igual

modo el 24,44% esta totalmente en desacuerdo con que la vestimenta de cada

empleado esté relacionada con su trabajo, asi como también que cada empleado

debe ser educado en su lugar de trabajo (25,56%), de igual forma el 24,44% esta

totalmente en desacuerdo con que exista trabajo en equipo entre los empleados

en la organizacion.

Tabla 7

Valoracion de la variable del desemperio laboral en la dimension eficiencia por

items en los trabajadores en una entidad del Estado, Piura 2022

Total

desacuerd

0

Desacuerd

o

Indiferent De

e

acuerdo

Total
acuerd

%

%

%

%

%

Eficiencia

En situaciones dificiles, se ofrecen las
alternativas més adecuadas para la
toma de decisiones en la
organizacion.

Los colaboradores tienen el mismo
rendimiento y se adaptan facilmente a
las  politicas nuevas de la
organizacion.

Es adecuada la forma de actuar por
los colaboradores en la organizacion
Se muestra empefio por parte de los
colaboradores en investigar y saber
cosas nuevas que les va a servir
Existen aportaciones voluntarias para
ayudar a resolver problemas en la
organizacion

Considera que el personal conoce los
procedimientos de la institucion en
materia de seguridad

Es consiente el colaborador que
comete errores y trata de
solucionarlos de la mejor manera

Se respetan y se tienen en cuenta las
opiniones de todos los colaboradores
dentro de la organizacion

26,67

5,56

11,11

1,11

0

16,67

14,44

23,33

35,56

1,11

1,11

15,56

0

17,78

27,78

36,67

28,89

3,33

7,78

24,44

23,33

24,44

51,11

25,56

14,44

41,11

43,33

37,78

38,89

14,44

6,67

8,89

10

54,44

46,67

22,22

37,78

Nota. Para la valoracion de la dimensidn eficiencia se emplearon los datos expuestos en la matriz

de registro de dato sobre el desempefio laboral que se encuentra en el anexo 10.
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Interpretacion:
En cuanto a la dimension denominada eficiencia, se puede llegar a establecer que

los encuestados manifiestan estar en total desacuerdo con que en la organizacion
en situaciones dificiles se tome las mejores decisiones (26,67%), mientras que mas
de la mitad de los encuestados (51,11%) se encuentran en total acuerdo que los
empleados se desempefien por igual y se adapten facilmente a las nuevas politicas
organizacionales, en ese mismo orden, el 36,67% afirma que les resulta indiferente
gue la forma de actuar de las personas en la organizacion sea de forma adecuada,
mientras que el 35,56% se siente en desacuerdo con que las personas estén
comprometidas con la investigacion y el aprendizaje de cosas nuevas que les
puedan servir. Asimismo, del 100 % personas encuestadas, el 54.44% esta en total
acuerdo en hacer contribuciones voluntarias para ayudar a resolver problemas
organizacionales; mientras que el 46,67% esta en total acuerdo en que los
empleados conocen los procedimientos de seguridad del establecimiento; del
mismo modo, El 37,78% esta de acuerdo en que los empleados que cometen
errores son conscientes y tratan de resolverlos de la mejor manera, mientras que
el 38,89% estd de acuerdo en que las opiniones de todos los empleados se

respetan y se tienen en cuenta en la organizacion de la empresa.
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Tabla 8

Valoracion de la variable del desempefio laboral en la dimensién productividad por

items en los trabajadores en una entidad del Estado, Piura 2022

Total Desacuerd Indiferent De Total
desacuerd
o o} e acuerdo acuerdo

% % % % %
Productividad
Son cumplidas las leyes y politicas de
la organizacibn de acuerdo a lo
establecido 1,11 0 3,33 45,56 50
Los colaboradores llegan temprano a
sus labores de trabajo 1,11 1,11 7,78 45,56 44,44

Son cumplidas todas las tareas
encomendadas por parte de los
colaboradores 1,11 0 0 33,33 65,56
Da aportaciones claves para el
desarrollo de las actividades
propuestas 0 0 2,22 35,56 62,22
Las normas de la institucién son
cumplidas adecuadamente mostrando
orden en la organizacion 0 0 1,11 64,44 34,44
Los trabajos encomendados son
representados de forma profesional sin
cometer errores 0 0 0 50 50
El colaborador se compromete con su
trabajo y presenta aportaciones en los

trabajos en equipo 4,44 0 7,78 5,56 82,22
Se muestra interés por parte del
colaborador para seqguir
desempefiando su trabajo 32,22 0 18,89 4,44 44,44

Nota. Para la valoracion de la dimension productividad se emplearon los datos expuestos en la
matriz de registro de dato sobre el desempefio laboral que se encuentra en el anexo 10.

Interpretacion:
En la Tabla 8, muestra que en cuanto a la dimension - productividad, el porcentaje

mas resaltante por los encuestados fue que estaban en total acuerdo en que se
respetan las leyes y politicas de la organizacion de acuerdo a lo establecido (50%),
asimismo resaltaron que se cumplen todas las tareas asignadas por los
colaboradores. (65,56%), algunos de ellos sostuvieron que se brindan aportes para
el desarrollo de las actividades propuestas (62,2%); ademas que los trabajos o
reportes se presentan de manera profesional, sin errores (50%); algunos afirman
que el trabajador estd comprometido con su trabajo y demuestra aportes en el

trabajo en equipo (82,22%) del mismo modo algunos de los colaboradores
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muestran interés por seguir haciendo su trabajo (44,44%); mientras que el 45,56%
esta de acuerdo en que los empleados llegan temprano a realizar las tareas
laborales y que ademas respetan bien las reglas de la organizacion, mostrando

orden en la organizacion (64,44%).
Prueba de hipétesis

Hi: El planteamiento de un modelo funcional teérico que incluya caracteristicas
propias de las competencias para el cargo con mayor poder predictivo, permitira
configurar una propuesta basada en la ley Servir para mejorar el desemperio laboral
de los trabajadores de una institucién publica de Piura, 2022.

HO: El planteamiento de un modelo funcional teérico que incluya caracteristicas
propias de las competencias para el cargo con mayor poder predictivo, no permitira
configurar una propuesta basada en la ley Servir para mejorar el desemperio laboral

de los trabajadores de una institucién publica de Piura, 2022.
Andlisis entrelazado a la hipotesis estadistica

Ajuste global del modelo:

HO: El modelo es adecuado so6lo con la constante

Hi: El modelo no es adecuado sélo con la constante

Tabla 9

Prueba de ajuste del modelo global.

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.
Solo interseccién 90,172
Final 45,538 44,634 4 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Interpretacion:

En la tabla 9, se ha logrado determinar que existen altas evidencias
estadisticamente significativas que determinan que el modelo logistico ordinal
utilizado es el adecuado para un prondstico esto debido a que el p-valor es menor
del 1 %
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Prueba de Bondad de ajuste
HO: El modelo se ajusta de forma adecuada a todos los datos.

Hi: El modelo no se ajusta de forma adecuada a todos los datos.

Tabla 10

Prueba de bondad de ajuste del modelo con adecuacion de datos sobre la variable

gestion por competencias.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 13,243 12 ,352

Desvianza 13,783 12 ,315

Funcién de enlace: Logit.

Interpretacion:

En la tabla 10, se ha logrado determinar que hay evidencias estadisticas que
determinan que los valores pronosticados para el desempefio laboral teniendo en
cuenta que las competencias se ajustan al modelo, esto se debe a que el p valor
es mayor del 5 % (p=,352>,05 y p=,315>,05)

Pseudo R Cuadrado

Ho: las competencias para el cargo por no influyen en el desempefio laboral.
Hi: las competencias para el cargo por influyen en el desemperio laboral.
Tabla 11

Porcentaje de explicacion de la influencia de las dimensiones de competencias

segun el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, 2022

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,391
Nagelkerke ,440
McFadden ,226

Funcion de enlace: Logit.
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Interpretacion:

Los datos mostrados en la tabla 11, determinan que la prueba de pseudo R
cuadrado manifiesta la capacidad predictiva del modelo que incluye requisitos del
puesto, en un 44,0% arrojando el modelo como caracteristicas deterministicas a
rs2 (1) y csl(2).

Este valor se fue determinado por el coeficiente de Nagalkerke, es decir, la
variabilidad del desempefio laboral depende en un 44,0% de la variacion de la

dimensién requisitos, ubicandose en los niveles de mala y regular.

Tabla 12

Estimaciones de parametro del modelo las dimensiones de competencias segun el

desempefio laboral en una institucién publica de Piura, 2022

Intervalo de confianza al

95%
Desv. Limite Limite
Parametros Estimacion Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Desempefio:2] 2,102 ,607 11,982 1 ,001 ,912 3,293
Ubicacion
[Requisitos:2] -1,168 ,523 4,993 1 ,025 -2,192 -,143

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro estd establecido en cero porque es redundante.

Interpretacion:

En la tabla 12, se ha logrado determinar que el desempefio se vincula fuertemente
con la dimensién requisito teniendo en cuenta las caracteristicas de los niveles mala
y regular. Construyéndose el modelo regular teniendo en cuenta las evidencias
significativas de los parametros.

Desempefio laboralz=reguiar=2,102 + 1,168RequisitoS2=medio
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V. DISCUSION

Respecto al analisis de la gestion por competencias implantada en la organizacién
publica en funcién a la Ley Servir que permita detectar situaciones a ser atendidas
en la configuracion de la propuesta, al 2022, se parte de lo teorizado por Przystanki
(2020) quien respecto a las competencias laborales refiere que son requerimientos
sobre caracteristicas personales, habilidades, conocimientos y capacidades
haciendo referencia a los requisitos del puesto durante el ciclo laboral del
trabajador; sefialando que estos elementos se constituyen como diferenciador
significativo al realizar las funciones, resultando desempefios 6ptimos. Asimismo,
se respalda con lo estipulado en la Ley Servir (2013), indicando que son aspectos
gue diferencian el actuar de los servidores al ejecutar sus funciones, sustentado en
las caracteristicas personales observables; actitudes, comportamientos,

conocimientos y habilidades.

