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RESUMEN
El presente estudio tuvo como finalidad establecer la relacion entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad
Distrital de Santiago, Cusco (2024). La investigacion enmarco en un enfogue cuantitativo,
con un disefio no experimental y un nivel descriptivo correlacional. La poblacién estuvo
constituida por 56 trabajadores, a quienes se les aplico una encuesta compuesta por 30
items. Los datos fueron procesados utilizando el software SPSS, permitiendo obtener
frecuencias absolutas, relativas y medidas promedio. La confiabilidad del instrumento fue
evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores de 0.902 para la
variable gestion por competencias y 0.901 para desempefio laboral, lo que demuestra la
consistencia interna del instrumento. Los resultados evidenciaron un Rho de 0.504 y un
nivel de significancia de 0,000 , menor a 0.05, lo que confirma la existencia de una
relacion positiva moderada entre ambas variables. Los resultados del analisis muestran que
existe una relacion significativa entre las dimensiones evaluadas y el desempefio laboral.
Las competencias de logro y accion presentan un Rho de 0.548 , las competencias de
eficacia personal un Rho de 0.525, todos con una significancia de 0.000 menor a 0.05 . Por
lo tanto, se confirma la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre las

variables y sus dimensiones

Palabras clave: Gestion por competencias, Competencias de influencia,

Competencias Cognoscitivas, Desempefio laboral y Desempefio de tarea.
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ABSTRACT
This study aimed to establish the relationship between competency-based management and
job performance in the logistics unit of the Santiago District Municipality, Cusco (2024).
The research employed a quantitative approach, with a non-experimental design and a
descriptive-correlational level. The population consisted of 56 employees, who completed
a 30-item survey. Data were processed using SPSS software, allowing for the calculation
of absolute and relative frequencies, as well as averages. The instrument's reliability was
assessed using Cronbach's alpha coefficient, yielding values of 0.902 for the competency-
based management variable and 0.901 for job performance, demonstrating the instrument's
internal consistency. The results showed a rho of 0.504 and a significance level of 0.000,
less than 0.05, confirming the existence of a moderate positive relationship between the
two variables. The analysis reveals a significant relationship between the evaluated
dimensions and job performance. The achievement and action competencies show a Rho
of 0.548, and the personal efficacy competencies a Rho of 0.525, all with a significance of
0.000, which is less than 0.05. Therefore, the existence of a statistically significant

relationship between the variables and their dimensions is confirmed.

Key words: Competence management, Influence competencies, Cognitive

competencies, Job performance, and Task performance.
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INTRODUCCION

La gestion publica en el Per( enfrenta desafios persistentes relacionados con la
eficiencia, la transparencia y la calidad del servicio que se brinda a la ciudadania. En las
municipalidades distritales, entidades responsables directas de la atencion de necesidades
locales como saneamiento, seguridad ciudadana, programas sociales y desarrollo urbano,
el desempefio laboral de los trabajadores constituye un factor critico para el logro de los
objetivos institucionales. Sin embargo, muchas de estas entidades adn utilizan modelos
tradicionales de gestion de recursos humanos basados principalmente en antigiiedad,
titulos o cumplimiento formal, lo que limita la capacidad de alinear las competencias
individuales con las demandas organizacionales.

La gestion por competencias surge como un enfoque moderno que permite
identificar, desarrollar y evaluar las conocimientos, habilidades, actitudes y valores
necesarios para un desempefio éptimo. Su implementacion en el sector publico peruano se
enmarca en la Ley N° 30057 del Servicio Civil y en las politicas promovidas por la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), que buscan instaurar un régimen
meritocratico y orientado a resultados. No obstante, en las municipalidades distritales
caracterizadas por recursos limitados, alta rotacion de personal y presiones politicas la
adopcion de este modelo es aun incipiente y presenta brechas significativas.

En este entender el presente trabajo de investigacion se desarrollé tomando en
consideracién el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Administracion y
Turismo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, es en este entender
que el presente estudio considero las paginas preliminares, sumandose a ello el desarrollo
de cinco capitulos, los cuales se detallan a continuacion.

Capitulo I. Planteamiento del problema

Se detallo en este punto la delimitacion del estudio, ademas la realidad



Xiii
problematica, mostrandose por tanto el problema observado e identificado, y bajo esta
premisa se procedio con la formulacion de los problemas a nivel general como especificos,
continuando con la justificacién del estudio y finalizando con la formulacion de los
objetivos correspondientes al estudio.

Capitulo Il. Marco tedrico conceptual

Se construyeron los antecedentes del estudio, seguido del establecimiento de las
bases tedricas que dan respaldo a las variables de estudio, posterior a ello se procedio con
la construccién del marco conceptual.

Capitulo I11. Hipdtesis y variables

Se muestra la formulaciédn de las hipotesis de estudio tanto general como
especificas; de igual forma se muestra las variables de estudio, complementariamente se
desarrollo la operacionalizacion respectiva de las variables.

Capitulo IV. Metodologia

Se muestra el &mbito de estudio, el marco institucional de la unidad de anélisis;
continuando con el desarrollo del tipo, nivel y disefio de investigacién; enfoque; la
poblacién, tamafio de muestra; ademas de las técnicas de recoleccion de informacién y el
plan de recojo de datos.

Capitulo V. Resultados y Discusion

Se muestra la presentacion, andlisis e interpretacion de resultados obtenidos,
ademas del analisis inferencial y la discusion de resultados del estudio.

Finalmente se muestran las conclusiones, recomendaciones, referencias
bibliogréficas y anexos correspondientes al presente trabajo de tesis.

Los autores.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO PROBLEMA

1.1  Delimitacién del problema
1.1.1 Delimitacion temporal

El presente trabajo de tesis sera desarrollado en la unidad de logistica de la
Municipalidad Distrital de Santiago; y este se ejecutara durante el transcurso del afio 2024,
en tal periodo se procedera con la aplicacion de los instrumentos de investigacion por tanto
el trabajo de campo del estudio se derivara en los resultados de la investigacion.
1.1.2 Delimitacion espacial

El presente estudio se ejecutard y desarrollara dentro de la jurisdiccion de la
Municipalidad Distrital de Santiago, el cual se halla ubicado en el distrito de Santiago,
Provincia de Cusco, del departamento de Cusco. Geograficamente la entidad municipal se
halla ubicada bajo las coordenadas geogréficas latitud sur y -13.5257936,-
71.9830459,20.36 longitud oeste; para establecer la ubicacion exacta de la unidad de
analisis se muestra seguidamente una captura fotogréfica satelital:

Figural
Ubicacion de la Municipalidad Distrital de Santiago, Cusco

Nota. Obtenido de Google Maps.



1.2 Situacion problematica

En la actualidad la gestion por competencias se ha convertido en un enfoque
ampliamente adoptado en el &mbito de la gestion del talento humano en las
organizaciones, este enfoque se basa en la identificacion, evaluacién y desarrollo de las
competencias necesarias para el logro de los objetivos organizacionales y el éxito
individual de los empleados. Por otro lado, el desempefio laboral es una medida clave para
evaluar la efectividad y eficiencia de los empleados en el cumplimiento de las tareas
asignadas. Ambos conceptos estan intrinsecamente relacionados, ya que una gestion
adecuada de las competencias puede influir directamente en el desempefio laboral de los
empleados.

En el sector publico, la presion por mejorar la eficiencia y la calidad de los
servicios se ha intensificado porque una parte muy relevante del gasto estatal se ejecuta
mediante logistica y compras pablicas. A nivel comparado, la OCDE reporta que el gasto
en contratacion publica representd 12,7% del PBI en 2023 promedio OCDE, lo que
evidencia que pequefias mejoras de desempefio en areas de abastecimiento pueden generar
impactos significativos en resultados y uso de recursos (OECD, 2025). Asimismo, el
Banco Mundial sefiala que, en muchos paises en desarrollo, la contratacién publica puede
equivaler a 15-22% del PBI, por lo que debilidades en capacidades técnicas, integridad o
gestion del rendimiento afectan directamente la ejecucion y la provision de
bienes/servicios (Banco Mundial, 2025).

En el contexto internacional se pudo observar que, a pesar de la creciente adopcion
de la gestion por competencias en las organizaciones, existe una brecha en la comprension
de como esta practica impacta directamente en el desemperio laboral de los empleados.
Aunque se ha documentado una serie de beneficios asociados con la implementacion de la
gestion por competencias, como una mayor alineacion entre las habilidades del empleado y

las necesidades organizacionales, asi como un mayor compromiso y motivacion, ain



persisten interrogantes sobre la efectividad real de esta estrategia (Lora, 2020).

En un informe de la Contraloria General de la RepUblica estimé que en 2023 la
corrupcion e inconducta funcional habrian generado un perjuicio econémico de S/ 24 268
millones, lo cual evidencia fallas de control y gestion que impactan directamente en el uso
del presupuesto publico. Ademas, la Contraloria ha resaltado la relevancia de las
contrataciones publicas dentro del gasto estatal: un analisis institucional sobre contratacion
publica sefiala que estas pueden representar alrededor del 41% del presupuesto publico (en
términos de ejecucion), lo que vuelve critico el desempefio del area
logistica/abastecimiento en todas las entidades, incluidas municipalidades (La contraloria,
2022).

En el contexto peruano, tanto las empresas privadas como las instituciones publicas
comparten la misma realidad que se observa en otros paises de Latinoamérica, ya que, en
la actualidad, el trabajo se ha vuelto esencial para las personas, lo que ha llevado al pais a
implementar diversos sistemas con el fin de capacitar y perfeccionar a los profesionales,
de manera que puedan ocupar puestos laborales acordes a sus habilidades, destrezas y
capacidades (Vilca, 2023).

Un ejemplo destacado de esta estrategia son las instituciones publicas del pais, las
cuales se dedican a llevar a cabo capacitaciones constantes con el objetivo de mejorar la
eficiencia del desempefio de su personal. Estas capacitaciones se enfocan en potenciar las
habilidades y competencias de los empleados, permitiéndoles desempefiarse de manera
mas efectiva en sus roles laborales.

El Estado viene impulsando herramientas de evaluacion y mejora del rendimiento:
SERVIR reportd avances en la Gestion del Rendimiento (GDR), sefialando que 359 entidades
la implementaban incluyendo 73 de gobierno local, segun presentacion institucional. Sin
embargo, la aplicacion efectiva de estos enfoques depende de que las unidades internas como

logistica cuenten con perfiles claros, competencias desarrolladas y mecanismos consistentes



de evaluacion y mejora del desempefio (SERVIR, 2024).

En el &mbito local de la municipalidad de Santiago, se llevan a cabo procesos de
contratacion de personal mediante convocatorias, seguidos de una evaluacion de las
capacidades de los candidatos para determinar su idoneidad para ocupar los puestos
laborales disponibles. Desde esta perspectiva, se busca valorar no solo el talento sino
también el potencial de quienes postulan. La cuestion fundamental radica en establecer si:
¢Dichos postulantes poseen el profesionalismo, capacidades y conocimientos necesarios
para ocupar un cargo en de la entidad?

En lo que respecta al desempefio laboral de los trabajadores municipales, se refiere
a su conducta y actitud hacia el trabajo que realizan dentro de la institucion. Sin embargo,
se ha observado que el personal de la municipalidad presenta falencias en sus actividades.
Ademas, se ha percibido que no se cumple con los tiempos y requisitos que dispone la
unidad de logistica, lo que genera una falta productividad laboral. Ademas, se ha
identificado una ineficiencia en el uso de los recursos y el tiempo, lo que dificulta el logro
de los objetivos establecidos por la municipalidad.