En este sentido los resultados arribados en el estudio, desde la percepcién de los
trabajadores, el nivel de competencia del cargo se considera con un 38,89% en un
nivel bueno; pero también un 33,33% lo califica como malo. Infiriendo que, se debe
disefiar una propuesta sobre competencias en el cargo, para optimizar esta
percepcion; ademas debe sustentarse en los modelos teéricos contemplados en
las teorias analizadas. Asimismo, se observa que la dimension funciones del puesto
se percibe en un nivel malo con un 43,3% y la dimension requisitos del puesto se
califica en un 37,78% como adecuado. Se deduce que, si bien las caracteristicas
personales sobre conocimientos, actitudes o habilidades de los trabajadores
requieren de procesos de capacitaciones, pero su nivel es suficiente para
desempefiarse adecuadamente; pero la direccion de RRHH de la entidad, debe
realmente conocer la potencialidad de sus trabajadores para posicionar a su capital
humano en los puestos correctos. Finalmente, respecto a las funciones del puesto;
se refleja que los trabajadores desconocen las consecuencias de incumplir con las
funciones que se les designa (86,67%), y no alcanzan a cumplir todas las tareas
asociadas a su funcién con regularidad (58,89%) reflejando que muchos de los
trabajadores no estan asignados a un puesto donde reflejen un desempefio 6ptimo
a partir de sus caracteristicas personales. En cuanto a los requisitos del puesto; se
percibe que, les falta saber sistematizar los informes para ser presentados a sus

superiores (41,11%) y les falta habilidades sobre negociacion de problemas
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asociadas a su funcion (20%); lo que da pie a plantear una propuesta fundamentada
en las debilidades evidenciables.

Por ende, se puede cotejar estos resultados con lo alcanzado en los estudios de
Pacherrez y Marrufo (2020) quienes determinaron que, la gestion de competencias
segun el personal encuestado, un 52.5% la ubic6 en un nivel bueno y el 42.5% la
considerd que era regular. Y por lo arribado por Gémez y et al. (2016), quienes
consideran que las competencias son las caracteristicas observables que los
trabajadores llevan a una organizacion para tener un desempefio exitoso en las
tareas que se les asignan. En este contexto, la organizacién es responsable, en
primer lugar para seleccionar el personal que cuente con las competencias para
desarrollar una tarea y en segundo lugar para establecer las condiciones
necesarias para que el personal adquiera y desarrolle nuevas habilidades y
destrezas, que permitan obtener las competencias minimas requeridas para lograr
un buen desempefio laboral. También Carmona (2016) identific6 competencias que
necesitan fortalecerse, como las de liderazgo y desarrollo de colaboradores; la
identificacion de dichas competencias es fundamental para lograr una capacitacion
sobre aspectos puntuales que permitan fortalece las debilidades del personal. Del
mismo modo, para Tabiu et al. (2016) en su investigacion encontrd que el caracter
multidimensional del desempefio laboral, puede recibir el impacto de una variedad
de factores, que en este caso, estan relacionados al manejo del RR.HH. En ese
mismo sentido. Por otro lado, Castillo (2020) Concluy6 en su investigacion que las
competencias esenciales que capacitan al trabajador técnico para el desarrollo de
manera excelente en sus actividades son las actitudes, las habilidades, los valores,
los conocimientos, el comportamiento y, en general, las caracteristicas individuales,
que estan directamente relacionadas y causalmente relacionado con el desempefio
del trabajador técnico. En tal sentido, Ochoa (2018) Encontré que las competencias
en la mano de obra, son una herramienta fundamental para seleccionar a los
mejores en el mercado laboral, de modo que la organizacion pueda confiar en que
se lograran las metas propuestas y, ademas, se creara valor agregado en el
desempefio de las tareas. Asimismo, para Martinez et al. (2016) el perfil de la
carrera esta orientado al Saber vivir sus habilidades y sus experiencias, ya que ello
les ayuda a desempefiar mejor sus competencias logrando asi altos niveles durante

su desempefio.
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En referencia al objetivo, describir las caracteristicas propias del desempefio laboral
de los trabajadores en una institucién publica que permita detectar situaciones a
ser atendidas en la configuracion de la propuesta, al 2022. Se ha considera citar lo
expuesto por Fogaca y otros (2018) quienes refieren que es el comportamiento que
los empleados evidencian, durante su desempefio en las funciones especificas
designadas a su trabajo, asociado a niveles de compromiso y a estandares
determinados en las evaluaciones del desempefio individual. Por otro lado,
Calderon (2020) refiere que, es el resultado de actividades observables en la
bdsqueda de alcanzar las metas organizacionales, utilizando eficientemente los
recursos financieros, técnicos y humanos en las tareas y funciones, alcanzando

rendimientos productivos deseados.

Los resultados obtenidos respecto al desempefio, desde la percepcion de los
trabajadores, el nivel de desempefio laboral se considera con un 36,67% en un nivel
regular; pero también un 33,33% lo califica como bajo. Infiriendo que, se debe
optimizar el desempefio laboral; empleando estrategias de comunicacion
organizacional, retroalimentacion de las instancias superiores, planificar
capacitaciones y estimulos externos que motivan desenvolvimientos 6ptimos;
respaldado en los modelos tedricos contemplados en lo teérico planteado en el
estudio. Asimismo, se observa que la dimensién eficacia se percibe en un nivel
bajo con un 35,56%; la dimensién eficiencia se contempla en un nivel bajo con un
40% y la dimension productividad se califica en un 41,11% como regular. Se deduce
que, existen deficiencias en el cumplimiento de las metas como instituciéon; también
qgue, es necesario hacer uso correcto de los recursos dotados por la institucion; y
que, se alcanzan de forma adecuada los resultados por cada instancia de la
entidad, pero se deben optimizar todos los aspectos operativos, para la obtencion
de mejores resultados organizacionales Finalmente, respecto a la eficacia; se
refleja que los trabajadores reflejan una ausencia de trabajo de equipos y
coordinacién en las areas (24,44%). En cuanto a la eficiencia; se percibe que, la
toma de decisiones en situaciones dificiles no tomas las alternativas mas propicias
(26,67%). Finalmente, referente a la productividad, se evidencio una falta de interés
y compromiso en el desenvolvimiento de su funcion (32,22%). Lo que permite
inferir, falencias de colaboracién grupal para alcanzar las metas, conocimiento de

las funciones para tomar decisiones propicias frente a problemas en sus funciones
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y ausencia de compromiso, debido factores que les comprometan con las metas

institucionales.

En este sentido, se considera cotejar con los resultados arribados por Maqueda
(2018) donde el 50% de servidores perciben el desempefio laboral como bueno; y
el 16% lo perciben como regular; de manera especifica el 54% perciben que la
eficiencia es buena; y el 33% de servidores perciben la eficiencia es muy buena.
Por su parte, Pum (2018) concluye que entdiad requiere lograr un mayor
involucramiento de los trabajadores en los procesos de mejora y desarrollo laboral
se debe implementar un programa de capacitacion sobre dichas competencias,
para reforzalas de manera continua y mas aun cuando éstas estan orientadas a
tareas que se encuentran en constante modernizaciéon. También Mufioz et al.
(2021), concluyé que los examenes implemetados a las competencias laborales si
posibilitanla detencion de errores sobre el desempefio laboral en los colaboradores
administrativos de la entidad. Finalmente, Garcia (2017) encontré que solo la mitad
de los trabajadores tiene el perfil para el puesto, mientras que la mayoria evidencia

un desempenio regular.

Considerando el objetivo, explicar en qué medida la gestidbn por competencias
influye en el desemperio laboral; se parte de lo propuesto por Farid y Taher (2021)
quienes referente a la gestibn por competencias indican que, es la suma de los
activos que los empleados aportan a su vida profesional: conocimientos, know-how,
experiencia y comportamiento en un trabajo especifico, observado y validado en
una situacion profesional. Mientras que, en referencia al desempefio laboral se
contempla como una variable compleja, resultante de la interaccion de diversos
factores que son los que determinan el éxito, a sabiendas que en el puesto laboral
dicha complejidad genera también diversos criterios para su medicion, aunque los
mas utilizados estan relacionados a la tarea individual, asi como a la conducta y
rasgo del individuo (Robin y Judge (2013) y Wayne (2010). Afianzando lo anterior,
Doyle (2021) indica de forma general que, los requisitos del puesto son las
competencias de empleado, los afios de experiencia y todos aquellos atributos que
la persona contratante desea encontrar en un colaborador para que se desempefie

en el puesto.
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En los resultados del estudio se evidencié un valor del coeficiente de rrelacion de
0,451** indicando una relacion directa y positiva entre las variables, y ademas por
el p-valor de 0,000 sefiala una significancia alta entre las competencias y el
desemperio laboral, al comparar el valor con el p-valor con el estandar de 1% de

significatividad.

Estos resultados se comparan con los obtenidos por Huanca et al. (2021) quienes
llegaron a demostrar que existe relacion directa entre la competencia laboral y el
rendimiento. Ademas, Saavedra (2019) concluyo la existencia de significancia alta
entre las variables, dado el valor de la Rho de Spearman (0,712) sefialando que
sendas variables se vinculan de forma significativa, presentando a la par niveles
altos y relacion directa; deduciendo que a un mayor grado de competencias para el
cargo, el desenvolvimiento evidenciara un mayor nivel. De igual forma, se encontro
una relacion alta, directa y significativa en los estudios de Pum (2018), Flores
(2018), Boanerge (2018), Falcén (2019), Saavedra (2019), e Ida Ayu Oka Martini
et. al. (2020). De manera especifica, Prado (2021) concluye que existe una relacion
significativa entre el perfil del puesto de trabajo y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos de su unidad de andlisis.

En correspondencia con el objetivo, disefiar un modelo de gestion por
competencias que permita mejorar el desempefio laboral en una institucion publica
de Piura, 2022; se parte de lo propuesto por Syamsir (2020), quien refiere que
teoricamente hay muchos factores que influyen en en el rendimiento de un
empleado, entre los cuales menciona que éstos pueden ser internos y externos;
entre los primeros, menciona a las habilidades, competencias tecnolégicas, actitud,
mitavacion, satisfaccion en el trabajo y experiencia, entre otras. Los factres
externos se surgen de las condiciones del trabajo e incluyen al disefio del trabajo,
recompensas, estructura y clima organizacional, etc. De manera muy explicita,
Muhammad (2020) propone un modelo que explica el rendimiento del empleado
como consecuencia de las competencias laborales; modelo basado en una
recopilacion de estudios tedricos en los que ademas se considera que el
rendimiento puede ser afectado por otros factores como el ambiente del trabajo, la
cultura organizacional entre otros. Considerando que las competencias estan

interrelacionadas con el rendimiento laboral. En tal sentido, Guanilo y Morales
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(2017) en su estudio encontraron que los requisitos expuestos en los perfiles para
el puesto se basan sobre todo en las habilidades que demuestra el personal,
mientras que en el desempefio laboral destaca la optimizacion del tiempo, la
empatia del personal, aunque se evidencia limitaciones en la eficacia, autocontrol

del personal y en el trato al cliente.