En cuanto al desempefio de tareas se pudo observar que, los colaboradores
presentan varias falencias que deben abordarse para optimizar su efectividad. Estas
falencias incluyen la falta de definiciones claras de competencias, la evaluacién subjetiva,
la ausencia de retroalimentacion y desarrollo continuo, la falta de alineacién con los
objetivos organizacionales, la resistencia al cambio y la falta de apoyo de la alta direccion.
Por lo que habria una tendencia a la disminucion en el logro de los objetivos y metas
establecidas por la organizacion, lo cual estd impactando negativamente en la ejecucion de
los proyectos propuestos. Esta situacion esta generando ciertos perjuicios que deben
abordarse de manera prioritaria.

En relacion con la actitud personal, se ha observado que los colaboradores exhiben

un comportamiento inadecuado hacia sus comparieros, 1o que ocasiona molestias durante



las horas de trabajo. La falta de actitudes respetuosas, solidaridad al compartir ideas para
solucionar los problemas existentes en el area, y la escasa voluntad para realizar las tareas
requeridas en el momento preciso, son aspectos que se han identificado. Estos factores
estarian perjudicando significativamente tanto al area de trabajo en cuestion como a toda la
organizacion en su conjunto.

Por ultimo, en relacién con los obstaculos a la productividad, se ha observado que
los colaboradores presentan un alto indice de ausentismo en sus puestos de trabajo, lo cual
estd ocasionando una disminucion en la productividad global de la organizacion. Esta falta
de presencia se traduce en retrasos en la realizacion de tareas y proyectos, lo que genera
sentimientos de frustracion en el equipo. Ademas, se genera una carga de trabajo adicional
y una sensacion de desequilibrio, lo que puede tener un impacto negativo en la moral y el
compromiso de los colaboradores. Estos factores, a su vez, pueden afectar la
implementacidn de estrategias a largo plazo y la optimizacion de los recursos disponibles

Si los problemas observados anteriormente en la Municipalidad Distrital de
Santiago persisten, esto continuara generando un bajo nivel de desempefio laboral. Es
crucial abordar y resolver estos problemas para garantizar un rendimiento 6ptimo en el
ambito laboral para alcanzar los objetivos institucionales asi mismo una productividad
eficiente con alta competencia laboral y calidad de atencion para todos los usuarios. Por lo
tanto, se formula los siguientes problemas.

1.3 Formulacién del problema
1.3.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en la
unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024?

1.3.2 Problemas especificos

P.E.1. (Cuél es la relacion entre las competencias de logro y accion en el

desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en



Cusco - 20247
P.E.2. ;(Cuél es la relacion entre las competencias de influencia y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco - 2024?
P.E.3. (Cuél es la relacion entre las competencias cognoscitivas y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco - 2024?
P.E.4. ;Cuél es la relacion entre las competencias de eficacia personal y el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco -2024?
1.4 Objetivos de la investigacion
1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre gestién por competencias y el desempefio laboral en la
unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco - 2024.
1.4.2  Obijetivos especificos
O.E.1. Determinar la relacién entre competencias de logro y accion en el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco -2024
O.E.2. Determinar la relacién entre competencias de influencia y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.
O.E.3. Determinar la relacién entre competencias cognoscitivas y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco- 2024.
O.E.4. Determinar la relacion entre competencias de eficacia personal y el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco -2024.
1.5  Justificacion del estudio
1.5.1 Justificacion teorica

La presente investigacion tuvo un valor tedrico ya que gracias a esto se logro



conocer acerca de la gestion por competencias y desempefio laboral en la unidad de
logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco 2024 estudiando a mayor
medida el comportamiento de las variables, y sirvié como antecedente en estudio de
futuras investigaciones.
152 Justificacion practica

La presente investigacion es practica ya que la investigacion estuvo dirigida a la
unidad de logistica reconociendo la situacion real de la entidad permitiéndole una mejora
para los directivos y personal dentro de la misma entidad, fue muy importante y de
trascendencia general, puesto que buscé ayudar a mejorar el desempefio laboral, también
esta investigacién fue como modelo a seguir para otras entidades publicas de nuestro
departamento del Cusco.
153 Justificacién metodologica

Esta investigacion permitio utilizar el proceso metodolégico secuencial para medir
su variable y respectivas dimensiones, también el cuestionario como instrumento que
sirvio para el estudio de futuras investigaciones, de igual manera esta investigacion es
oportuna ya que se llevo a cabo en el momento que el problema se suscitd y esta requirié
mejorar el desarrollo de la gestién por competencias y desempefio laboral en la unidad de
logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco 2024, asi mismo explicar el

problema y analizar sus causas directas.



CAPITULO 1
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Estado de arte
2.1.1 Anivel internacional

Segun Gonzalez (2022) en su investigacion titulada Gestion por competencias y
desempefio laboral en la agroveterinaria cg del canton la libertad, afio 2021.Tuvo como
objetivo principal determinar la gestion por competencias y desempefio laboral de la
Agroveterinaria. La metodologia empleada fue descriptiva, enfoque cualitativo y
cuantitativo, la poblacién estuvo conformada por los clientes de la organizacion se utilizd
la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se obtuvo como conclusiones las
siguientes: Por medio de la investigacion bibliogréfica se pudo identificar los componentes
importantes que se deben conocer acerca de la gestion por competencias, accediendo a
tener mas conocimiento sobre el tema de estudio que aporte con el desempefio laboral del
personal. Ademas, Se caracterizo el desempefio laboral de los colaboradores de la
Agroveterinaria CG por medio de una encuesta realizada a los clientes, en donde se pudo
concluir que mantienen un buen desempefio en sus actividades laborales, de todas
maneras, se puede mejorar aun mas si desarrollan con mas constancia las competencias
laborales de cada trabajador. Finalmente, se propuso un modelo de gestion por
competencias que aporte al desempefio laboral de los trabajadores de la Agroveterinaria
CG, en donde se establecen las competencias a desarrollar y la evaluacion del desempefio
por competencias, con la finalidad de mejorar el rendimiento y posicionarse como uno de
los mejores centros clinicos veterinarios de la peninsula.

Acosta y Quiroz (2018) en su investigacion titulada La gestion por competencia y
su incidencia en el desempefio laboral del talento humano de la empresa Decorcasa Cia.

Itda, ciudad manta. Tuvo como propdsito principal la elaboracién de una sistema de



gestidn por competencias, con el proposito de fortalecer y mejorar el desempefio
organizacional de la empresa. La metodologia empleada fue descriptivo, no experimental,
se uso la técnica de la observacion, entrevista y encuesta. Se obtuvo como conclusiones las
siguientes: El diagndstico de la gestion por competencias efectuado en la empresa
DECORCASA Cia. Ltda. Mediante la utilizacion de métodos especializados, se logro
constatar la ausencia de un sistema de gestién por competencias en la organizacion, lo cual
limita la optimizacion de su desempefio. Asimismo, el andlisis de la planificacion
estratégica permitio identificar las variables clave, determinandose la necesidad de
reformular la mision y la vision institucional, debido a que no se encontraban
adecuadamente estructuradas. La definicion de los procesos internos de la empresa
mediante un equipo de expertos permitid identificar como procesos claves de la empresa
DECORCASA a los procesos de Ventas y de Compras, a los cuales se les definid las
competencias expresadas en términos de atributos o requerimientos, elaborandose la ficha
del proceso y la respectiva representacion grafica. Se elaboraron los perfiles de
competencias de los puestos de trabajo insertados en el Proceso de Ventas,
especificamente los puestos de Ejecutivo de ventas y de jefe de ventas, constituyendo un
aporte importante para la implementacién del sistema de gestion por competencias en la
empresa DECORCASA.

Para Diaz (2020) en su investigacion titulada La gestion por competencias para la
evaluacion del desempefio laboral caso: microempresa, tuvo como objetivo principal
identificar la importancia de la Evaluacion de Desempefio por Competencias. El estudio se
desarroll6 bajo una metodologia explicativa, de enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, con una poblacion conformada por 50 trabajadores, utilizando la encuesta
como técnica de recoleccion de datos. Como resultado, se alcanzaron las siguientes

conclusiones: se logrd identificar la importancia de la Evaluacién de Desempefio por



10

Competencias en la Gestion del Talento Humano, para SPIRAL INGENIERIA,
desarrollando a partir de la lectura de contexto en su estructura organizacional y como
PYME, la pertinencia de generar el fortalecimiento de habilidades y competencias propias
para cumplir la estrategia organizacional que diferencie e impacte con productos de
calidad, rentabilidad y permanencia en el mercado. Ademas, el modelo de gestion por
competencias, que llevé a la metodologia de evaluacion del desempefio laboral, fue el
planteado a partir de los conceptos desarrollados por Martha Alles, asi como la adaptacion
para esta Monografia del diccionario por competencias, siendo este el modelo que mejor se
adapta a las necesidades de una PYME, como es SPIRAL INGENIERIA y que lleva en su
esencia la innovacién y el crecimiento basado en la calidad de sus productos y de su capital
humano.

También, para conseguir un punto de vista objetivo, pero sobre todo visionario
frente al crecimiento del personal y los procesos, lograron establecer factores de la
evaluacion por competencias aplicables que llevan a una retroalimentacion y procesos de
mejora continua, pertinentes y aplicables en las PYME. Finalmente, Se disefié una
herramienta para evaluar el desempefio laboral bajo el modelo por competencias, haciendo
de esta actividad una herramienta eficiente y aplicable a PYMES, involucrando a todos los
niveles de la organizacion.

2.1.2  Anivel nacional

Segun Gir6n y Janampa (2022) en su investigacion titulada Gestién por
competencias y desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad provincial de
Oyon, 2021. La investigacion tuvo como propoésito principal determinar la relacion entre la
gestién por competencias y el desempefio laboral del personal. Se desarrollo bajo un
disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo, de tipo basico y un nivel

correlacional, la poblacién estuvo conformada por 108 colaboradores, la técnica empleada
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fue la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados permitieron determinar
la existencia de una relacion positiva alta entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral, segun coeficiente Rho de Spearman, con un nivel de significancia de
0.800. En este sentido, se observa que la Municipalidad Provincial de Oyon, en el
desarrolla las actividades asignadas conforme a sus capacidades y al perfil requerido para
cada puesto, lo que les permite desempefiarse correctamente y alcanzar un rendimiento
favorable que contribuye al logro de los objetivos institucionales. En ese sentido, se
concluye que existe una correlacion positiva moderada de 0.533 entre las competencias
personales y el desempefio laboral, Los hallazgos muestran que los trabajadores aplican
conocimientos, valores y actitudes de manera habitual para cumplir con sus funciones; no
obstante, se evidencia que sus habilidades no son aprovechadas completamente, lo que
podria generar retrasos y limitar el desarrollo pleno de sus competencias dentro de la
organizacion. Asimismo, se identifico que las competencias de liderazgo mantienen una
relacién positiva alta con el desempefio laboral, con un coeficiente de Rho de Spearman de
0.751, lo que indica una correlacién que pone a manifiesto la presencia de trabajo en
equipo integrado, junto con adecuados niveles de motivacién y comunicacion efectiva en
la organizacion entre los colaboradores para brindar soluciones adecuadas. De igual forma
se identifico una relacion estadisticamente significativa entre las competencias de trabajo y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Oyon (2021),
registrandose un Rho de Spearman de 0.667, lo cual representa una correlacion positiva
moderada segun la escala propuesta por Bisquerra. Esto evidencia una adecuada
distribucion de tareas, responsabilidades y una capacidad de adaptacion regular por parte
del personal.

Para Panduro (2022) en su investigacion titulada Gestion por competencias y

desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia de Recursos Naturales y Gestion del
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Ambiente del Gobierno Regional de Pasco — 2019. Tuvo como objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestién por competencias y desempefio laboral
de los trabajadores. La metodologia empleada fue de disefio no experimental, transaccional
y correlacional descriptivo con una poblacion de 44 servidores usando la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario. Se obtuvo como conclusiones las siguientes:
dado que el valor de probabilidad (0.000) es inferior al nivel de significancia de 0.05, se
procede a rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis alternativa. En este sentido, con
un 95% de confianza, se concluye que la gestién por competencias, se relaciona de manera
directa con el desempefio laboral en los trabajadores de la Gerencia de Recursos Naturales
y Gestion del Ambiente del Gobierno Regional de Pasco. Por otro lado, el coeficiente de
Pearson de 0.706 evidencia una correlacion positiva alta entre las variables. Ademas, el P-
value de 0.000, al ser menor que 0.05, confirma la aceptacion de la hipotesis de
investigacion (H1). En consecuencia, se demuestra la existencia de una relacién directa en
el proceso de seleccion del personal y el desempefio laboral. Respecto a la dimension
seleccién de personal dentro de la gestion por competencias, se determin6 que el 23% de
los encuestados presenta un nivel bajo, mientras que el 43% corresponde al nivel medio y
el 34% al nivel alto. Asimismo, el analisis estadistico mostro un p-valor de 0.00, menor
que el Alpha de 0.05, en consecuencia, se procede a descartar la hipétesis nula y admitir la
hipétesis alternativa, evidenciando por un coeficiente de correlacion de 0.566, sefiala la
presencia de una correlacion positiva significativa, lo cual indica que un mayor nivel de
capacitacion se relaciona con una mayor eficiencia en el desempefio de los trabajadores.
Finalmente, el P-value de 0.008, al presentar un valor menor, se ratifica el rechazo de la
hipdtesis nula y la aceptacion de la hipotesis alternativa, lo que permite afirmar, con un
nivel de confianza del 95%, la existencia de una relacion directa y significativa entre el

perfil profesional y el conocimiento de del puesto de trabajo.
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Segun Condori (2020) en su investigacion titulada Gestion por competencias y
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa fabricaciones mecéanicas s.a. ate —
2020. Tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Fabricaciones. La
metodologia empleada fue aplicada, nivel correlacional de enfoque cuantitativo y disefio no
experimental con una poblacion de 15 trabajadores que los datos fueron recolectados con
la técnica de la encuesta. En dicha investigacion se obtuvo como conclusiones: Los
resultados muestran la existencia de una relacion positiva alta (r=841) entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral en los trabajadores de Fabricaciones Mecanicas S.A,
Ate-2020, con una significancia estadistica de 0.000. Los resultados permiten concluir que
los colaboradores del area analizada requieren fortalecer sus competencias personales,
interpersonales, técnicas y corporativas, con el proposito de optimizar su desempefio
profesional y el cumplimiento de sus funciones. Del mismo modo, se identificé una
relacién positiva moderada(r=0.564) entre las competencias personales y el desempefio
laboral de los trabajadores de Fabricaciones Mecanicas S.A. ate- 2020, con una
significancia estadistica de 0,000. Asimismo, se evidencio que la mayoria de los
colaboradores mantiene un adecuado manejo de sus competencias personales en la
interaccidn con sus compafieros y clientes externos, por lo que se recomienda continuar
con estas practicas y comunicar a los superiores cualquier aspecto susceptible de mejora.
Igualmente, se encontrd una correlacién positiva moderada (r=0.564) entre las
competencias interpersonales y el desempefio laboral, con un nivel de significancia de
0,000. Los resultados permiten afirmar que la mayoria de los trabajadores del area controla
adecuadamente sus competencias interpersonales, lo que contribuye a un mejor desemperio

laboral, ya que facilita el trabajo colaborativo y mejora la relacion con compafieros y con
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los distintos actores internos y externos de la empresa. Del mismo modo, se evidencio una
relacién positiva alta (r=0.749) entre las competencias técnicas y el desempefio laboral de
los colaboradores de Fabricaciones Mecéanicas S.A, Ate-2020, con un nivel de
significancia de 0,000. Este resultado demuestra que los trabajadores cuentan con los
conocimientos tedricos y técnicos necesarios para cumplir con las tareas asignadas; sin
embargo, debido a que estos conocimientos se encuentran en constante evolucion, tanto el
personal como la direccidn deben procurar su actualizacion permanente.

Finalmente, los resultados muestran la existencia de una relacion positiva alta
(r=0.802) entre las competencias corporativas y el desempefio laboral en los trabajadores
de Fabricaciones Mecanicas S.A , Ate-2020 , con una significancia estadistica de 0.000.
Los resultados permiten afirmar que los trabajadores valoran a la empresa como un
componente relevante de su vida, al ser el entorno en el que desarrollan su trabajo. Este
aspecto resulta significativo para la organizacion, ya que el personal constituye un recurso
clave para el adecuado funcionamiento de sus operaciones.

2.1.3 A nivel regional

Para Bueno (2022) en su investigacion titulada, “Gestion por competencias y
desempefio laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital de Wanchaq
del cusco - 2021”. Tuvo como objetivo principal Determinar la relacion que existe entre la
gestién por competencias y el desempefio laboral del personal administrativo. Se aplico un
enfoque metodoldgico de caracter basico, descriptivo y correlacional, tomando como base
una poblacion de 210 individuos y una muestra de 137 con la técnica de la encuesta e
instrumento cuestionario. Se obtuvo como conclusiones las siguientes:

Los resultados muestran una relacion significativa y de caracter directo entre la
gestién por competencias y el desempefio laboral, con un p-valor de 0.000 , menor al nivel

de significancia establecido (0.010). De igual manera, el coeficiente de correlacion Rho de
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Spearman (p=0.505**) evidencia una asociacion positiva moderada entre las variables
analizadas. De acuerdo con lo expuesto, se concluye gue existe una relacion directa entre
la gestion por competencias y el rendimiento laboral, de modo que un incremento en la
primera genera un aumento en el desempefio dentro del centro laboral estudiado, y
viceversa.

Los resultados obtenidos permiten afirmar la existencia de una relacion
significativa y de caracter directo entre la dimensién competencias personales y el
desempefio laboral, con un p-valor de 0.000, menor al nivel de significancia de 0.010.
Ademas, el coeficiente de correlacién Rho de Spearman (p=0.549**) evidencia una
asociacion positiva moderada entre ambas variables. Por lo tanto, cuando el nivel de estas
competencias aumenta, el rendimiento en el &ambito laboral también tiende a
incrementarse.

Se determino la existencia de una relacion significativa y directa entre la dimensién
competencias interpersonales y la variable rendimiento laboral, ya que el analisis
estadistico arrojo un p-valor de 0.000 , valor inferior a 0.010, lo que confirma la
significancia de la relacion. Asimismo, se obtuvo un Rho=0.597 , indicando una
correlacion positiva moderada entre las competencias interpersonales y el desempefio
laboral. En este sentido, se puede afirmar un mayor desarrollo de competencias
interpersonales favorece el incremento del desempefio en el &mbito laboral.

Se determino que la dimension competencias técnicas presenta una relacion directa
y significativa con la segunda variable analizada, ya que se obtuvo un p-valor de 0.000 ,
valor menor a 0.010, lo que evidencia una alta significancia estadistica. Asimismo, el
coeficiente Rho=0.568 indica la existencia de una correlacion positiva moderada entre las
competencias técnicas y la variable estudiada.

En ese sentido, se infiere que el fortalecimiento de la competencias técnica se
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asocia con un aumento en el rendimiento laboral de los colaboradores.

Segun Carazas (2019) en su investigacion titulada Modelo de gestion por
competencias y su influencia en la optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores
de la municipalidad distrital de Vilcabamba, provincia de la Convencion, departamento de
Cusco, 2019. Tuvo como objetivo principal Determinar la influencia entre el modelo de
gestidn por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, descriptiva correlacional y disefio no experimental
en la poblacion de 234 y muestra de 146 servidores con la técnica de la encuesta. Se
obtuvo como conclusiones; el Rho de Spearman es de 0.741, los resultados demuestran
una relacion directa entre le modelo de gestién por competencias y el desempefio laboral,
dado que el coeficiente Rho de Spearman alcanza un valor de 0.471, acompafiado de una
significancia bilateral menor a 0.05, lo cual confirma la validez estadistica de la asociacion
dado que la significancia bilateral es menor a 0,005 (p<0,05), se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hipodtesis alterna. En consecuencia, con un nivel de confianza del 99%, se
evidencia una influencia directa entre el saber hacer y las capacidades de los trabajadores,
presentando un coeficiente Rho de Spearman de 0,550. Asimismo, se identifica una
relacién significativa entre el saber hacer y los comportamientos, con un coeficiente de
0,550 y significancia menor a 0,05, lo que confirma dicha influencia. Finalmente, se
determina una relacion directa entre el saber hacer y las metas de los trabajadores, con un
coeficiente de 0,262 y significancia inferior a 0,05, validando la aceptacion de la hip6tesis
alterna.

Para Hanco (2018) en su investigacion titulada Gestion por competencias y
desempefio laboral del personal de Enfermeria de los establecimientos del primer nivel de
atencion de EsSalud Cusco. Tuvo como objetivo principal determinar la relacion que

existe entre gestion por competencias y desempefio laboral del personal. La metodologia
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empleada fue descriptiva correlacional no experimental con una poblacién y muestra de 23
profesionales aplicando la técnica de la encuesta. En funcién al analisis realizado, se
formularon las siguientes conclusiones: los resultados muestran que la gestion por
competencias registro un 94.59%, lo cual guarda relacién con el desempefio laboral, que
alcanzo un 97.30%. Esta relacion se confirma mediante el coeficiente de correlacion
Rho=0.585, indicando una asociacion positiva alta y estadisticamente significativa entre
las variables, con un valor P-valor de 0.01. Por ello, se procede a aceptar la hipétesis de
investigacion. En ese sentido, se enfatiza que el logro de los objetivos institucionales
asegura la continuidad de la organizacion, siendo fundamental el fortalecimiento de las
capacidades, habilidades y conocimientos del recurso humano. Asimismo, el coeficiente
Rho de Spearman (p=0.400) refleja una correlacion positiva de intensidad media y
estadisticamente significativa entre las variables consideradas. Del analisis de los
resultados obtenidos en el estudio, se destaca la relevancia de impulsar el desarrollo de las
competencias cardinales en el personal, con el objetivo de mejorar la atencion y el servicio
ofrecido a los ciudadanos que acuden a la comuna. En Gltima instancia, las competencias
especificas registraron un valor de 83.78%, con una repercusion en el desempefio laboral
equivalente al 97.30%. Estos hallazgos se sustentan en el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman (p=0.363), que demuestra una asociacién positiva moderada y significativa entre
la dimensidon analizada y la variable dependiente. Asimismo, se identifica que contar con
un buen dominio de las tecnologias de la informacién y comunicacién, junto con el
conocimiento de la normativa municipal y una adecuada gestion social, permite optimizar

el desempefio tanto a nivel individual como organizacional del personal.
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2.2 Bases tedricas
2.2.1 Gestidn por competencias

Segun Alles (2005) permite que el recurso humano de la organizacion se
transforme en una aptitud central y de cuyo desarrollo se obtendra una ventaja competitiva.
Para la empresa favorece el desarrollo de competencias tendientes a mejorar aun mas el
desempefio superior sobre la media en el puesto de trabajo. Identifica las capacidades que
necesita un puesto de trabajo para que la persona que lo realice mantenga un rendimiento
superior a la media (p.176).

Este fragmento enfatiza que el desarrollo de las competencias del capital humano es
un elemento estratégico que puede generar una ventaja competitiva sostenible para la
organizacion. Al enfocar esfuerzos en potenciar un desempefio superior a la media, las
empresas pueden lograr resultados destacados y mantener una posicion de liderazgo en el
mercado.

Para Mendieta et al. (2020) el enfoque de la gestion por competencias se orienta al
proceso mediante el cual se logran los objetivos, tomando en cuenta el comportamiento del
trabajador. Dicha apreciacion es objetiva, puesto que se fundamente en la verificacién del
cumplimiento de competencias previamente definidas dentro del mapa organizacional
(p.168).