En los resultados, se determind un modelo de gestion de competencias en funcién
a Desempeniolaboralz=requiar=2,102+168RequisitoS2=adecuado; determinando un Sig.
de 0,000°; a partir de predictores constantes de la competencia para el cargo, sobre
la variable desempefio laboral; entonces hay evidencias estadisticas que
determinan que los datos respecto al desempefio laboral en las competencias se
ajustan al modelo, esto se debe a que el p valor es mayor del 5 % (p=,352>,05 y
p=,315>,05) . EI modelo explica en un 44% entre las variables de competencias y
el desempeiio laboral teniendo en cuenta los niveles respectivos de las
dimensiones de competencias (1=bajo) y del desempefio laboral (1=malo). Se
determiné finalmente que, que el desempefio laboral se vincula fuertemente con la
dimensién requisitos para el puesto de la variable competencias para el cargo

teniendo en cuenta las caracteristicas de los niveles malo y adecuado.

Estos resultados son comparables con lo arribado por Pacherrez y Marrufo (2020)
quienes concluyen que, el desempefio laboral de los trabajadores es deficiente lo
gue genero la necesitan de implementar un modelo de gestidon por competencias a
fin de elevar el rendimiento del trabajador, fortaleciendo las capacidades cognitivas,
y las competencias y habilidades actitudinales. También, Yanza (2018), concluy6
qgue la aplicacion del modelo de gestidon que contiene funciones, procedimientos y
procesos, guiaran a la hosteria Andaluza al cumplimiento de sus metas, y evaluar
de manera periddica el desempefio laboral, para atender sus necesidades

inmediatas.

De todo la discusion se ha podido cumplir con los objetivos especificos de la
investigacién en explicar en que medida la gestion por competencias influye en el
desemperio laboral, la investigacion conlleva a plantear el modelo de competencias
laborales contribuye efectivamente en el desemperio laboral del servidor publico de
la Direccion Regional de la Produccion — Piura. Apoyandose en la fundamentacion

de la investigacion de las dimensiones que se deducen de las normas propuestas
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en la Ley Servir, por cuanto la problematica propuesta, se refiere a trabajadores
afectos a esta ley de tipo aplicables al Régimen del Servicio Civil”, asimismo,
determina las competencias para el cargo, como cualidades propias que presentan
conductas que pueden observarse y que ayudan a determinar un excelente
desempeiio en el trabajador, en el cual se agregan aspectos cognitivos,
capacidades y todas las actitudes que impactan de manera positiva en una entidad

o lugar.
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VI. CONCLUSIONES

1. Los resultados sobre la muestra aplicada demuestran que la variable
competencias para el cargo de los servidores publicos de la Direccion
Regional de Produccion 2022, muestra que un 72,22% de las competencias
es baja — media, funciones para el puesto 78.89% y requisitos para el
puesto 71,11%.

2. El nivel sobre la valoracion de la variable desempefio laboral de los
servidores publicos de la Direccion Regional de Produccién 2022,
demuestran que el 70% califica el desempefio laboral como medio —

regular, eficacia 66.67%, eficiencia 68,89% y productividad 81.11%.

3. Segun los resultados que plantea el modelo tedrico que atiende los
requisitos del puesto se puede manifestar que la dimensién que posee
indicadores como formacion académica, conocimientos para el puesto,
experiencias, certificacion tedrica permitira configurar la propuesta de
competencias para el cargo de los trabajadores para mejorar el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad del Estado Piura, 2022. Con un
porcentaje en relacion a R seudo de 44,00% entre las variables.

4. El modelo explica que la dimension requisitos para el puesto demuestra que
el desempefio laboral se posesiona en un nivel regular cuando los
trabajadores solo poseen requisitos para el puesto en un nivel medio. Ello
suele ser porque el trabajador no cumple con la formacién académica,
certificacion para el puesto, conocimientos, experiencia y habilidades; para

desempeiiarse de manera adecuada en su lugar de trabajo.

5. Ante lo expuesto segun el porcentaje explicado y predictivo, se llegé a
determinar la propuesta de un Plan de mejora en las competencias para el
cargo que ayude a perfeccionar el desempefio laboral en la Direccion
Regional de la Produccion, 2022. Denominado:Mejorar las capacidades y
habilidades de los trabajadores para cumplir con los requerimientos del

puesto.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Gobierno Regional de la Region Piura implementar el
modelo de gestion de competencias laborales para optimizar el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Direccion Regional de la Produccion
—Piura con la finalidad de contribuir con el desarrollo y fortalecer la parte
administrativa, técnica y de produccion.

2. Se recomienda a la Direccion Regional de la Produccién — Piura,
implementar planes estratégicos de fortalecimiento de capacidades y
habilidades que contribuya a tener un buen desempefio laboral,
considerando el recurso humano factor importante para el crecimiento
institucional.

3. Se recomienda a la Direccién Regional de la Produccién - Piura realice un
programa de adiestramiento para los trabajadores que ingresan por la Ley
servir o funcionarios de confianza en destrezas directivas que vigorice el
compromiso en equipo, liderazgo, toma de decisiones.

4. Se recomienda a la oficina de recursos humanos incentivar y promover
actividades de integracion, motivando el trabajo en equipo, fortaleciendo las
relaciones interpersonales.

5. Se sugiere la implementacién del Modelo de gestiébn de competencias para
el cargo, que predice que va facilitar la toma de decisiones para resolucion
de problemas y asumir los retos de los cambios globales en las entidades
publicas. Ademas, permitird a los servidores publicos que sea capaz de
liderar las iniciativas de proyectos, trabajo en equipo, ser buen compafnero
eficiente y eficaz.

6. Se sugiere a los posibles investigadores que tomen como referencia esta
Tesis ya que presenta informacion relevante que puede contribuir de forma
positiva en la busqueda de informacion y que ademas en un futuro puedan
llegar a proponer un plan de mejora estratégico para reducir los errores del

plan actual.
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VIIl. PROPUESTA
PROPUESTA: PARA MEJORAR LAS CAPACIDADES Y HABILIDADES DE LOS
TRABAJADORES PARA CUMPLIR CON LOS REQUERIMIENTOS DEL
PUESTO

1. Descripcion de la propuesta
1.1 Tipo de propuesta a generar

Plan de mejora en las competencias para el cargo que ayude a perfeccionar el

desempefio laboral en la Direccion Regional de la Produccion, 2022.
1.2 Denominacion de la propuesta

Mejorar las capacidades y habilidades de los trabajadores para cumplir con los

requerimientos del puesto
1.3 Descripcion general.

En el ambito laboral, el presente plan pretende mejorar el fortalecimiento de
capacidades y habilidades transversales que ayudan al servidor publico en un
mundo globalizado y digitalizacion de la economia para ser competitivo en el
desempefio laboral de una entidad publica que ayuden a solucionar los problemas
y asumir los retos para la toma de decisiones. Ademas, que sea servidor publico
gue sea capaz de liderar las iniciativas de proyectos, trabajo en equipo, ser buen

compafiero eficiente y eficaz.

El organismo estatal de la administracion publica - SERVIR, cuya funcion es
desempefiar mejor todos aquellos procesos de los servicios prestados a los
ciudadanos. Asi, pretende ayudar en el funcionamiento de los servidores
haciéndolos mas profesionales, estableciendo el principio del mérito y organizando
las normatividad que ayuda a desempefiar de manera mas factible los derechos
deberes de los servidores. Como unidad global del sistema de gestion de RR.HH,
entre sus responsabilidades se establecen las normasy los objetivos que permitan
a las instituciones gubernamentales ensefar y evaluar sus recursos humanos. Sin
embargo, en la practica de la ejecucién de las actividades de los servidores publicos

no se cumple, como se observa en los resultados de las competencias para el cargo
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que influyen directamente en el desempefio laboral. Por tal razén, es necesario
realizar aportes que conlleven a la mejora continua del desempefio laboral en las

entidades estatales.
2. Fundamento de la propuesta

La propuesta denominada “Propuesta para mejorar las capacidades y habilidades
de los trabajadores para cumplir con los requerimientos del puesto”, nace del
diagnostico de las variables competencias para el cargo y el desempefio laboral,
para lo cual se determind las debilidades observables en la unidad de analisis
estudiada. Determinando a través de modelos predictivos de regresion logistica
ordinal, que la dimensién requerimientos del puesto debe verse fortalecida, para

alcanzar 6ptimos desempefios en los servidores publicos.

La propuesta se enfoca en dar fortalecimiento al RR.HH (servidores publicos), para
garantizar la eficacia, eficiencia y productividad del servicio del servicio civil. Por
ende, desde lo planteado por la Ley SERVIR, se debe priorizar a los funcionarios
publicos, y servidores, a través de una adecuada gestion por competencias, en
relacion a sus capacidades, motivacion, conocimientos, y la actitud que se requiere
para que se cumplan las funciones establecidas en su labor, orientado a un servicio

a la ciudadania transparente y que satisfaga sus requerimientos.

El modelo consta de tres fases. Primero, gestion de adiestramiento en el desarrollo
de capacidad de las funciones de confianza en destrezas directivas que vigorice el
compromiso comunicacién con el equipo, liderazgo, toma de decisiones y
planificacion para el desarrollo de las actividades de acuerdo al perfil profesional.
Segundo, gestion para el desarrollo humano, para el entrenamiento, el
fortalecimiento de capacidades y habilidades transversales. Tercero la gestion para
el desarrollo del servidor publico, que incluye la evaluacion y financiamiento de la
persona anual. La evaluacion por competencia es fundamental para las
instituciones estatales porque permiten alinear el proceso de alinear el proceso de
reclutamiento de profesionales que cumplan el perfil para el desempefio laboral
aumentando la productividad porque permite a los equipos realizar trabajos mas

eficientes.
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A partir de los resultados alcanzados en la investigacion, se determind que la
dimension Requerimientos para el puesto, guarda mayor influencia en el
desemperio laboral, acorde con la prediccion realizada en el modelo de regresion

ejecutado con herramientas estadisticas predictivas.
3. justificacion

La percepcion de la calidad de la gestion de las administraciones publicas, desde
la perspectiva de la poblacién, por lo general y en un comun denominador
latinoamericano, es negativa. Basicamente porque la problematica, se basa en las
inversiones en capacitacion, siendo una brecha que aln no se cierra a pesar de las
normativas y politicas, aunado a los esfuerzos por los entes supraordinales, que
buscan contar con servidores y funcionarios que se desempefien bajo criterios

satisfactorios e indicadores de desempefio acorde al Plan de Desarrollo de

Personas, que implementan de forma anual en las instituciones publicas.