El texto subraya que la gestion por competencias se enfoca en los comportamientos
y conductas de los colaboradores, y que este enfoque debe estar sustentado en un proceso
estructurado de definicidn, evaluacién y control de las competencias clave para la
organizacion. Este enfoque permite una gestion mas objetiva y alineada con los resultados
deseados.

Para Correa (2016) se conceptualiza como un instrumento propio de la gestion del

talento humano que se fundamenta en los resultados obtenidos por los trabajadores en un
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proceso de gestion especifico, la cual se encuentra articulada de manera coherente con los
resultados empresariales. Todo ello se desarrolla mediante herramientas de evaluacion y
diagnostico de competencias (p.91).

El parrafo presenta a la gestion por competencias como una herramienta estratégica
para la gestion del talento, que se enfoca en alinear los resultados de los empleados con los
objetivos de la empresa, utilizando para ello instrumentos de evaluacion e identificacion de
las competencias requeridas.

La competencia, definida como atributos propios del individuo que se reflejan en
sus conductas, contribuyen a un desempefio laboral sobresaliente al ser adecuadamente
gestionadas, en funcién de la misién, vision y lineamientos estratégicos de la organizacion.
Y aungue no se tenga la definicion del modelo de competencias, el mero sentido comun
indica que para alcanzar los objetivos estratégicos sera necesario que las personas que
integran la organizacion, tanto directivos como colaboradores de todos los niveles, posean
ciertas caracteristicas (Alles, 2016, p.22).

Este fragmento resalta que la gestion de competencias debe centrarse en los
comportamientos y caracteristicas personales que conducen a un desempefio laboral
exitoso, y que deben estar alineadas con la estrategia organizacional. Incluso sin un modelo
formal, las competencias son fundamentales para el logro de los objetivos empresariales.

Segtin Lora (2020) “son aquellos conocimientos, experiencias y habilidades que
son necesarias para ejecutar actividades o tareas de forma eficaz y eficiente. Estas le dan al
empleado la oportunidad de realizar mejor sus funciones dentro de la organizacion” (p.85).

“Una competencia es un conjunto de habilidades, conocimientos relacionados y
atributos que permiten a una persona realizar con éxito una tarea o actividad dentro de una
funcién o puesto de trabajo especificos” (Palomo, 2022, p.10).

Esta definicion refleja de manera clara y concisa los principales componentes y
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caracteristicas de las competencias en un contexto laboral, lo cual resulta una base solida
para comprender este concepto clave en la gestion de recursos humanos.
2.2.1.1 Origen de la gestion por competencias.

La palabra “competencia” tiene su origen en el término latino competencia, que
significa “estar autorizado para juzgar” y “tener derecho a hablar” Caupin et al. (2006)
citado por Tripathi y Agrawal (2014). El enfoque por competencias en la gestion de
recursos humanos no es un concepto reciente. Los romanos ya practicaban una forma de
perfil de competencias al intentar detallar los atributos de un “buen soldado romano”.
McClelland citado por Pujol y Dabos (2018) describid la “competencia” como las
caracteristicas subyacentes que conducen a un rendimiento superior, y se le atribuye la
introduccidon de este concepto en la literatura sobre recursos humanos. Sus esfuerzos se
centraron en mejorar los procedimientos de seleccién de la Agencia de Informacion de
Estados Unidos. Boyatzis citado por Yakimova et al. (2020) definio la competencia como
las caracteristicas subyacentes de un individuo que estan causalmente relacionadas con un
rendimiento eficaz. El marco de competencias KSA es uno de los mas populares para
definir este concepto.

Por lo cual podemos decir que presenta un analisis claro y conciso sobre el
concepto de “competencia” en el contexto de la gestion de recursos humanos. Se explora
su origen etimoldgico y se trazan sus primeras aplicaciones historicas, sefialando que,
aunque el enfoque por competencias parece moderno, tiene raices antiguas en la practica
romana. Ademas, se destacan aportes clave de McClelland y Boyatzis en la
conceptualizacién de la competencia, subrayando como su trabajo influy6 en la literatura y
en los procesos de seleccion de personal.

El texto también menciona el marco KSA (conocimientos, habilidades y atributos)

como una herramienta popular para definir competencias, lo que refuerza la idea de que
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estas no son solo habilidades técnicas, sino un conjunto integrado de atributos que
permiten un desempefio eficaz. En general, el parrafo ofrece una vision integral y bien
documentada del concepto, apoyada en referencias académicas pertinentes.
2.2.1.2  Teoria de gestion por competencias.
2.2.1.2.1 Teoria del Modelo de Competencias de Spencer & Spencer.

Teoria del Modelo de Competencias de Spencer y Spencer (1993) entre las cuales
se destacan las visibles que son faciles de identificar como conocimientos y habilidades, y
las no visibles, que estan ligadas a la personalidad como actitudes y motivaciones. Esta
idea es importante porque muestra que para entender el verdadero potencial de una persona
no basta con observar lo que hace, sino también comprender lo que la impulsa
internamente (Dutta et al. 2022). Esta idea es importante porque muestra que, para
entender el verdadero potencial de una persona, no basta con observar lo que hace, sino
también comprender lo que la impulsa internamente. Es decir, mas alla del
comportamiento observable, es necesario identificar las motivaciones, valores, actitudes y
aspiraciones que orientan sus acciones. Esta perspectiva permite una evaluacion mas
integral del talento humano, lo cual es clave para una gestién eficaz del desempefio.
Ademas, comprender los impulsores internos favorece la alineacidn entre los objetivos
personales y organizacionales, potenciando el compromiso y la productividad. Por tanto,
las organizaciones que logran identificar y cultivar estos aspectos pueden desarrollar
equipos mas resilientes, innovadores y orientados a resultados.
2.2.1.3 Enfoques de la gestion por competencias.

Es un enfoque de la administracion de recursos humanos que se centra en
identificar, desarrollar y gestionar las competencias esenciales para el éxito en un rol
especifico dentro de una organizacion. A continuacion, se detallan los enfoques principales

de la gestion por competencias (Delgado, 2000, p.5).
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El segmento presenta una sintesis descriptiva que permite comprender los

fundamentos de este enfoque de gestion del talento humano en las organizaciones.

2.2.1.3.1 Identificacion de competencias.

Analisis de puestos: Se identifican las competencias necesarias para cada puesto a
través de un andlisis detallado de las tareas y responsabilidades.

Modelos de competencias: Se desarrollan modelos que describen las competencias
necesarias para cada nivel o rol dentro de la organizacion, a menudo basados en las

mejores practicas del sector.

2.2.1.3.2 Evaluacion de competencias.

Autoevaluacion: Los empleados evallan sus propias competencias en relacion con
las expectativas del puesto.

Evaluacién 360 grados: Implica la recoleccion de informacion sobre las
competencias del empleado desde multiples fuentes, como colegas, subordinados,
supervisores, e incluso clientes.

Pruebas y simulaciones: Se utilizan evaluaciones especificas, pruebas de

habilidades o simulaciones para medir las competencias de manera objetiva.

2.2.1.3.3 Desarrollo de competencias.

Capacitacion y desarrollo: Se implementan programas de formacion que estan
disefiados para desarrollar competencias especificas.

Mentoria y coaching: Se utiliza la mentoria y el coaching para ayudar a los
empleados a desarrollar y perfeccionar sus competencias.

Plan de Desarrollo Individual (PDI): Se crean planes personalizados para que los

empleados mejoren sus competencias y avancen en su carrera.

2.2.1.3.4 Gestion del desemperio.

Alineacion con los objetivos organizacionales: Las competencias se vinculan con
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los objetivos estratégicos de la organizacion para asegurar que el desarrollo del

personal contribuya directamente al éxito organizacional.

- Revision del desempefio basada en competencias: Se evalta el desempefio de los
empleados en funcion de su capacidad para demostrar las competencias clave.

2.2.1.3.5 Integracion con otros procesos de RRHH.

- Seleccion y reclutamiento: Se utilizan competencias para crear perfiles de
candidatos ideales y para evaluar a los candidatos durante el proceso de seleccion.

- Gestion de talento y sucesion: Las competencias se utilizan para identificar y
desarrollar el talento dentro de la organizacion, y para planificar la sucesion de
roles clave.

- Compensacion y beneficios: La gestion por competencias puede influir en las
decisiones relacionadas con la compensacion, recompensando a aquellos que
demuestran un alto nivel de competencia en areas clave (Delgado, 2000).

2.2.1.4 Objetivos de la gestion por competencias.

Entre los propdsitos de la administracion basada en competencias se encuentra la
formulacién de enfoques innovadores orientados a una gestion mas eficiente del talento
humano, buscando una mejor correspondencia entre la persona y el puesto que ocupa. La
obtencion del perfil competencial de los puestos y de las personas, supone para la
organizacion una fuente de informacion para mejorar la adecuacion entre ambos
(Williams, 2008).

- Promover procesos permanentes orientados a optimizar la calidad en la gestién y la
eficiente distribucion de los recursos.

- La consolidacion de los procesos de gestidn de recursos humanos con las
directrices establecidas por la organizacion.

- Vincular la direccion con las diferentes areas de la organizacion.
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- Formacion del personal con el proposito de optimizar el ambiente de trabajo y
elevar su rendimiento laboral
2.2.1.5 Tipos de competencias.

En este contexto, las competencias se agrupan en tres tipos, cuyos conceptos se
desarrollan seguidamente:

La competencia cardinal, de caracter transversal, son ejecutables por la totalidad
del personal y representan la esencia organizacional orientada al logro de la vision de la
entidad. Estas son principales o fundamentales dentro de la organizacion; normalmente son
la representacion de los valores y algunas caracteristicas que hacen sobresalir a una
organizacion de otras y muestran aquello que es requerido para lograr la estrategia (Alles,
2016, p.28).

Para Vela (2004) indica que existen dos tipos de competencias las cuales son las
técnicas y las claves normalmente estan ligadas a un proceso y describe la aportacién y el
nivel de responsabilidad del profesional que ejerce la profesion. Por su forma de redaccion
estarian mas cercanas a las funciones, pero la diferencia es que la competencia esta
centrada en los conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador que son necesarios
para realizar dicha aportacion y no en las tareas asociados a la funcion.

Respecto a la competencia especifica gerencial, esta se orienta a su aplicacién en
segmentos definidos de la organizacion, por ejemplo, en areas especificas o en
determinados niveles jerarquicos. tienen relacion con algunos colectivos o grupo de
trabajadores y existe la necesidad de la supervision de personas que estan a su cargo, es
decir que son jefes que estan cargo de algin area y por lo tanto de subordinados (Alles,
2016, p.28).

En ultima instancia, se identifican las competencias especificas por area, de manera

similar a las competencias especificas gerenciales, se vinculan con grupos o segmentos
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particulares de la organizacion. “En este caso se trata como su nombre lo indica de
aquellas competencias que seran requeridas a los que trabajen en un area en particular”
(Alles, 2016, p.29).

Este texto ofrece una taxonomia detallada y bien estructurada de los diferentes tipos
de competencias, lo cual resulta muy atil para comprender como se pueden categorizar y
alinear las competencias con los distintos niveles y areas de la organizacion. La claridad
conceptual y la precision en la definicion de cada tipo de competencia son aspectos
destacables de este texto.
2.2.1.6  Caracteristicas de la gestién por competencias.

Para Duran (2020) las competencias tienen unas caracteristicas que las distinguen
de los conceptos tradicionalmente utilizados para definir los puestos de trabajo en el cual se
tiene multidimensional, reflejan la aportacion mas que la actividad o funcion en si, caracter
de permanencia en el tiempo, la competencia debe ser aplicada, consecucion, la
competencia es mensurable (p.89).

Por lo tanto, podemos decir que, resalta que las competencias se caracterizan por
ser multidimensionales, enfocadas en la aportacion del individuo, duraderas, aplicables,
orientadas a resultados y mensurables, lo cual la diferencia de los conceptos tradicionales
de puestos de trabajo basados Gnicamente en funciones o actividades.
2.2.1.7 Competencias de las personas.

Los componentes que intervienen en el perfil del profesional y la aplicabilidad para
el andlisis y establecimiento de las competencias de las personas, con la discrepancia que
se tiene las necesidades para el puesto de trabajo y las capacidades que tienen las personas
segun sus estudios y habilidades en su formacion profesional (Schermerhorn, 2004). Para
determinar el perfil del profesional se evalUa los siguientes puntos:

El texto enfatiza la importancia de analizar el perfil del profesional como insumo
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para definir las competencias, pero también resalta la necesidad de considerar las

discrepancias entre los requerimientos del puesto y las capacidades de las personas, con el

fin de identificar brechas y establecer planes de desarrollo efectivos.

- Valoracidn por el supervisor: Este mecanismo busca recolectar datos de cada
trabajador con el fin de evaluar sus distintas habilidades a partir de entrevistas y auto
cuestionarios: mediante los cuales el colaborador manifiesta su percepcion sobre sus
competencias mediante un instrumento de autoevaluacion, posteriormente, la
organizacion contrasta esta informacion con la proporcionada por los superiores.

- Evaluacidn por terceros (internos o externos): Este método se basa en la
recopilacion de datos sobre el personal a través de entrevistas con los superiores
con el objetivo de elaborar un informe que refleje el estado actual de las
competencias y habilidades de los colaboradores.

- Pruebas profesionales: Mecanismo que busca determinar el grado de conocimiento
del trabajador acerca de las responsabilidades y requerimientos de su puesto,
sirviendo como complemento de otros métodos de evaluacion.

- Adecuacion persona /puesto: se enfoca a los perfiles profesionales de una persona
comparando sus competencias mediante el analisis de sus fortalezas y debilidades
frente al puesto al que se orienta. (Schermerhorn, 2004).

2.2.1.8 Dimensiones de gestion por competencias.

Segun Alles (2005) considera a las siguientes competencias: competencias de logro

y accion, competencias de influencia, competencias cognoscitivas, competencias de

eficacia personal.

2.2.1.8.1 Competencias de logro y accién.

Pirela y Prieto (2006) comprende la actitud positiva e iniciativa de los trabajadores

hacia el trabajo y hacia la busqueda constante de hacer que los procesos y procedimientos
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sean mas efectivos.

Para Daza et al. (2016) es “aquella en dar la iniciativa, motivacion por el logro,

habilidad de desarrollo e innovacion y programas de incentivos” (p.24).

“Es aquel impulso que nos lleva a mejorar o desarrollar una determinada actividad.

Este impulso hace disfrutar de lo que hacemos y de alguna manera nos empuja a hacer lo

mejor que se puede” (Londofio, 2015, p.31).

- Orientacion al logro: Para Gonzalez (2017) preocupacion por trabajar bien o por
competir para superar sus metas programadas.

- Preocupacion por el orden y calidad: Para Gonzélez (2017) se refiere a disminuir
la incertidumbre mediante controles y comprobaciones al establecimiento de unos
sistemas claros y ordenados.

- Iniciativa y busqueda de la informacion: Para Gonzalez (2017) predisposicion
para emprender acciones, mejorar resultados o crear oportunidades junto a ideas
innovadoras.

2.2.1.8.2 Competencias de influencia.

Segun Pirela y Prieto (2006) se asocia con la capacidad de influir en los demas y
persuadirlos

- Impacto: Para Gonzalez (2017) voluntad de provocar un impacto en otras personas
mediante la persuasién, la influencia o el convencimiento, con el objetivo de
orientarlas hacia una conducta o decision especifica.

- Conciencia organizacional: Para Gonzélez (2017) capacidad de comprender,
influencia o utilizar la dindAmica que existe en las organizaciones.

- Construccion de relaciones: Para Gonzalez (2017) capacidad para crear y mantener
contactos amistosos con personas que son o seran Utiles para alcanzar las metas

relacionadas con el trabajo.



28

2.2.1.8.3 Competencias cognoscitivas.

Segun Pirela y Prieto (2006) tendientes a diferenciar a los individuos a traves de la
eficacia del pensamiento y capacidad analitica para resolver problemas, partiendo de la
descomposicion de las partes del mismo y el desarrollo del conocimiento técnico a través
de la experiencia.

Daza et al. (2016) “son aquellos pensamientos analiticos, pensamiento conceptual,
conocimientos y experiencia” (p.24).

- Pensamiento analitico: Para Gonzélez (2017) capacidad de comprender las
situaciones y resolver problemas, separar sus partes constituyentes y meditar sobre
ellas en forma l6gica y sistematica.

- Razonamiento conceptual: Para Gonzalez (2017) Capacidad de identificar los
modelos o conexiones entre situaciones y de determinar aspectos claves o
subyacentes en asuntos complejos.

- Experiencia técnica: Para Gonzalez (2017) capacidad de utilizar y ampliar el
conocimiento técnico o de conseguir que los demas adquieran conocimiento
relacionado con el trabajo.

2.2.1.8.4 Competencias de eficacia personal.

Segun Pirela y Prieto (2006) “engloba caracteristicas propias de los individuos de
éxito, cualidades personales que facilitan el camino a la excelencia y al logro de los
objetivos” (p.64).

Daza et al. (2016) “se refiere al autocontrol, confianza en si mismo,
comportamiento ante fracasos y compromiso con la organizacion”. (p.24)

- Autocontrol: Para Gonzalez (2017) capacidad de mantener el control en situaciones
estresantes o que provocan fuertes emociones.

- Confianza en si mismo: Para Gonzalez (2017) creencia en la capacidad de uno
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mismo para elegir el enfoque adecuado para una tarea y llevarla a cabo
especialmente en situaciones dificiles que suponen un reto.

- Flexibilidad: Para Gonzalez (2017) capacidad y deseo de orientar su
comportamiento en la direccion indicada por las necesidades, prioridades u

objetivos de la organizacion (p.40).

2.2.1.9 Ventajas de la gestion por competencias.

Segun Lora (2020) es importante identificar cuales son las ventajas de la
implementacién del modelo para la organizacién y sus empleados. Dentro de ellas estan,
gue permite conocer las competencias de los profesionales que ayudan al cumplimiento de
la misidn, facilitan la adecuacion de estos a los puestos de trabajo a través de
procedimientos y objetivos claros, ademas la introduccion de una cultura basada en
competencias mejora aspectos como la imagen corporativa por un desempefio excelente y
la motivacion de los empleados, de esta manera optimiza el valor que cada uno de los
profesionales aporta a la organizacion (p.93).

Este texto destaca como la implementacion de un modelo de gestion por
competencias puede beneficiar tanto a la organizacion como a sus empleados, al permitir
una mejor alineacion y aprovechamiento de las capacidades de los profesionales, a la vez
gue fomenta una cultura organizacional basada en el desempefio y la motivacion.

2.2.2 Desempefio laboral

Segln Robbins y Judge, (2017) “vinculan el desempefio laboral como la capacidad
de organizar y coordinar las actividades que al unirse conforman las conductas de las
personas involucradas en el proceso productivo” (p.14).

Establecen un vinculo entre la habilidad para organizar y coordinar actividades y el

desempefio de quienes participan en la produccion.
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Es aquel que ayuda a proporcionar un medio para comprender como y por qué un
empleado se desempefia de una manera adecuada en una situacion relacionada con el
trabajo; asi mismo, son compensatorias con respecto a la realizacion de tareas de la
organizacion (Lowe & Lindsey, 2018, p.5).

El parrafo sugiere que el desempefio laboral no se limita inicamente a los
resultados obtenidos, sino que también esta fuertemente influenciado por las capacidades
de las personas para organizar y coordinar las diversas actividades que conforman el
proceso productivo. Estas habilidades organizativas y de coordinacion se traducen en las
conductas y comportamientos de los empleados involucrados, lo cual a su vez impacta en
el desempefio general de la organizacion.

Se entiende como la accidn o acciones que un trabajador realiza con el animo de
obtener un resultado. Asimismo, el trabajo puede incluir conductas que se orienten al
cumplimiento de las responsabilidades del cargo y la realizacion de actividades adicionales
que agregan valor (Boada, 2019, p.84).

Al implementar procedimientos y politicas que respalden el desarrollo de
habilidades, la motivacion y el entorno laboral de los empleados, las empresas pueden
mejorar la productividad de su fuerza laboral.

Para Toala et al. (2017) Se define como el comportamiento de los empleados para
el logro de los objetivos de la compafiia, un excelente desempefio laboral es la fortaleza
mas importante dentro de una organizacién. En ese sentido, se vincula significativamente
con el comportamiento de los colaboradores, los resultados alcanzados y los factores
motivacionales (p.48).

Hace referencia al nivel en que un trabajador cumple con sus responsabilidades
laborales a partir de criterios de eficiencia, volumen y calidad de trabajo realizado.

2.2.2.1 Teoria de desempefio laboral.
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2.2.2.1.1 Teoria del Establecimiento de Metas de Locke y Latham.

En el cual indican que las metas especificas y desafiantes generan un mayor nivel
de desempefio en comparacion con aquellas vagas o faciles de alcanzar. Esta afirmacion se
fundamenta en que, al aumentar la dificultad de una meta, también se incrementa el nivel
de compromiso del individuo, siempre y cuando exista la conviccion de que puede ser
alcanzada (Castillo, 2020, p.98).

Asimismo, en la Teoria de los Recursos y demandas laborales Job et al. (2001) es
aquella que explica el bienestar y el desempefio de los trabajadores a partir del equilibrio
entre dos componentes clave las demandas y los recursos laborales. Por ende, para la
investigacion servird en comprender por qué algunos empleados pueden sentirse estresados
o desmotivados y que no lleguen a alcanzar los objetivos propuestos por la entidad.
2.2.2.2  Importancia de desempefio laboral.

Jara et al. (2018) hace alusidn al nivel de calidad en la ejecucion de las funciones
por parte de los empleados y equipos de trabajo; se concibe como el desempefio individual
de cada trabajador, el cual debe estar orientado y ajustado a las necesidades
organizacionales asegurando un desempefio eficiente, eficaz y efectivo en la ejecucion de
sus funciones, con el fin de alcanzar los objetivos establecidos y favorecer el éxito de la
organizacion (p.58).

En virtud de su incidencia en la productividad, la calidad y la rentabilidad, en el
desempefio laboral se configura como un elemento clave para el éxito organizacional.
Aqguellos empleados con un desempefio eficiente suelen garantizar la calidad del trabajo, el
cumplimiento de los plazos y la satisfaccidn de los clientes.
2.2.2.3 Tipos principales de conducta del desempefio laboral.

Para Robbins y Judge (2017) “hacen uso de las siguientes conductas que

constituyen el desempefio laboral” (p.587).
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2.2.2.3.1 Desempenio de la tarea.

“Se refiere al cumplimiento de obligaciones y responsabilidades que contribuyen a
la creacion de bienes o servicios. Comprende los deberes de descripcion de puestos mas
tipicos” (Robbins & Judge, 2017, p. 576).

Alude al grado en que un individuo cumple una tarea de manera eficiente y eficaz.
Es susceptible de medicion en funcion de indicadores como el tiempo, la cantidad y la
calidad.

- Cumplimiento: “se basa de acuerdo con que los colaboradores cumplen de acuerdo
con sus horarios de trabajo bajo el reglamento que entro a laborar en la
organizacion “(Boada, 2019, p.84).

- Obligaciones: “es lo que obliga a una persona a hacer. Puede ser una obligacion
legal o un deber moral” (Real Academia Espafiola, 2022).

- Responsabilidades: “es aquella persona responsable en desempefiar sus funciones
de manera oportuna y eficiente” (Real Academia Espafiola, 2022).