Tal como se sefala en la Guia Referencial iberoamericana de Competencias
Laborales para el Sector Publico, dinamizar las competencias de sus colaboradores
es un asunto de vital relevancia, y que ha sido suscrito en la Region. Los
formadores, como es el caso de SERVIR, intentan estar acorde con la
Modernizacion Estatal, y se preocupa por la formacién profesional de los
servidores; quienes han advertido que son los puestos de liderazgo, los que
requieren mayor énfasis sobre competencias directivas y la gestion del talento

humano.

En este sentido, se pretende realizar una propuesta que, de alguna forma, permita
optimizar el desempefio laboral, acorde con las predicciones del modelo empleado

para guiar esta propuesta.

El modelo se sustenta en la reforma de la administracion publica, cuyo fin Gltimo es
mejorar la calidad y oportunidad de los servicios a los ciudadanos. Asi, pretende
mejorar el funcionamiento de los servidores, profesionalizandolos, estableciendo el
principio del mérito y diseflando las reglas de los deberes y derechos de los

servidores.
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4. Objetivos:
4.1 Objetivo general y especifico

Objetivo General: Aumentar las capacidades y habilidades de los

trabajadores para cumplir con los requerimientos del puesto.
Objetivos Especificos:

1. Potenciar las habilidades directivas (comunicacién, liderazgo, toma de
decisiones y planificacion para el desarrollo de las actividades de
acuerdo al perfil profesional)

2. Fortalecer las capacidades y habilidades transversales de los
servidores y funcionarios publicos.

3. Mejorar las evaluaciones de desempefio acorde a los requerimientos

de perfil del puesto
5. Misién y vision
Mision: Vigorizar el servicio civil en las entidades publicas de forma continua e

integra para brindar un servicio idéneo a la ciudadania.

Visién: Contar con servidores y funcionarios del estado, competentes en sus

funciones y con habilidades trasversales para un buen servicio hacia la poblacién.
6. Meta por cada etapa

El modelo pretende consignar las siguientes etapas:

Etapa 1. Fase de inicio

» Disefar la vision y misiéon de la propuesta enfocada en las normativas de
SERVIR

» Establecer los objetivos de la propuesta

» Elevar la propuesta a la direccion de Recursos Humanos del Gobierno
Regional de Piura (GORE Piura) para vincularlo con la programacion del

Plan de Desarrollo de Personas (PDP)
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» Disefiar la planificacion de capacitaciones acorde al Plan de Desarrollo de
Personas del Gobierno Regional de Piura 2023.

Etapa 2. Planificacion

» Determinar equipos de trabajo con los funcionarios encargados de
elaboracion y ejecucion del PDP

» Definir los recursos humanos y materiales necesarios para la ejecucion de
la propuesta

» Difundir las modificaciones del PDP al ser vinculada a la propuesta

» Establecer una oficina del GORE Piura o un area especifica para la

realizacion de un plan piloto
Etapa 3. Ejecucion

» Dar inicio al plan piloto en la oficina u area del GORE Piura

» Realizar evaluaciones de desempefio de los servidores y funcionarios
» Ajustar el modelo, si fuera necesario
>

Dar inicio a la implementacion general en el GORE Piura
Etapa 4. Supervision

» Diagnéstico de competencias de los servidores y funcionarios
» Determinar avances y progresos respecto a la eficacia, eficiencia y
productividad

» Auditoria de los recursos humanos
Etapa 5. Fase de cierre

» ldentificar el éxito o fracaso de la propuesta
» Corregir el modelo si fuera necesario
» Reporte a la direccion de Recursos Humanos del Gobierno Regional de

Piura
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7. Resultados concretos

Se pretende que, al término de la implementacidn de la propuesta, vinculada con el

PDP, a lo largo del afio 2023; tanto los servidores y funcionarios hayan reforzado:

Competencias directivas
Habilidades trasversales

Conocimientos normativos

0N PR

Perfil profesional
8. Desarrollo de la propuesta

El desarrollo de la propuesta se hace posible vinculando las actividades de
capacitacion a lo ejecutable en el PDP, como refuerzo al diagndstico realizado por
el GORE Piura, acorde a lo evidenciado en los resultados de la investigacion en la
DIREPRO. Ya que dicha institucion se encuentra bajo direccién del GORE Piura.

Los involucrados basicamente forman parte del equipo de trabajo del PDP del
GORE Piura, en colaboracion con el investigador de este estudio, para alcanzar los

fines descritos en los objetivos de la propuesta.

La evaluacién se realizard en agosto del 2023, para efectos de planificar el PDP

2024, y segun disposiciones del Gobierno Central, y SERVIR
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9. Sintesis gréfica de la propuesta
Figura 1

Esquema del modelo de Gestion por Competencias para el cargo

\
PILARES:
- Politicas publicas, planes
estratégicos y operativos
- Gestién por procesos
- Servicio civil meritocratico
)

. g
FUNDAMFNTOS' PRINCIPIOS:
- Normativos .

- - Equidad
- Politicos .
. L. - Imparcialidad
- Epistemoldgicos g
- Excelencia

GESTION DE GESTION PARA EL GESTION DE
ADIESTRAMIENTO DE DESARROLLO DESARROLLO DEL

FUNCIONES E— HUMANO SERVIDOR PUBLICO

Programa desarrollo Plan de Plan de elaboracién anual
de la capacidad entrenamiento de metas del servidor
Plan de Plan de J L

anual del servidor

4

Programa de Plan de talleres Plan de financiamiento de
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10. Actividades y tareas requeridas

Actividad Tareas a S1(S2 |S3 |[S4 |S5 |S6 |S7 |S8
desempefar
Actividades Dar a conocer los | x
de bienvenida | objetivos, metas,
estrategias y a
donde se
pretende llegar
con el plan para
mejorar las
capacidades de
lo trabajadores.
Actividades Se realizaran una X X X X X
de andlisis
reforzamiento | evaluativo
curricular a (FODAY
través de Examenes para
diplomados, medir
talleres, conocimientos)
cursosy para conocer

capacitacion
institucional
(SERVIR).

cuales son las
debilidades de
los trabajadores
y asi poder
proceder a
realizar
reforzamientos
en los
trabajadores, los
procesos de

ensefanza a
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través de
profesionales
altamente
especializados,
asi como
también, se
enviaran a todos
aquellos
profesionales con
alto desempefio
durante el
proceso a
capacitaciones
Internacionales,
con el proposito
de que haya un
pleno interés por
todos los

colaboradores.

Evaluaciones
de los
conocimiento
s adquiridos
en el ambito
laboral.

Las evaluaciones
se realizaran
luego de haber
generado las
capacitaciones a
los
colaboradores.
En ellas se
mediran el grado
de aprendizaje
obtenido durante
el periodo de

aprendizaje.
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Monitoreo de | Los encargados X X
tareas de los altos
aprendidas y | mandos tienen
aseguramient | que estar en

o delos constante
objetivos. supervision a sus
trabajadores para
saber si las
capacitaciones
estan dando
resultados o no,
para poder tomar
una decision mas

asertiva.

11. Disefio de la propuesta
Caracteristicas del plan denominado “MEJORAR LAS CAPACIDADES Y

HABILIDADES DE LOS TRABAJADORES PARA CUMPLIR CON LOS
REQUERIMIENTOS DEL PUESTOQ” las capacitaciones tendran una duracion de 3
horas durante la semana y el proceso se realizar4 en el transcurrir de las 8
semanas.
Las capacitaciones estaran a cargo de personas y entidades con mas de 10 afios
de experiencia educando y mejorando las capacidades de los trabajadores. Los
cursos, diplomados o talleres que se dicten se realizaran sobre las deficiencias de
los colaboradores y sera de la siguiente manera:
Fase de evaluacion inicial:

e Se realizara con el propoésito de conocer cuanto conoce el trabajador acerca

del tema.
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e Su resultado sera extraido a través de examenes 0 para enriquecer sus
conocimientos en el tema ademas de mejorar el perfil profesional del

trabajador.

Fase de Aprendizaje y mejoramiento de capacidades
e Se reclutara a los mejores profesionales en el area para ayudar a los
colaboradores a desempefiarse con mayor facilidad en sus cargos.
e Se brindara como motivacion a aquellas personas que ocupen el primer
puesto durante el programa con capacitaciones Internacionales.
e Se les dara materiales y herramientas de ensefianza.
[}
Fase de evaluacion:
e Realizar examenes
e Reforzar conocimientos
e Brindar apoyo a algunos de los interesados con deficiencias.
Fase de Monitoreo:
e Verificar el trabajo de los colaboradores.
e Revisar las tareas diarias.
e Revisar el cumplimiento de cada colaborador.

e Poner a prueba sus conocimientos obtenidos durante el proceso.

12. involucramiento

12.1 Marco Institucional

El desarrollo de la propuesta se hace posible vinculando las actividades de
capacitacion a lo ejecutable en el PDP, como refuerzo al diagnostico realizado por
el GORE Piura y bajo las disposiciones del Gobierno Central - SERVIR.

12.2 Coordinadores y responsables directos

El Plan estara a cargo de los altos directivos de recursos humanos y gerencias, a
sus trabajadores para mejorar el desempefio de los mismos en cada area de
trabajo.

12.3 Equipo de trabajo
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Los colaboradores se dividiran por equipos de trabajo de acuerdo a los
conocimientos a reforzar y los requisitos que deben obtener cada uno de ellos
para ser participe de las capacitaciones, diplomados, talleres, etc. que ofrezca la
entidad.

12.4 Equipo de apoyo

Todas aquellas entidades que cumplan con los requisitos antes planteados que
puedan ayudar a los colaboradores a mejorar las capacidades, destrezas y
habilidades del trabajador.

12.5 Patrocinados

La autofinanciacion seré realizada por la GORE Piura y bajo la aprobacion del
Gobierno Central.

12.6 Proveedores

Seran proveedores todos aquellos profesionales o entidades con mas de 10 afios
de experiencia en los conocimientos y capacidades a reforzar en el colaborador
ademas que cuente con una experiencia en ensefianza y adiestramiento certificada
y confiable para desempafar dicha labor.

13. Evaluacion

Evaluacion formativa: esta evaluacion se realiza antes de haber desarrollado
algun tipo de ensefianza o capacitacion al colaborador, para conocer en qué nivel
de conocimientos se encuentran antes de iniciar con el proceso.

Evaluacion sumativa: se realizara posteriormente a la capacitacion, es decir
después de haber desarrollado el proceso de ensefianza a los trabajadores, su fin

es conocer hasta qué punto han aprendido los colaboradores.