2.2.2.3.2 Actitud personal.

“Acciones que contribuyen al entorno psicolégico, como ayudar a los demas,
apoyar los objetivos de la empresa, tratar a los demas con respeto, hacer sugerencias
constructivas y hablar cosas positivas sobre el lugar de trabajo” (Robbins & Judge, 2017,
p. 576).

Los comportamientos contribuyentes incluyen ayudar a los demas, apoyar los
objetivos de la organizacion, tratar a los demas con respeto, ofrecer comentarios Utiles y
hablar favorablemente sobre el lugar de trabajo.

- Respeto: todos tienen valor, todas las opiniones deben compartirse y tomarse en
serio, entendiendo que todos son buenos en algo y todos tienen gusto. Sus

pensamientos estan en la sociedad (Turner, 2020).
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- Solidaridad: “es un valor humano que incluye ayudar a los demas sin cuidado, es
decir, hablar sin esperar nada a cambio y sin ninguna retribucion” (Weistreicher,
2020).

- Voluntad: “es la capacidad de hacer una eleccion o decision y tomar accion, a
través de esta las personas son capaces de controlar bien lo que hace o refrenar
acciones” (Leeds, 2019, p. 21).

2.2.2.3.3 Obstaculos a la productividad.

“Esto incluye acciones que realmente dafian a la empresa, como robos, dafios a la
propiedad, comportamiento agresivo hacia los demés empleados y ausencias frecuentes”
(Robbins & Judge, 2017, p. 576).

Esto incluye comportamientos que realmente perjudican a la empresa, como robo,
dafos a la propiedad, conducta hostil hacia otros empleados y un patrén de ausencias.

- Conducta agresiva: “es un impulso, que responde a la actitud del ambiente,
generando una tension en el individuo; asi mismo algunas caracteristicas innatas, su
intensidad y configuracion pueden ser consideradas caracteristicas predominantes”
(Velasco & Sama, 2020, p. 197).

- Ausentismo: significa la ausencia de una persona durante horas o dias en su puesto
de trabajo (Rojas, 2017).

2.2.2.3.4 Satisfaccion.

Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en
las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son
determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian ser (Garcia, 2017).

- Condiciones fisicas y/o ambientales: Son aquellos elementos que, estando

presentes en las condiciones de trabajo, pueden producir bajos niveles de
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desempefio de sus tareas (Chiavenato, 2017).

- Beneficios laborales y/o remunerativos: Es el grado de complacencia en relacion
con el incentivo econdémico regular o adicional como pago por la labor que se

realiza (Alarcon et al. 2020).
2.2.2.4  Factores que influyen o intervienen en el desempefio laboral.

Robbins y Judge (2017) relacionan la productividad laboral con la capacidad de
organizar y coordinar actividades que, combinadas, contribuyen al comportamiento de los
involucrados en el proceso de produccion.

Entre los principales factores que influyen en el mejoramiento del desempefio
laboral se tiene los siguientes de acuerdo con Toala et al. (2017, p.49):

Vinculan la productividad de los trabajadores con la capacidad de planificar y
coordinar tareas interrelacionadas.

a) La motivacion

Desde esta perspectiva podemos precisar que el factor econdmico es uno de los
aspectos que motivan a los trabajadores, es por ello que hay que tenerlo muy en cuenta a la
hora de trabajar por objetivos.

b) Ambiente de trabajo

Este factor es importante a la hora de desarrollar las diversas tareas puesto que es
significativo sentirse bien el entorno laboral lo cual ayudara a mejorar los resultados. De
igual forma el ubicar al trabajador en areas de acuerdo al conocimiento, habilidades y
experiencia dara garantias en el buen desempefio.

C) Establecimiento de objetivos

Este permite motivar a los empleados ya que establecen objetivos y retos que deben

de ser cumplidos en un periodo de tiempo, en este espacio se evidenciara el nivel de

satisfaccion por el deber cumplido.
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d) Reconocimiento del trabajador

Esta técnica es muy importante ya que involucra al trabajador y este participa
altivamente en el control y planificacion de las tareas recomendadas en donde él mismo
proponga mejoras o0 modificaciones para que los procesos sean potenciados y evaluados.
e) La formacion y desarrollo profesional

Una de las mejores motivaciones es fomentar la formacion académica y por ende el
crecimiento profesional de tal manera que el autoestima y experiencia profesional crezcan
en pro a mejorar su desempefio laboral en la empresa.
2.2.2.5 Factores de desempefio laboral.

El desempefio laboral se divide en los factores actitudinales refiriéndose al interés
por dar su mejor esfuerzo al realizar su labor y de otra parte factores operativos el cual
muestra el compromiso con su labor al realizarla con el fin alcanzar mejores objetivos
(Chiavenato, 2009).

Los factores de desempefio laboral corresponden a los intereses de mayor esfuerzo
de realizar factores tales como actitudinales y operativos dentro de la organizacion.

a) Factores actitudinales

El desempefio de los trabajadores de una institucion debe de contar con actitud
personal (Chiavenato, 2009).

Segun Vallejo y Tobdn (2016), como se cité en Coque y Ponce, (2019); los
factores actitudinales se vinculan al logro de metas personales, de interés, deseo, necesidad
y voluntad que sirven como estimulo para realizar determinadas tareas y lograr objetivos
propuestos.

b) Factores operativos
El trabajador debe mostrar un buen desempefio al realizar su labor teniendo en

consideracién Calidad al realizar trabajo optimo, Trabajo en equipo para saber apoyarse y
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realizarlo mejor, Liderazgo para tomar decisiones y Conocimiento del trabajo para saber
como lograr los objetivos (Chiavenato, 2009).
2.2.2.6  Tipos de medicion de desempefio.
Segun Valentin (2017), plantea dos tipos de medicion: objetivo y subjetivo:
a) Mediciones objetivas

Las medidas objetivas de desempefio son aquellas que pueden ser verificadas por
otros. En general, las medidas objetivas tienden a ser cuantitativas. Se basan en aspectos
numéricos como las unidades producidas, las unidades defectuosas, tasas de ahorro de
material, el nimero de ventas en términos econdmicos o cualquier otro aspecto que pueda
expresarse de manera matematica (Valentin, 2017). Son aquellas que se sustentan en datos
mensurables y corroborantes. Se aplican para evaluar de manera justa e imparcial el
desempefio de los empleados.

b) Mediciones subjetivas

Segun Valentin (2017), las calificaciones no son verificables, lo que puede
considerarse como opiniones de revisores, o que las medidas conducen a distorsiones de
calificacion. Estos sesgos ocurren mas comunmente cuando los evaluadores no se
mantienen objetivos en varios puntos.

Son cruciales porque pueden ofrecer detalles sobre el desempefio de los empleados
en capacidades que son dificiles de cuantificar.
2.2.2.7  Pruebas de simulacion del desempefio.

“Las simulaciones predictivas suelen estar disponibles a través de las muestras de
trabajo, los centros de evaluacion, las pruebas de juicio situacional y las presentaciones de
trabajo realista” (Robbins & Judge, 2017, p. 568).

Es una forma de evaluacidn destinada a medir las habilidades y conocimientos de

un candidato a un puesto de trabajo. El colaborador completa escenarios o tareas en los
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examenes para demostrar que es capaz de realizar el trabajo. Las siguientes pruebas de
simulacion del desempefio son:
a) Pruebas de muestras de trabajo

Cada componente de la muestra de trabajo corresponde a un componente del
desempefio del puesto, y son simulaciones practicas de todo o una parte del trabajo que los
solicitantes deben realizar en roles rutinarios con el objetivo de evaluar conocimientos,

habilidades y talentos (Robbins & Judge, 2017).

b) Centros de evaluacién

Para evaluar la aptitud gerencial de un candidato, se utiliza un conjunto mas
sofisticado de pruebas de simulacion de desempefio. En estos exdmenes, los candidatos
participan en un dia 0 mas de simulaciones de situaciones genuinas similares a las que
podrian encontrar en el trabajo mientras son evaluados por ejecutivos de linea,
supervisores o psicologos capacitados (Robbins & Judge, 2017).
c) Pruebas de juicio situacional

Numerosas empresas han comenzado a utilizar pruebas de juicio situacional, en las
gue se pregunta a los candidatos como reaccionarian en diversos escenarios laborales y
luego se contrastan sus respuestas con las de los de alto desempefio, en un esfuerzo por
reducir los costos asociados con la simulacién laboral. Sin embargo, la capacitacion puede
mejorar los resultados de las pruebas, lo que genera preocupaciones sobre si estas pruebas
realmente reflejan un juicio o solo sirven como campo de practica para responderlas
(Robbins & Judge, 2017).
d) Presentaciones de trabajo realistas

Los empleadores utilizan cada vez mas métodos de muestras de trabajo que rebasan

el terreno de las pruebas, y abarcan el campo de desempefio y la evaluacion del trabajo
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real. A estos métodos en ocasiones se les conoce como presentaciones de trabajo realistas
0 ensayos de trabajo, y se aplica para diferenciar entre el talento y la experiencia. Los
expertos han descubierto que también disminuyen la rotacion del personal, ya que tanto los
empleadores como los nuevos trabajadores saben con anticipacion lo que obtendran
(Robbins & Judge, 2017).

Son un tipo de examen de simulacién de desempefio que se utiliza para evaluar las
habilidades y conocimientos de los candidatos a un puesto de trabajo. En estos examenes,
al candidato se le plantea un escenario 0 una cuestion a resolver.

2.3 Marco conceptual
A Conciencia social

“Es un tipo especial de conciencia que permite establecer relaciones saludables en
la sociedad y establece relaciones empaticas con los que rodea” (Hernandez & Cardoza,
2020).

B. Entorno laboral

“Es aquel ambiente fisico donde las relaciones con los empleados tienen la
seguridad y confianza de cumplir sus funciones adecuadamente en un ambiente optimo
dentro de la empresa” (Fiallo et al. 2015, p. 34).

C. Motivacion

“Procesos que inciden en la energia, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza una persona para alcanzar una meta” (Robbins & Coulter, 2018).

D. Participacion

“Es aquella que brinda la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos y en el
desarrollo de habilidades analiticas y conceptuales” (Chiavenato, 2022).

E. Relaciones interpersonales

“La capacidad de los colaboradores para comunicarse libre y abiertamente con
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superiores, colegas y partes interesadas, clientes y usuarios, creando un ambiente de
trabajo confortable” (Castro et al. 2018).
F. Conductas
Robbins y Judge (2017) lo define como “acciones que hacen que los grupos puedan
funcionar con mas eficacia tomando en consideracién todos los aspectos dados por ciertos
periodos dentro de una organizaciéon” (p.576).
G. Logros
“Son aquellos esfuerzos que brinda el trabajador a la empresa y con ello se
encuentra satisfechos a alcanzarlos” (Huan & Cih, 2019).
H. Recompensas
Debido a las evaluaciones de desempefio, se sopesan sistematicamente las opciones
al argumentar a favor de promociones, aumentos o incluso despidos. Es una evaluacion por
méritos (Chiavenato, 2022).
I Comunicaciones
La empresa debe comunicar y explicar la filosofia a los miembros del personal y
solicitar sus comentarios y sugerencias. La comunicacion debe ser bidireccional
(Chiavenato, 2022).
2.4 Marco legal
- Ley N.° 27972 — Ley Organica de Municipalidades Establece el marco legal de
organizacion, funciones y réegimen laboral de las municipalidades, asi como la
gestion del personal municipal.
- Ley N.° 30057 — Ley del Servicio Civil Regula la gestion del talento humano en el
sector publico bajo el enfoque de mérito, competencias y evaluacion del
desempefio.

- Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM — Reglamento General de la Ley del Servicio
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Civil Precisa los lineamientos para la gestion por competencias, evaluacion del
rendimiento y desarrollo del personal publico.

Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF) de la Municipalidad Distrital de
Santiago — 2023 Define la estructura organica municipal, funciones de la Unidad
de Logistica y responsabilidades del personal.

Reglamento Interno de Trabajo (RIT) de la Municipalidad Distrital de Santiago —
2024

Regula derechos, deberes, evaluacion del desempefio, disciplina, capacitacion y
conducta laboral del personal municipal.

Ley N.° 30225 — Ley de Contrataciones del Estado Norma los procesos de
contratacion pablica, directamente vinculados a las funciones y desempefio del
personal de logistica.

Decreto Supremo N.° 344-2018-EF — Reglamento de la Ley de Contrataciones del
Estado Establece responsabilidades técnicas y administrativas del personal

logistico en las entidades publicas.
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CAPITULO HI
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1  Hipotesis del estudio
3.1.1 Hipdtesis general

Existe una relacion entre gestion por competencias y el desempefio laboral en la
unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.
3.1.2 Hipdbtesis especificas

H.E.1. Existe una relacidn entre las competencias de logro y accion en el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco - 2024.

H.E.2. Existe una relacion entre las competencias de influencia y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco - 2024.

H.E.3. Existe una relacion entre las competencias cognoscitivas y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco - 2024.

H.E.4. Existe una relacion entre las competencias de eficacia personal y el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco - 2024.
3.2 Identificacion de variables y dimensiones

V1: Gestion por competencias: Segun (Alles, 2005) considera a las siguientes
competencias: competencias de logro y accién, competencias de influencia, competencias
cognoscitivas, competencias de eficacia personal

Dimensiones:
- Competencias de logro y accion
- Competencias de influencia

- Competencias cognoscitivas



- Competencias de eficacia personal
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V2: Desempefio laboral: Segun Robbins y Judge (2017) el desempefio laboral

hace uso de las siguientes dimensiones: desempefio de tarea, actitud personal y obstaculos

a la productividad, satisfaccion.

Dimensiones:

- Desempefio de tarea

- Actitud personal

- Obstaculos a la productividad

- Satisfaccion

3.3  Operacionalizacién de variables
Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
] . ., Definicion . . . e
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones indicadores
operacional
Segun (Alles, 2005) Segun (Alles, Orientacion al
permite que el recurso 2005) considera logro
humano de la a las siguientes ) Preocupacion
. . Competencias
organizacion se competencias: por el orden,
. de logro y .
transforme en una competencias de ., calidad
} ., accion —
aptitud central y de cuyo logro y accion, Iniciativa y
desarrollo se obtendra competencias de Busqueda de
una ventaja competitiva.  influencia, informacion
Para la empresa competencias Impacto
favorece el desarrollo de  cognoscitivas, ) Construccion de
. . . Competencias .
competencias tendientes competencias de ) . relaciones
) . , . . de influencia —
Gestion por @ mejorar aun mas el eficacia Conciencia
competencias desempeiio superior personal. organizacional
sobre la media en el Pensamiento
puesto de trabajo. analitico
Identifica las Competencias  Razonamiento
capacidades que cognoscitivas  conceptual
necesita un puesto de Experiencia
trabajo para que la técnica
persona que lo realice Autocontrol
mantenga un Competencias  Confianza en si

rendimiento superior a
la media. (p176).

de eficacia
personal

mismo

Comportamient
o ante fracasos
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Flexibilidad
Para Robbins y Judge Segtin Robbins . Obligaciones
Desempeiio de —
(2017) son aquellos y Judge (2017) tarea Responsabilidad
individuos que estan el desempefio es
mas satisfechos consu  laboral hace uso Respeto
trabajo teniendo un de las siguientes  Actitud Solidaridad
mejor desempefio dimensiones: personal Cooperacion
laboral y las desempefio de Voluntad
Desempefio  Organizaciones que tarea, actitud Obstéaculos a Conducta
laboral cuenten con mas personal, la agresiva
empleados satisfechos obstaculosala  productividad ~ Ausentismo
suelen ser mas eficaces  productividad y Beneficios
que aquellos con pocos  satisfaccion. laborales y/o
empleados satisfechos ' g remunerativos
(p.86). Satisfaccion Condiciones
fisicas

ambientales
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1  Marco Institucional o empresarial
4.1.1 Resefia historica

La Municipalidad Distrital de Santiago, en Cusco, Peru, fue creada formalmente
por la Ley No 12336 el 10 de junio de 1955, durante el gobierno del presidente Manuel A.
Odria, estableciendo el distrito segregandolo de la provincia del Cercado del Cusco, e
incluyendo barrios como Almudena, Belén y Ccoripata. Su origen se remonta a la época
colonial, cuando se erigi6 la Parroquia de Santiago para organizar a la poblacion indigena.
4.1.2 Mision

Somos un gobierno local auténomo, eficiente y orientado a resultados, que, a traves
de sistemas administrativos transversales y una gestion publica moderna, brinda servicios
publicos de calidad y calidez para el bienestar y desarrollo integral de la poblacién
santiaguina.

Promovemos la dignidad de las personas, el ejercicio pleno de los derechos
humanos y ciudadanos, la igualdad de género y la atencién prioritaria a la poblacion en
situacion de vulnerabilidad, garantizando el Estado de derecho y la seguridad ciudadana.

Impulsamos la salud preventiva y promocional para reducir la desnutricion cronica
infantil; contribuimos a mejorar el acceso a una educacién de calidad con enfoque
intercultural; y gestionamos la ampliacion y mejora de los servicios basicos, tales como
agua potable, alcantarillado, electrificacion y el sistema integral de recojo y tratamiento de
residuos solidos.

Asimismo, dinamizamos una estructura productiva agropecuaria diversificada y
proexportadora, basada en cadenas de valor, que mejore las condiciones de vida de los

productores locales en un contexto de cambio climatico.
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Finalmente, somos responsables de gestionar y ordenar el uso y ocupacion
adecuada del territorio, aplicando el enfoque de ordenamiento territorial e incorporando la
Gestion del Riesgo de Desastres, orientada al desarrollo sostenible y a la reduccién de
vulnerabilidades.

4.1.3 Vision

El distrito de Santiago es un territorio seguro, ordenado, limpio e inclusivo, donde
sus habitantes acceden de manera equitativa a servicios de educacion, salud, saneamiento
béasico, vivienda y empleo de calidad, fortaleciendo su identidad cultural y sentido de
pertenencia.

La economia distrital se encuentra diversificada y fortalecida, sustentada en la
actividad artesanal, el turismo sostenible, la produccion agropecuaria y el impulso a la
pequefia y mediana empresa, generando competitividad territorial y una valorizacion
sostenible de los bienes inmuebles.

La poblacién vive en un entorno saludable y resiliente, gracias a un gobierno local
moderno, transparente y eficiente, que promueve activamente la participacion ciudadana,
el control social y la vigilancia vecinal, integrando armoénicamente los espacios urbanos y
rurales en la gestion integral del distrito.

4.1.4 Funciones principales de la Municipalidad Distrital de Santiago

La municipalidad distrital, como gobierno local, cumple funciones establecidas en
su Normativa Legal (Ley Organica de Municipalidades) y su Reglamento de Organizacion
y Funciones (ROF):

A Funciones Generales del Gobierno Local

Planificar y conducir el desarrollo integral del distrito. Representar a la poblacion y

velar por el cumplimiento de la normativa nacional y municipal. Gestionar servicios

publicos locales (limpieza, seguridad ciudadana, mantenimiento vial, etc.). Fomentar la
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participacion ciudadana en la gestion publica. Promover la igualdad de género y politicas

sociales para grupos vulnerables.

B. Funciones por Organos/Dependencias
Gerencia Municipal:

- Dirigir, planificar, organizar y controlar la gestion municipal.

- Evaluar la ejecucion de planes, programas y proyectos.

- Garantizar el cumplimiento del presupuesto y politicas institucionales.

Oficinas Generales y Gerencias Especializadas:

- Administracion y Finanzas: Gestion de recursos, contabilidad y tesoreria.

- Desarrollo Social y Cultura: Programas de bienestar, educacion y cultura.

- Servicios Municipales: Limpieza publica, mantenimiento vial, servicios urbanos.

- Desarrollo Econdmico Local: Promocion economica y apoyo a emprendimientos.

- Infraestructura: Planificacidn y obras publicas.

- Medio Ambiente: Gestion ambiental y control ecoldgico.

4.1.5 Politicas de Gestion Municipal

a) Plan Estratégico Institucional (PEI): Define mision, vision, objetivos y politicas a
mediano plazo.

b) Plan Operativo Institucional (POI): Programacion anual de actividades y metas
programadas.

c) Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF) y Texto Unico de Procedimientos
Administrativos (TUPA): Normas internas para funcionar con eficiencia y
transparencia.

d) Politicas Estratégicas

- En linea con los instrumentos anteriores, las politicas son orientadas a:

- Desarrollo sostenible, inclusion y equidad social.



- Transparencia y participacion ciudadana.

- Gestion eficiente de servicios municipales y recursos publicos.
- Modernizacidn institucional y fortalecimiento de capacidades.
4.1.6 Organigrama

Figura 2
Estructura organica de la Municipalidad Distrital de Santiago, Cusco
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4.2  Tipo, nivel, disefio y enfoque de investigacion
4.2.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica, porque se sustentd en el conocimiento
existente de las teorias de gestion por competencias y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Santiago Cusco. Ademas, se utiliz6 para responder preguntas
especificas porque el investigador define y conoce estas preguntas” (Hernandez et al.,
2014, p.102).

4.2.2 Nivel de investigacion

El estudio fue descriptivo- correlacional, “busca especificar propiedades y
caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe tendencias de
un grupo o poblacion” (Hernandez et al., 2014, p.92).

Pues este estudio tuvo como finalidad conocer el comportamiento de las variables
de gestidn por competencias y desemperio laboral. Asimismo, busca especificar las
caracteristicas o procesos de las variables de estudio.

4.2.3 Disefio de investigacion

El estudio tuvo un disefio no experimental — transversal “son aquellos que se
realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez et al., 2014, p.152).

En virtud de que no se realiz6 intervencion ni manipulacion intencional de las
variables, el fendmeno fue examinado tal como se presenta en la realidad. De igual forma,
la investigacion se desarrolld dentro de un intervalo temporal predeterminado.

4.2.4 Enfoque de investigacion

El enfoque aplicado fue cuantitativo, puesto que los datos seran recopilados

mediante calculos numéricos y evaluacion estadistica para investigar todas las

interrogantes del estudio (Hernandez et al., 2014).
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Puesto que durante el desarrollo se conocid las variables, recurriendo a un
instrumento estadistico.

4.3  Poblacion de estudio

De acuerdo a lo sefialado por Carrasco (2019), la poblacién “es el conjunto de
elementos que pertenecen al &mbito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion” (pp. 236- 237).

En consecuencia, la poblacién de este estudio estuvo constituida por 56
funcionarios gque laboran en las subareas correspondientes a la unidad de (logistica,
almacén central y patrimonio) de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco.

4.4  Tamafo de muestra

La muestra “es un fragmento representativo de la poblacion” (Carrasco, 2019, p.
237), pero para el presente estudio se tomd en cuenta una muestra no probabilistica por
conveniencia intencionada, ya que fue el investigador, quien bajo criterio seleccione a la
muestra mas representativa.

Por lo tanto, el presente trabajo tuvo una muestra constituida por los 56
trabajadores de las subareas de la unidad logistica (logistica, almacén central y patrimonio)
de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco.

Tabla 2
Poblacion de investigacion en la unidad de logistica de la Municipalidad Distrital
Santiago

Poblacion N° de trabajadores
. 28 colaboradores entre ellos
Logistica .
mujeres y varones
Almacén central 10 colaboradores (varones)
) ) 18 colaboradores entre ellos varones y
Patrimonio

mujeres
Total 56 colaboradores
Nota. Elaboracion propia en base a la informacion recabada.