14. cronograma de implementacién y funcionamiento

Actividades Responsables de la actividad 3 2 2 o
=~ SN | 20| =2«

Aplicacién de los procesos Recursos Humanos y altos X

X ~ P Directivos de la GORE Piura
de ensenanza y
capacitacion al personal
Eiecucion del plan para Recursos Humanos y altos X

1&f pfan p Directivos de la GORE Piura
mejorar las capacidades y
habilidades
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Evolucion de los
procesos

Recursos Humanos y altos
Directivos de la GORE Piura

Monitoreo durante la
aplicacion de los
conocimientos obtenidos

Recursos Humanos y altos
Directivos de la GORE Piura

15. Estudio financiero
15.1 Estudio de Costos

<=a 1/3 UIT

>a 1/3 UIT hasta 2/3 UIT

> a 2/3 UIT hasta 1 UIT

>a 1l UIT hasta 2 UIT

>a 2 UlIT

15.2 Fuentes de Financiamientos

Entidad que financiara ell Monto Porcentaje
proyecto
Autofinanciado Dependiendo de la 100%

valoracion.
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Tabla 14.

Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

Competencias para el cargo y desempefio laboral en los trabajadores de una institucion publica de Piura. 2021

competencias para el cargo que explique la
configuracion de una propuesta para mejorar el
estado de desempefio los trabajadores en una
institucién publica de Piura, 2022

0O5) Disefiar un modelo de gestion por
competencias que permita mejorar el
desempefio laboral en una institucion publica de
Piura, 2022

g;rgqrgll;g:]g Hipotesis Objetivos Variables Marco Teérico Dimensiones Métodos
Hipotesis general: Objetivo general: v Funciones para el | Tipo: basico y proyectivo
) puesto o
el planteamiento de un | proponer un modelo de competencias para el ((_Zompetenl Requerimientos | Disefio: Transversal
mod_elo funcional tfequco cargo que permita mejorar el desempefio clas para e del puesto N ) al
que incluya caracteristicas | |aporal en una institucion pablica de Piura, 2022 | ©&90) o expermental,
propias de las Explicativo, Predictivo,
competencias para el — — | — Prospectivo
cargo con mayor poder | OPietivos especificos: Teorias Productividad
predictivo, permitiria 01) Analizar el modelo de competencias para el -Crogn'ltlvas E?bore}l Eficiencia | Poblacion:
; eorias icacia
Problema (t:)onﬂgurar una propuesta | .. o5 implantado en la organizacion publica en relacionadas Trabajadores 90 de una
general: asada en la ley Servir funcion a la Ley Servir que permita detectar institucion pablica de Pi
para mejorar el | giuaci y rendid a pl f_ e al tema institucion publica de Piura
estaria trabajadores de  una prop ' ' E\(/jalluauone )
> [ erele e sde .
diseflada una | institucion  publica  de | ) pescribir el estado actual del desempefio desempefio Técnica: Encuesta
propuesta de | Piura, 2022. laboral de los trabajadores en una institucion Enfoqu%
Compti:‘tenuas publica que permita detectar situaciones a ser conductual. Instru_men_tos:
para €l cargo atendidas en la configuracion de la propuesta, al i Cuestionario y escala.
que permita 2022 Teorias del
mejorar el ' VD B EQI]%?JL:;SIa Métodos de
desempefio 03) Explicar la influencia de las competencias (Dlezem?en Teoria ' i
laboral en una para el cargo en el desempefio laboral. 0 laboral) . . Andlisis  de datos:
instituciéon epistemologi
publica de 04) Predecir un modelo funcional teérico que cas Tablas, graficos
Piura, 20227 incluya las caracteristicas propias de las

Prueba de Kolmogérov-
Smirnov.

R Pseudo Nagelkerke

Prueba Chi cuadrado y
prueba Wald.
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Tabla 15.

Anexo?2. Matriz de operacionalizacion por variable

Cuadro de Operacionalizacion de la variable Independiente: Competencias para el cargo

cargo

trabajadores, siendo un
diferenciador de desempefio
en las funciones esenciales
de los puestos (Przystanski,

2020)

de un cuestionario
estructurado en escala
de Lickert a los
trabajadores de la
DIREPRO.

Requisitos del puesto

Experiencia

Habilidades

. S S . . s Escala de
Variables Definicién Conceptual Definicion Operacional | Dimension Indicadores medicion
Regularidad
Funciones del puesto Consecuencias
Complejidad de la funcion
Son los requerimientos de o ) Formacion académica.
o Se operativiza a través
conocimientos, L
) N de la medicion de las o
capacidades, habilidades y | ) . Certificacion para el puesto
o dimensiones funciones y
caracteristicas personales, o
) requisitos del puesto,
) que juegan un rol relevante ] L
Competencias para el ) ) mediante la aplicacion Conocimientos para el puesto
en el ciclo de vida de los Ordinal
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Tabla 16.

Cuadro de Operacionalizacion de la variable dependiente: Desempefio laboral

Variable

Definicion Conceptual

Definicién Operacional

Dimensién

Indicadores

Escala de medicién

Desempefio laboral

Segun, Calderdén, (2020) es
el resultado de actividades
observables en la busqueda
de alcanzar las metas
organizacionales, utilizando
eficientemente los recursos
financieros, técnicos y
humanos en las tareas y
funciones, alcanzando
rendimientos  productivos

deseados.

El desempefio laboral se
operativiza evaluando la
eficacia, eficiencia'y
productividad,
empleando la técnica de
la encuesta, a través de
un cuestionario en escala
de lickert, aplicado a los
trabajadores de la
DIREPRO Piura.

Eficacia (Calderén, 2020)

Percepcion del nivel de calidad de trabajo

Metas logradas

Cumplimiento de las tareas asignadas

Conocimiento dentro del puesto de trabajo

Ordinal

Eficiencia (Calderén, 2020)

Responsabilidad del

personal.

Actualizacién y nivel de conocimientos

técnicos.

Liderazgo y
cooperacion en el centro

de trabajo.

Nivel de adaptabilidad

del trabajador.

Completar las tareas

Ordinal
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Cantidad y calidad del

trabajo

Trabajo preciso y

cuidadoso

Toma de decisiones

Productividad (Calderén,
2020)

Eficiencia del trabajador

Eficacia del trabajador

Nivel de produccién personal

Cumplimiento de las metas del trabajador

Ordinal
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos y ficha técnica

:
&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO-UCV

Cuestionario sobre competencias para el cargo

Estimados trabajadores de una institucion publica de Piura, agradecemos su

participacion en la presente de investigacion denominada “Competencias para el

cargo en la mejora del desempeno laboral”.

El objetivo es proponer un modelo de gestidon por competencias que permita mejorar
el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, 2022.
completamente andnimo y tiene el Unico objetivo realizar un diagnostico de los

aspectos que se necesitan mejora en la institucion, por lo que se les solicita la mayor

veracidad posible.

Marcar la respuesta que se ajuste mas a su forma de pensar y actuar, para lo cual

se presentan cinco alternativas de respuesta:

El estudio es

ftem Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente De acuerdo Total acuerdo
Valor 1 2 3 4 5
Dimensién: Funciones del puesto 1 12 |3

1. La institucién le informé oportunamente de las funciones que de manera regular

deberia realizar en el puesto que fue contratado.

2. Logra alcanzar los resultados esperados se hacen de manera regular en las funciones

para las cuales fue contratado

3. Logra cumplir todas las funciones que con regularidad son asignadas a su puesto

4. Conoce las consecuencias de no cumplir con las funciones que le fueron asignadas

5. Cuando incurre en algun error al realizar sus funciones, admite las consecuencias de

Sus actos

6. Considera que las funciones que le han asignado son complejas o son dificiles de

cumplir.

7. Suele pedir apoyo con frecuencia en las funciones que le fueron asignadas por lo

complejo del trabajo.




8. Las tareas que considera complejas, las asume como un reto para demostrar todo lo

que vale

Dimension: Requisitos del puesto

9. Tiene la formacion académica suficiente (Establecida en el manual de puestos) para

la funcion que le fue asignada

10. La formacién académica lograda en sus estudios, fueron suficientes para

desempefiar las tareas que le fueron asignadas

11. La formacién académica alcanzada le ayuda a crecer de escala en la organizacion

12. Considera que requiere de experiencia certificada (Constancia de trabajo) para el

puesto que le fue asignado.

13. El puesto que le fue asignado requiere de formacion especializada especifica y
certificada (Certificado o titulo)

14. Tiene conocimientos para el puesto que le permiten realizar las principales

funciones que le son asignadas.

15. La institucion realiza regularmente cursos y programas especializados para mejorar
sus conocimientos del puesto (programa de inducciéon o (capacitacion para el puesto)

antes de asumir sus funciones

16. Cuenta con la experiencia necesaria para desempefiar el puesto que le fue

asignado

17. Considera que las experiencias en puestos especializados le han otorgado la

capacidad suficiente para desempefiar su funcién

18. Cuenta con habilidades desarrolladas para adaptarse rapidamente al desempefio

especifico del puesto que se le asigne

19. Tiene habilidades desarrolladas para comprender facilmente situaciones o problemas

complejos que requieren atencion especial.

20. Tiene la habilidad desarrollada para resolver situaciones complejas, planteando

soluciones inmediatas.

21. Tiene la habilidad desarrollada de concentrase facilmente en las tareas que le fueron

asignadas.

22. Tiene la habilidad desarrollada para mantener siempre el control frente a los

problemas que se presentan en su area de trabajo o en la institucion.

23. Tiene la habilidad desarrollada para proponer soluciones novedosas a los problemas

de su area de trabajo.

24. Tiene la habilidad desarrollada para recordar con facilidad las ordenes que le son

asignadas o las funciones que debe realizar el dia a dia.

25. Tiene la Habilidad desarrollada para mantener organizados todos los documentos o

tareas ordenadas de manera que ubica con facilidad la informacién que busca.

26. Tiene la habilidad desarrollada para resumir o sistematizar los informes que debe

presentar a sus superiores.




27. Tiene habilidades desarrolladas para hacer Frente a situaciones incémodas o

problemas en el trabajo, manteniendo siempre el control de la situacion.

28. Tiene habilidades desarrolladas que permitan establecer comunicacion, tanto en su

entorno laboral, como con los usuarios externos.

29. Tiene habilidades desarrolladas y capacidades para colaborar y promover el trabajo

en equipo.

30. Tiene habilidades desarrolladas para mantenerse activo durante su jornada laboral.

31. Tiene la habilidad desarrollada y la capacidad para comprender y escuchar a sus

comparieros de trabajo o a las personas que atiende, manteniendo siempre la cordialidad.

32. Tiene habilidades desarrolladas para anticiparse a situaciones futuras en la

organizacion y en su relacion con los usuarios, a fin de evitar problemas potenciales.

33. Tiene habilidades desarrolladas para hacer frente al surgimiento de un problema,
tratando siempre de negociar la solucién.

34. Tiene habilidades desarrolladas para cumplir con sus tareas laborales, teniendo en
cuenta un orden de prioridades.

35. Tiene habilidades desarrolladas para planificar desde el dia anterior o con mayor

anticipacion, las tareas que debe realizar el o los dias siguientes.




© N o o

FICHA TECNICA ESCALA DE COMPETENCIAS PARA EL CARGO

Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar las competencias
para el cargo en los trabajadores

Autor: Chiriguayo (2022)

Objetivo: Recoger informacion sobre el nivel de las competencias para el
cargo

Normas: es preciso afirmar que los trabajadores conozcan que no existen
respuestas buenas ni malas.

Usuarios: 90 trabajadores

Unidad de analisis: trabajadores de una entidad del estado.

Modo de aplicacién: Auto aplicable (google formularios)

Codificacion: El cuestionario esté estructurado en 35 items referidos y las
respuestas estuvieron enfocadas en 5 puntos donde: 1 significa total

desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 indiferente, 4 de acuerdo y 5 total acuerdo.

9. Estructura del instrumento

Dimension: Funciones del puesto 1 12 |3

1. La institucion le inform6 oportunamente de las funciones que de manera regular

deberia realizar en el puesto que fue contratado.

2. Logra alcanzar los resultados esperados se hacen de manera regular en las funciones

para las cuales fue contratado

3. Logra cumplir todas las funciones que con regularidad son asignadas a su puesto

4. Conoce las consecuencias de no cumplir con las funciones que le fueron asignadas

5. Cuando incurre en algun error al realizar sus funciones, admite las consecuencias de

Sus actos

6. Considera que las funciones que le han asignado son complejas o son dificiles de

cumplir.

7. Suele pedir apoyo con frecuencia en las funciones que le fueron asignadas por lo

complejo del trabajo.

8. Las tareas que considera complejas, las asume como un reto para demostrar todo lo

que vale

Dimensioén: Requisitos del puesto

9. Tiene la formacién académica suficiente (Establecida en el manual de puestos) para

la funcion que le fue asignada




10. La formacién académica lograda en sus estudios, fueron suficientes para

desempefiar las tareas que le fueron asignadas

11. La formacién académica alcanzada le ayuda a crecer de escala en la organizacion

12. Considera que requiere de experiencia certificada (Constancia de trabajo) para el

puesto que le fue asignado.

13. El puesto que le fue asignado requiere de formacion especializada especifica y

certificada (Certificado o titulo)

14. Tiene conocimientos para el puesto que le permiten realizar las principales

funciones que le son asignadas.

15. La institucion realiza regularmente cursos y programas especializados para mejorar
sus conocimientos del puesto (programa de induccion o (capacitacion para el puesto)

antes de asumir sus funciones

16. Cuenta con la experiencia necesaria para desempefiar el puesto que le fue

asignado

17. Considera que las experiencias en puestos especializados le han otorgado la
capacidad suficiente para desempefiar su funcion

18. Cuenta con habilidades desarrolladas para adaptarse rapidamente al desempefio

especifico del puesto que se le asigne

19. Tiene habilidades desarrolladas para comprender facilmente situaciones o problemas
complejos que requieren atencién especial.

20. Tiene la habilidad desarrollada para resolver situaciones complejas, planteando

soluciones inmediatas.

21. Tiene la habilidad desarrollada de concentrase facilmente en las tareas que le fueron

asignadas.

22. Tiene la habilidad desarrollada para mantener siempre el control frente a los

problemas que se presentan en su area de trabajo o en la institucion.

23. Tiene la habilidad desarrollada para proponer soluciones novedosas a los problemas

de su area de trabajo.

24. Tiene la habilidad desarrollada para recordar con facilidad las ordenes que le son

asignadas o las funciones que debe realizar el dia a dia.

25. Tiene la Habilidad desarrollada para mantener organizados todos los documentos o

tareas ordenadas de manera que ubica con facilidad la informacion que busca.

26. Tiene la habilidad desarrollada para resumir o sistematizar los informes que debe

presentar a sus superiores.

27. Tiene habilidades desarrolladas para hacer Frente a situaciones incomodas o

problemas en el trabajo, manteniendo siempre el control de la situacion.

28. Tiene habilidades desarrolladas que permitan establecer comunicacion, tanto en su

entorno laboral, como con los usuarios externos.

29. Tiene habilidades desarrolladas y capacidades para colaborar y promover el trabajo

en equipo.




30. Tiene habilidades desarrolladas para mantenerse activo durante su jornada laboral.

31. Tiene la habilidad desarrollada y la capacidad para comprender y escuchar a sus
comparfieros de trabajo o a las personas que atiende, manteniendo siempre la cordialidad.

32. Tiene habilidades desarrolladas para anticiparse a situaciones futuras en la

organizacion y en su relacion con los usuarios, a fin de evitar problemas potenciales.

33. Tiene habilidades desarrolladas para hacer frente al surgimiento de un problema,

tratando siempre de negociar la solucion.

34. Tiene habilidades desarrolladas para cumplir con sus tareas laborales, teniendo en

cuenta un orden de prioridades.

35. Tiene habilidades desarrolladas para planificar desde el dia anterior o con mayor

anticipacion, las tareas que debe realizar el o los dias siguientes.

Fuente: instrumento validado por Chiriguayo (2022)

10.Validez del instrumento

10.1 Validez de contenido

La validez del constructo de una escala emitida por tres expertos para obtener
resultados sobre el desempefio laboral con un total de 35 items divididos 02
dimensiones 08 items relacionados a Dimensién funciones del puesto, 27 items
relacionados a Dimension requisitos del puesto, dirigido a los trabajadores. La nota

media otorgada es de 95 puntos en promedio, lo que la sitia en un nivel excelente.
10.2 Validez de constructo

Validez de constructo para la variable competencia del cargo en los
trabajadores en una entidad del Estado, Piura 2022

r de
Competencia al cargo Pearson p-valor
Funciones 426" ,000
Regularidad ,400™ ,000
Consecuencias ,354" ,008
Complejidad de la funcién ,282" ,007
Requisitos ,972™ ,000
Formacion académica 276" ,009
Certificacién para el puesto 727 ,000
Conocimientos para el puesto ,697" ,000
Experiencia ,836™ ,000

Habilidades ,945™ ,000




Nota. Se ha logrado determinar altas evidencias estadisticamente que las
diferentes dimensiones e indicadores se correlacionan con respecto a la
competencia de cargo esto se observa a que el p-valor es menor de 1 %.

11.Confiabilidad de instrumento

ALFA DE CRONBACH
Se utiliza esta medida de fiabilidad por ser una variable medida en ordinal en escala de Likert, valores

mayores al 0,7 se determina que el instrumento es confiable en caso de ser superior a 0,8 es altamente
confiable

K=1 e

- K:numero de items
- Y S2: Sumatoria de varianzas de los items
- SZ:Varianza de la suma de los items

Tabla 17

Confiabilidad de la variable Competencia para el cargo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,855 35

Se ha logrado demostrar que el instrumento es altanamente fiable debido a que el valor del
estadistico es superior a ,8.
Tabla 18

Estadisticas de Confiabilidad de total elemento de la variable Competencia para el
cargo

Media de Varianzade Correlacion Alfa de
escalasi el escala si el total de Cronbach si el

elemento se  elementose  elementos elemento se ha
ha suprimido ha suprimido  corregida suprimido

1. Conoce las funciones que de manera regular deberia realizar en 127,65 241818 288 854

el puesto que fue contratado.

2. Logra alcanzar Ips resultados esperados se hacen de manera 126,80 232,800 439 849

regular en las funciones para las cuales fue contratado

3. _Logra cumplir todas las funciones que con regularidad son 129,00 242,947 243 855

asignadas a su puesto.

4. Conoce Iqs consecuencias de no cumplir con las funciones que 129.45 257734 -,086 861
le fueron asignadas



5. Cuando incurre en algun error al realizar sus funciones, admite
las consecuencias de sus actos

6. Considera que las funciones que le han asignado son complejas
o son dificiles de cumplir.

7. Suele pedir apoyo con frecuencia en las funciones que le fueron
asignadas por lo complejo del trabajo.

8. Las tareas que considera complejas, las asume como un reto
para demostrar todo lo que vale

9. Tiene la formacidn académica suficiente (Establecida en el
manual de puestos) para la funcién que le fue asignada

10. La formacién académica lograda en sus estudios, fueron
suficientes para desempefiar las tareas que le fueron asignadas

11. La formacién académica alcanzada le ayuda a crecer de escala
en la organizacion

12. Considera que requiere de experiencia certificada (Constancia
de trabajo) para el puesto que le fue asignado.

13. El puesto que le fue asignado requiere de formacion
especializada especifica y certificada (Certificado o titulo)

14. Tiene conocimientos para el puesto que le permiten realizar
las principales funciones que le son asignadas.

15. Realiza regularmente cursos y programas especializados para
mejorar sus conocimientos del puesto (programa de induccion o
(capacitacion para el puesto) antes de asumir sus funciones

16. Cuenta con la experiencia necesaria para desempefiar el puesto
que le fue asignado

17. Considera que las experiencias en puestos especializados le
han otorgado la capacidad suficiente para desempefiar su funcion
18. Cuenta con habilidades desarrolladas para adaptarse
rapidamente al desempefio especifico del puesto que se le asigne
19. Tiene habilidades desarrolladas para comprender facilmente
situaciones o problemas complejos que requieren atencién
especial.

20. Tiene la habilidad desarrollada para resolver situaciones
complejas, planteando soluciones inmediatas.

21. Tiene la habilidad desarrollada de concentrase facilmente en
las tareas que le fueron asignadas.

22. Tiene la habilidad desarrollada para mantener siempre el
control frente a los problemas que se presentan en su area de
trabajo 0 en la institucion.

23. Tiene la habilidad desarrollada para proponer soluciones
novedosas a los problemas de su area de trabajo.

24. Tiene la habilidad desarrollada para recordar con facilidad las
ordenes que le son asignadas o las funciones que debe realizar el
dia a dia.

25. Tiene la Habilidad desarrollada para mantener organizados
todos los documentos o tareas ordenadas de manera que ubica con
facilidad la informacion que busca.

26. Tiene la habilidad desarrollada para resumir o sistematizar los
informes que debe presentar a sus superiores.

27. Tiene habilidades desarrolladas para hacer Frente a situaciones
incomodas o problemas en el trabajo, manteniendo siempre el
control de la situacion.

28. Tiene habilidades desarrolladas que permitan establecer
comunicacion, tanto en su entorno laboral, como con los usuarios
externos.

29. Tiene habilidades desarrolladas y capacidades para colaborar y
promover el trabajo en equipo.

30. Tiene habilidades desarrolladas para mantenerse activo
durante su jornada laboral.

31. Tiene la habilidad desarrollada y la capacidad para
comprender y escuchar a sus comparieros de trabajo o a las
personas que atiende, manteniendo siempre la cordialidad.

126,35
126,55
128,90
126,50
126,40
126,40
126,50
126,35
126,90

127,10

127,75

126,65
127,15

126,65

126,95

127,50

127,00

127,10

126,80

126,95

126,60

129,15

127,10

126,85

127,00

127,00

127,45

256,976
263,313
257,253
254,158
261,937
260,463
247,526
252,029
228,305

226,516

255,250

231,397
226,450

238,239

242,682

231,105

237,579

248,516

219,011

217,734

255,095

286,134

221,463

223,818

241,474

224,526

220,366

-,062
-,241
-,072
027
-,234
-,170
431
228
744

779

-,001

,686
772

,564

,538

711

,552

,258

,838

,910

,045

- 773

,182

,800

,402

,828

,790

,861
,865
,865
,859
,863
,863
,851
,854
,841

,840

,858

,843
,840

,847

,849

,842

,847

,853

,836

,834

,856

,879

,838

,838

,850

,838

,837



32. Tiene habilidades desarrolladas para anticiparse a situaciones
futuras en la organizacion y en su relacion con los usuarios, a fin

de evitar problemas potenciales.

33. Tiene habilidades desarrolladas para hacer frente al
surgimiento de un problema, tratando siempre de negociar la
solucion.

34. Tiene habilidades desarrolladas para cumplir con sus tareas

laborales, teniendo en cuenta un orden de prioridades.

35. Tiene habilidades desarrolladas para planificar desde el dia
anterior o con mayor anticipacion, las tareas que debe realizar el o

los dias siguientes.

126,75

128,05

126,75

126,55

244,408

257,629

236,303

248,050

,367

-,080

,582

,354

,851

,863

,846

,852

12.Escala interpretativa

Los puntajes directos obtenidos por variable, dimension e indicadores se

transformaron a porcentajes de logro base 100%.

Variable / Dimensiones /Indicadores

Nivel de valoracién

Baja

Regular

Alta

Desempefio laboral

Dimensiones

Indicadores

0%-50%

51%-75%

76%-100%




:
&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO-UCV
Cuestionario sobre desempeiio laboral

Estimados trabajadores de una institucion publica de Piura, agradecemos su
participacion en la presente de investigacion denominada “Competencias para el

cargo en la mejora del desempeno laboral”.

El objetivo es proponer un modelo de gestidon por competencias que permita mejorar
el desempefio laboral en una institucion publica de Piura, 2022. El estudio es
completamente andnimo y tiene el Unico objetivo realizar un diagnostico de los
aspectos gue se necesitan mejora en la institucion, por lo que se les solicita la mayor

veracidad posible.

Marcar la respuesta que se ajuste mas a su forma de pensar y actuar, para lo cual

Se presentan cinco alternativas de respuesta:

ftem Total desacuerdo Desacuerdo Indiferente De acuerdo Total acuerdo
Valor 1 2 3 4 5
Dimension: Eficacia 1 2 3 4

1. Cada colaborador conoce y desempefia correctamente todas las
reglas y procesos de su puesto de trabajo

2. Los colaboradores mantienen un uso adecuado de sus
herramientas de trabajo

3. Toda la estructura fisica de la organizacibn se encuentra
adecuada para el correcto desenvolvimiento en su trabajo

4. La forma de vestir y presentacion de cada colaborador guarda
relacion con su puesto de trabajo

5. La forma de vestir de cada colaborador tiene relacién con su
puesto de trabajo

o

Se muestra presentable cada colaborador a su centro de labores

N

Existe participacibn en los trabajos en equipo por los
colaboradores dentro de la organizacion

8. Tiene en cuenta y pone en practica todos los comentarios que
son de gran importancia para minimizar errores

Dimensioén: Eficiencia




9. En situaciones dificiles se toman las alternativas méas adecuadas
para la toma de decisiones en la organizacion

10. Los colaboradores tienen el mismo rendimiento y se adaptan
facilmente a las politicas nuevas de la organizacion

11. Es adecuada la forma de actuar por los colaboradores en la
organizacion

12. Se muestra empefio por parte de los colaboradores en investigar
y saber cosas nuevas que les va a servir

13. Existen aportaciones voluntarias para ayudar a resolver
problemas en la organizacién

14. Considera que el personal conoce los procedimientos de la
institucion en materia de seguridad

15. Es consiente el colaborador que comete errores y trata de
solucionarlos de la mejor manera

16. Se respetan y se tienen en cuenta las opiniones de todos los

colaboradores dentro de la organizacion

Dimensioén: Productividad

17.

Son cumplidas las leyes y politicas de la organizacion de acuerdo
a lo establecido

18.

Los colaboradores llegan temprano a sus labores de trabajo

19.

Son cumplidas todas las tareas encomendadas por parte de los
colaboradores

20.

Da aportaciones claves para el desarrollo de las actividades
propuestas

21.

Las normas de la institucion son cumplidas adecuadamente
mostrando orden en la organizacién

22.

Los trabajos encomendados son representados de forma
profesional sin cometer errores

23.

El colaborador se compromete con su trabajo y presenta
aportaciones en los trabajos en equipo

24.

Se muestra interés por parte del colaborador para seguir
desempefiando su trabajo

Fuente: Tesis Doctoral (Calderon 2020)




FICHA TECNICA DE ESCALA DE DESEMPENO LABORAL

Nombre del cuestionario: Escala de desempeiio Laboral (Adaptacion)
Autor: Calderon (2020)

3. Objetivo: Recoger informacion sobre el nivel del Desempefio Laboral en los

© N o a

9.

trabajadores

Normas: se les hace referencia a los trabajadores que o existen items
buenos ni malos.

Usuarios: 90 trabajadores

Unidades de andlisis: trabajadores de una entidad del estado

Modo de aplicacion: Auto aplicable (google formularios)

Codificacion: El cuestionario esta estructurado en 24 items referidos y las
respuestas estuvieron enfocadas en 5 puntos donde: 1 significa total
desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 indiferente, 4 de acuerdo y 5 total acuerdo.

Estructura del instrumento

Dimensiéon: Eficacia 12 |3 |4

Cada colaborador conoce y desempefia correctamente
todas las reglas y procesos de su puesto de trabajo

Los colaboradores mantienen un uso adecuado de sus
herramientas de trabajo

Toda la estructura fisica de la organizacion se encuentra
adecuada para el correcto desenvolvimiento en su trabajo

La forma de vestir y presentacion de cada colaborador
guarda relacion con su puesto de trabajo

La forma de vestir de cada colaborador tiene relacion con
su puesto de trabajo

Se muestra presentable cada colaborador a su centro de
labores

7.

Existe participacion en los trabajos en equipo por los
colaboradores dentro de la organizacién

8.

Tiene en cuenta y pone en practica todos los comentarios
gue son de gran importancia para minimizar errores

Dimensioén: Eficiencia

9

. En situaciones dificiles se toman las alternativas mas

adecuadas para la toma de decisiones en la organizacion




10.Los colaboradores tienen el mismo rendimiento y se
adaptan facilmente a las politicas nuevas de la organizacion

11.Es adecuada la forma de actuar por los colaboradores en la
organizacion

12.Se muestra empefio por parte de los colaboradores en
investigar y saber cosas nuevas gue les va a servir

13.Existen aportaciones voluntarias para ayudar a resolver
problemas en la organizacion

14.Considera que el personal conoce los procedimientos de la
institucién en materia de seguridad

15.Es consiente el colaborador que comete errores y trata de
solucionarlos de la mejor manera

16.Se respetan y se tienen en cuenta las opiniones de todos
los colaboradores dentro de la organizacion

Dimensiéon: Productividad

17.Son cumplidas las leyes y politicas de la organizacion de
acuerdo a lo establecido

18.Los colaboradores llegan temprano a sus labores de trabajo

19.Son cumplidas todas las tareas encomendadas por parte de
los colaboradores

20.Da aportaciones claves para el desarrollo de las actividades
propuestas

21.Las normas de la institucion son cumplidas adecuadamente
mostrando orden en la organizaciéon

22.Los trabajos encomendados son representados de forma
profesional sin cometer errores

23.El colaborador se compromete con su trabajo y presenta
aportaciones en los trabajos en equipo

24.Se muestra interés por parte del colaborador para seguir
desempeiando su trabajo

10.Validez del instrumento

10.1 Validez de contenido

La validez del constructo de una escala emitida por tres expertos para obtener
resultados sobre el desempefio laboral con un total de 24 items divididos 03
dimensiones 08 items relacionados a Dimension Productividad laboral, 08 items

relacionados a Dimension eficacia, 08 items relacionados a Dimension eficiencia



laboral, dirigido a los trabajadores. La nota media otorgada es de 86,45 en

promedio, lo que la sitda en un nivel excelente.
10.2 Validez de constructo

Tabla 13

Validez de constructo para la variable desempefio laboral en los trabajadores en
una entidad del Estado, Piura 2022

DESEMPENO LABORAL r de Pearson P-valor
Eficacia ,935" ,000
Percepcién del nivel de calidad de trabajo ,828™ ,000
La forma de vestir y presentacion de cada colaborador guarda relaciéon con .
su puesto de trabajo 230 000
Cumplimiento de las tareas asignadas ,831" ,000
Conocimiento dentro del puesto de trabajo ,869" ,000
Eficiencia 617" ,000
Responsabilidad del personal. ,559™ ,000
Actualizacién y nivel de conocimientos técnicos. A4T™ ,000
Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo. ,524™ ,000
Nivel de adaptabilidad del trabajador. ,534™ ,000
Completar las tareas ,357" ,009
Cantidad y calidad del trabajo ,514™ ,000
Trabajo preciso y cuidadoso ,384™ ,000
Toma de decisiones 527" ,009
Productividad ,142 ,183
Eficiencia del trabajador 311" ,003
Eficacia del trabajador ,525™ ,002
Nivel de produccién personal ,295™ ,005
Cumplimiento de las metas del trabajador ,563™ ,006

Se ha logrado determinar altas evidencias estadisticamente significativas que
las diferentes dimensiones e indicadores se correlacionan con respecto a la
competencia de cargo esto se observa a que el p-valor es menor de 1 %.

11.Confiabilidad del constructo de la variable Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad



Alfa de N de
Cronbach elementos

,821 24

Se ha logrado demostrar que el instrumento es altanamente fiable debido a que el
valor del estadistico es superior (alfa de cronbach mayor a 0,800) que segun

Hernandez et al. (2018) “es bueno” lo que muestra que el constructo es confiable.

Tabla 14

Estadisticas de Confiabilidad de total elemento de la variable Desempefio Laboral

Media de Varianza de  Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se elementos elemento se ha
ha suprimido  ha suprimido  corregida suprimido
Cada colaborador conoce y desempefia correctamente 82,50 103,632 ,533 ,806
todas las reglas y procesos de su puesto de trabajo
Los colaboradores mantienen un uso adecuado de sus 82,35 112,345 ,260 ,819
herramientas de trabajo
Toda la estructura fisica de la organizacion se encuentra 81,90 117,779 -,018 ,829
adecuada para el correcto desenvolvimiento en su trabajo
La forma de vestir y presentacion de cada colaborador 81,60 108,989 ,353 ,815
guarda relacién con su puesto de trabajo
La forma de vestir de cada colaborador tiene relacion con 82,50 102,579 ,533 ,806
su puesto de trabajo
Se muestra presentable cada colaborador a su centro de 82,80 102,168 ,581 ,803
labores
Existe participaciéon en los trabajos en equipo por los 82,90 95,989 ,701 , 794
colaboradores dentro de la organizacion
Tiene en cuenta y pone en practica todos los comentarios 82,60 98,989 ,698 , 796
que son de gran importancia para minimizar errores
En situaciones dificiles se toman las alternativas mas 82,10 109,042 ,350 ,815
adecuadas para la toma de decisiones en la organizacién
Los colaboradores tienen el mismo rendimiento y se 82,00 118,421 -,049 ,829
adaptan facilmente a las politicas nuevas de la organizacién
Es adecuada la forma de actuar por los colaboradores en la 82,25 106,618 ,403 ,813
organizacion
Se muestra empefio por parte de los colaboradores en 81,45 116,787 ,062 ,824
investigar y saber cosas nuevas que les va a servir
Existen aportaciones voluntarias para ayudar a resolver 81,45 119,839 -,122 ,834
problemas en la organizacién
Considera que el personal conoce los procedimientos de la 81,40 113,516 ,296 ,818
institucién en materia de seguridad
Es consiente el colaborador que comete errores y trata de 81,30 108,537 ,574 ,808
solucionarlos de la mejor manera
Se respetan y se tienen en cuenta las opiniones de todos 81,20 112,800 ,299 ,817
los colaboradores dentro de la organizacion
Son cumplidas las leyes y politicas de la organizacion de 81,10 111,884 413 ,814
acuerdo a lo establecido
Los colaboradores llegan temprano a sus labores de trabajo 80,85 110,134 AT74 ,812
Son cumplidas todas las tareas encomendadas por parte de 80,90 110,832 434 ,813
los colaboradores
Da aportaciones claves para el desarrollo de las actividades 81,05 111,839 ,399 ,814
propuestas
Las normas de la institucién son cumplidas adecuadamente 80,95 115,208 274 ,819

mostrando orden en la organizacién



Los trabajos encomendados son representados de forma 80,90 106,200 457 ,810
profesional sin cometer errores

El colaborador se compromete con su trabajo y presenta 81,95 105,839 ,258 ,827
aportaciones en los trabajos en equipo
Se muestra interés por parte del colaborador para seguir 80,75 105,566 ,534 ,807

desempefiando su trabajo

12.Escala interpretativa

Los puntajes directos obtenidos por variable, dimensién e indicadores se

transformaron a porcentajes de logro base 100%.

Variable / Dimensiones /Indicadores Nivel de valoracién

Baja Regular Alta

Desempefio laboral

Dimensiones 0%-50% 51%-75% 76%-100%

Indicadores




13.Documento de confiabilidad para ambas variables

Constancia N° 99 - JOFIZ - COESPE 505

Piura, junio 2022

Direccion de Investigacion
Universidad César Vallejo

De mi consideracion

Tengo ¢l agrado de dingirme a Ud. Para darle a conocer sobre la confiabilidad
estadistica del instrumento que se va a utilizar para ¢l proyecto de investigacion titulado
“COMPETENCIAS PARA EL CARGO EN LA MEJORA DEL DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN UNA ENTIDAD DEL ESTADO,
PIURA 2022." Que presenta ¢l Mg. Navarro Albin, Luis Arturo,

Con respecto a la confiabilidad estadistica de los items se tienc:

Cuestionario Estadistico  Valor  N° de clementos
Competencias del cargo Alfa de 855 35
Desempeiio laboral cronbach 321 24

Se observa que los instrumentos analizados son ALTAMENTE CONFIABLES,

recomendandose su ejecucion.

Agradeciendo su confianza y atencion al presente reiterando mis sentimicntos de

consideracion y estima personal.




Anexo 4. Esquema de Disefio

Competencias para el cargo en la mejora del desempefio laboral de los trabajadores en una
entidad del Estado, Piura 2022

Objetivo General: Proponer un modelo de competencias para el cargo que permita mejorar el

desempefio laboral en una institucion puablica de Piura, 2022

Objetivo Problemas Nivel de Variables Unidad de Disefio Fuente Instrumento Técnica de
especifico especificos conocimientos estudio analisis

a) Analizar el | ¢(Comoes el modelo | Descriptivo Competencias Trabajadores de | Disefio del tipo Trabajadores de Cuestionario Tablas de
modelo de | de competencias para el cargo una Institucion no experimental la Institucion distribucion de
competencias para el  cargo Publica — transversal Publica (Formularios de | frecuencias y
para el cargo | implantado en la (Hernandez et DIREPRO — Google) Gréficos.
implantado en la | organizacion publica al., 2018) PIURA.

organizacion en funcién a la Ley

publica en | Servir que permita

funcién a la Ley | detectar situaciones

Servir que | a ser atendidas en la

permita detectar | configuracion de la

situaciones a ser | propuesta, al 2022?

atendidas en la

configuracion de

la propuesta, al

2022.

b) Describir el | ¢ como es el estado | Descriptivo Desempefio idem Disefio del tipo idem Cuestionario Tablas de
estado actual del | actual del laboral no experimental distribucién de

desempefio
laboral de los
trabajadores en
una institucion
publica que
permita detectar
situaciones a ser
atendidas en la
configuracion de
la propuesta, al
2022.

desempefio laboral
de los trabajadores
en una institucion
publica que permita
detectar situaciones
a ser atendidas en
la configuracion de
la propuesta, al
2022?

— transversal
(Hernandez et
al., 2018)

(Formularios de
Google)

frecuencias y
Graficos.




c) Explicar la | ¢En que medida se | Explicativo -Competencias idem No experimental, | idem idem R Pseudo
influencia de la | explica la influencia para el cargo transeccional, Nagelkerke
gestion por | de la gestion por explicativo,
competencias competencias en el e Funciones para predictivo y
en . el | desemperio laboral? el puesto prospectivo
desempefio ¢ Requerimientos (Hernandez,
laboral. del puesto Fernandez y

-Desempefio Baptista, 2014;

laboral Padilla-Ospina,

L Medina-

« Eficiencia .

o Eficacia V‘f"sq”ez &,

Productividad Ospina-Holguin,

Laboral 2020)
Predecir un ¢,Como se podria Predictivo -Competencias idem No experimental, | idem idem Prueba Chi
modelo plantear un modelo para el cargo transeccional, cuadrado y
funcional tedrico | funcional tedrico que explicativo, pruebawald
que inclgyg las incluya las ¢ Funciones para predictivo y
caragterlstlcas caracteristicas el puesFO ) prospectivo
propias de las propias de las  Requerimientos (Hernandez,
Cgrrgp;tigflis competencias para D del puesto Femandez y
P arg el cargo que esempeno Baptista, 2014;
que explique la ] laboral i i
configuracién de | €XPlique la Padilla-Ospina,
una propuesta configuracion de e Eficiencia M’edlna-
para mejorar el | Una propuesta para e Eficacia vasquez &
estado de mejorar el estado de Productividad Ospina-Holguin,
desempefio los desempefio los Laboral 2020)
trabajadores en | trabajadores en una
una institucion institucion pablica
plblica de Piura, | de Piura, 20227
2022
d) Disefiar un ¢ Colmo estaria proyectivo Modelo explicativo | idem propuesta idem idem Redaccion de

modelo de
gestion por
competencias
que permita
mejorar el
desempefio
laboral en una
institucion
publica de Piura,
2022

disefiado un modelo
de gestién por
competencias que
permita mejorar el
desempefio laboral
en una institucién
publica de Piura,
2022?

- predictivo

Propuesta




Anexo 5. Prueba de normalidad

Tabla 21

Prueba de normalidad para competencia al cargo y desemperio laboral en una
institucién publica de Piura, 2022.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Competencia al cargo ,190 90 ,000
Desempeiio laboral ,127 90 ,001

Interpretacion:

Se ha logrado determinar que existen altas evidencias estadisticamente
significativas que determinan que los valores de competencia al cargo y desempefio
laboral no se ajustan a una distribucién normal esto debido a que el p-valor es menor

del 1 %. Sugiriéndose la aplicacion de estadisticas no paramétricos.



Anexo 6. Matriz de registro de datos sobre competéncias del cargo
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Anexo 6. Matriz de registro de datos sobre desempefio laboral

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 D21 D22 D23 D24
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Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem Desem
pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio pefio
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Anexo 7. Carta de permiso de la entidad

UnivERSmAD Clsan VaLlim

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Piura, 29 de Abril del 2022

SENOR:
ING. Carlos Alberto Encalada Carrefio
Director Regional de la produccién Piura

ASUNTO : Solicita autorizacion para realizar investigacion
REFERENCIA  :Solicitud del interesado de fecha: 29 de Abril del 2022

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo augurarle
exitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Piura, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los

estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segin el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: NAVARRO ALBAN LUIS ARTURO

2) Programa de estudios : Doctorado

3) Mencidn : Gestion plblica y gobernabilidad

4) Ciclo de estudios : sexto ciclo

5) Titulo de la investigacion . "COMPETENCIAS PARA EL CARGO EN LA MEJORA
DEL DESEMPERNO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN UNA ENTIDAD DEL ESTADO,
PIURA 2022 ",

Debo sefialar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al estudiante
investigador como también a la institucidn donde se realiza la investigacion.

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacion de la investigacion en la
institucion que usted dirige.

Atentamente,

Dr. Edwin Martin Garcia Ramirez
lefe UPG-UCV-Piura




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUJAN JOHNSON GLADYS LOLA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y GOBERNABILIDAD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "COMPETENCIAS PARA EL
CARGO EN LA MEJORA DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN
UNA ENTIDAD DEL ESTADO, PIURA 2022", cuyo autor es NAVARRO ALBAN LUIS
ARTURO, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

PIURA, 15 de Agosto del 2022
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