4.5 Técnicas de recoleccion de informacion

En el presente estudio las técnicas e instrumentos que fueron empleados en el
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trabajo de campo respectivo se hallaron alineadas con el logro del objetivo de la
investigacion.
45.1 Tecnica

Las técnicas permitieron la obtencion de informacion relacionada al &ambito de
estudio, y a su vez se relacionan con los problemas y objetivos planteados (Carrasco,
2019). En consecuencia, en este estudio se aplico la encuesta como método para obtener
los datos requeridos.
4.5.2 Instrumento

La informacion fue obtenida a través de un cuestionario, instrumento que permitio
recoger respuestas directas a preguntas estructuradas.
4.6  Validez y confiabilidad

El instrumento fue validado por docentes con experiencia en el area de estudio
como en metodologia quienes analizaron la presencia de diversos aspectos en el
instrumento:
- Imparcialidad
- Exactitud
- Autenticidad de la informacion
- Genuinidad de la informacion

La fiabilidad del instrumento se evalud a través del analisis de consistencia interna
empleando el método Alfa de Cronbach.
4.7  Plan de andlisis de datos

La informacion obtenida durante la investigacion fueron procesados en el programa
SPSS Version 24, donde se efectud la tabulacion de las encuestas con el fin de elaborar las
respectivas tablas y graficos. Asimismo, se utiliz6 el método de analisis estadistico

descriptivo para interpretar la informacién.
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RESULTADOS Y DISCUSION

5.1  Procesamiento, analisis y resultados

A. Presentacion
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La herramienta que se empleo con los trabajadores de la unidad de logistica de la

Municipalidad Distrital de Santiago en Cusco fue la encuesta. Esto incluye los siguientes

elementos:
Tabla 3
Presentacion del instrumento
Variable Dimensiones indicadores items
Orientacion al logro
. Preocupacion por el orden,
C t d .
ompe enc.1 ?S © calidad 1,2,3,4
logro y accion — -
Iniciativa y Bsqueda de
informacion
C rencias d Impacto
ompetencias de . -
. P . Construccion de relaciones 5,6,7
) influencia — —
Gestion por Conciencia organizacional
competencias C renci Pensamiento analitico
ompetencias ;
P .. Razonamiento conceptual 8,9,10,11
cognoscitivas STV
Experiencia técnica
Autocontrol
. Confianza en si mismo
Competencias de -
. Comportamiento ante 12,13,14
eficacia personal
fracasos
Flexibilidad
Obligaciones
Desempeiio de tarea — 15,16,17,18
P Responsabilidades
Respeto
. Solidaridad
Actitud personal — 19,20,21,22
Cooperacion
lunt
Desempefio laboral - Voluntad -
Obstaculos a la Conducta agresiva
. . 23,2425
productividad Ausentismo
Beneficios laborales y/o
remunerativos
Satisfaccion el 26,27,28,29,30

Condiciones fisicas
ambientales

Nota. Obtenido de los instrumentos de la investigacion.

En la tabla se presenta un instrumento compuesto por 30 items en total , de los
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cuales 14 items se relacionan con la gestion por competencias y 16 con el desempefio
laboral, lo cual permite analizar en conjunto 8 dimensiones.
B. Baremacion y escala de interpretacion

Los items se analizaron y se les asigno la baremacion en las siguientes escalas:

Tabla 4
Baremacion del instrumento
Escala de Escala para Gestion Escala para
. Intervalo . ~
Likert por competencias Desempeiio laboral
Nunca 1 1.8 Muy malo Muy bajo
Casi nunca 1.81 2.6 Malo Bajo
A veces 2.61 34 Regular Regular
Casi siempre 3.41 4.2 Bueno Alto
Siempre 4.21 5 Muy bueno Muy alto

Nota. Obtenido de los instrumentos de la investigacion.

El instrumento utilizo la Escala Likert, como método de medicion, con valores que
van desde “nunca” hasta “siempre”, donde 1 representa el valor minimo y 5 el maximo. No
obstante, al tratarse de un estudio que involucra dos variables, se establecieron distintas
baremaciones, tal como se muestra en la table 3, las cuales contribuyen a una
interpretacion mas clara de los resultados.

C. Validez del instrumento
La validez del instrumento se realizd por el valor de juicio de expertos quienes son

especialistas en la linea de investigacion, los cuales son los siguientes:

Tabla 5
Validez del instrumento
Especialista Grado Validez
Emiliano Leoncio Haro Paz Magister Aplicable
Indira Yesenia Florez M Doctor Aplicable
René Concha Lezama Doctor Aplicable

Nota. Elaboracion propia.

D. Confiabilidad del instrumento
La confiabilidad del instrumento fue determinada mediante el “Indice de

Consistencia Interna Alfa de Cronbach”, método que permitio examinar la coherencia
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interna de los items del cuestionario. De esta manera, se verifico si los 30 enunciados
evallian de forma adecuada lo que se pretende investigar.

El nivel de confiabilidad depende del valor obtenido por el coeficiente alfa, el cual
oscila entre 0 y 1. Segun Hernandez-Sampieri y Fernandez (2018), un valor superior a 0,8
indica que el instrumento presenta una confiabilidad adecuada.

El resultado del indice es el siguiente:

Tabla 6
Validez del instrumento

Variable Alfa de Cronbach Nro de items
Gestion por competencias ,902 14
Desempefio laboral ,901 16

Nota. Dato generado por SPSS vers. 27 con respecto a la base de datos

En el caso de la variable gestion por competencias, el coeficiente alfa alcanzo un
valor de 0.902, superando el nivel de 0.8, lo que evidencia que los items del instrumento
poseen consistencia interna.

Respecto a la variable desempefio laboral, el coeficiente alfa alcanzo un valor de
0.901, superando el umbral de 0,8, lo que evidencia que los items del instrumento poseen
consistencia interna.

5.1.1 Analisis de resultados descriptivos de la variable gestién por competencias y sus
dimensiones

En funcidn del analisis realizado sobre las variables de estudio, y tras el
procesamiento de los datos mediante técnicas de estadistica descriptiva, se obtuvieron

resultados vinculados a los indicadores, dimensiones y variables consideradas.
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A. Resultados de la dimensién de competencias de logro y accion

Tabla 7
Resultados de la dimension competencias de logro y accion

Indicadores Dimension
Preocupacion  Iniciativay  Competencias

Planificaciony Orientacion al

Escala Organizacion logro por eI_orden, I_BUsquedg fje de Iogro y
calidad informacion accion
N % N % N % N % N %
Muy malo 0 0.0% 3 5.4% 3 5.4% 0 0.0% 1 1.8%
Malo 7  125% 3 54% 15 26.8% 13 232% 11 19.6%
Regular 29 518% 18 321% 31 554% 19 339% 18 32.1%
Bueno 19 339% 29 518% 5 89% 21 375% 25 44.6%
Muy bueno 1 1.8% 3 5.4% 2 3.6% 3 5.4% 1 1.8%
Total 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 3
Resultados de la dimension competencias de logro y accion

) 55.4%
60.0% 51.8% 51.8%
>0.0% 44.6%
40.0% 37.5%
30.0% 33.9% 33.9% 32.1%
20.0% 23.2
10.0% 12.5% y .
8.99
0.0% 1.8% 4% 5.4% ’
\ 5.4% 5.4% 3.6% 5.4%
0.0% 1.8% 1.8%
0.0%
p= (|
Planificaciény Orientacién al Preocupacion Iniciativay ~ Competencias
Organizacion logro por el orden, Busqueda de delogroy
calidad informacién accion
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
[ | [ | [ | [ |

Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.
Interpretacion y analisis:
De acuerdo a lo mostrado en la figura 3, se evidencia que en el indicador

planificacion y organizacion el 51,8% de los trabajadores califico como regular,
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seguidamente el 33,9% califico como bueno, el 12,5% como malo y el 1.8% manifestaron
como muy bueno. Este resultado evidencia posibles deficiencias en los procesos o en la
estructura organizativa que limitan la eficacia y la satisfaccion de los trabajadores.

En cuanto al indicador orientacion al logro el 51,8% de los participantes califico
como bueno, el 32,1% regular, el 5,4% manifestaron como malo, muy malo y muy bueno.

Este grupo puede estar desmotivado, mal informado sobre los objetivos
organizacionales, o sentir que las metas no son alcanzables ni relevantes.

En el indicador preocupacion por el orden calidad el 55.4% de los encuestados
calificaron como regular, 26.8% manifestaron como malo, el 8.9% como bueno, el 5.4%
participaron como muy malo y 3.6% muy bueno. Esto podria reflejar inconsistencias en los
procesos, falta de estandarizacion o ausencia de un enfoque claro en la mejora continua.

En cuanto el indicador iniciativa y basqueda de informacion como de los
encuestados, el 37,5% bueno, el 33.9% participaron como regular y el 23.2% presentaron
como malo y el 5.4% de los participantes manifestaron como muy bueno. Este grupo
refleja que, aunque no existe insatisfaccion significativa, las acciones relacionadas con la
iniciativa y la basqueda de informacidn no son completamente efectivas ni consistentes.
Esto podria deberse a una falta de motivacion, de oportunidades para buscar informacion,
0 a barreras organizacionales que limitan el acceso a los recursos necesarios.

En sintesis, la dimensién competencias de logro y accion se encontr6 que el 44.6%
de los trabajadores calificd como bueno, el 32.1% manifestaron como regular, el 19.6%.

calificaron como malo, el 1.8% de participantes muy bueno y muy malo. Esto
evidencia que, aunque la organizacion cuenta con fortalezas en esta area, aln existen
brechas importantes que deben abordarse para maximizar el desempefio y la satisfaccién
de los trabajadores.

B. Resultados de la dimensidn de competencias de influencia
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Tabla 8
Resultados de la dimension competencias de influencia
Indicadores Dimension
Escala Impacto Construc_:cién de Con_cien_cia Competenci_as de
relaciones organizacional Influencia
N % N % N % N %
Muy malo 1 1.8% 2 3.6% 0 0.0% 0 0.0%
Malo 16 28.6% 10 17.9% 5 8.9% 20 35.7%
Regular 35 62.5% 35 62.5% 17 30.4% 32 57.1%
Bueno 4 7.1% 9 16.1% 29 51.8% 4 7.1%
Muy bueno 0 0.0% 0 0.0% 5 8.9% 0 0.0%
Total 56 100.0% 56  100.0% 56  100.0% 56  100.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 4

Resultados de la dimension de competencias de influencia

70.0% 62.5% 62.5%
60.0%
50.0%

40.0%

28.6% 30.4%
30.0%
20.0% 9
7.1% 8.9%
10.0% 1.8% 0% 3.6% % 0.0%
0.0% - - —
Impacto Construccion de
relaciones
M Muy Malo Malo Regalar

Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y analisis:

Conciencia
organizacional

57.1%

51.8%

35.7%

8.9% 7.1%

0.0% 0.0%

Competencias de
Influencia

Buendll  Muy budlio

De acuerdo con lo mostrado en la figura 4, se evidencia que en el indicador

impacto, el 62.5% de los trabajadores calificaron como regular, el 28.6% manifestaron

como malo, el 7.1% bueno y el 1.8% muy malo. La falta de herramientas o apoyo podria

estar limitando la capacidad de los empleados para tener un impacto positivo y/o también

un ambiente de trabajo que no fomente la colaboracién o la innovacién puede influir en la

percepcién del impacto.
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En cuanto al indicador construccion de relaciones, el 62.5% de los participantes
manifestaron como regular, el 17.9% malo, el 16.1% calificaron como bueno, el 3.6% muy
malo. La ausencia de canales de comunicacion efectivos puede estar limitando las
interacciones positivas entre los miembros del equipo, también las diferencias en estilos de
trabajo o personalidades pueden estar creando fricciones entre los colaboradores.

En el indicador conciencia organizacional, el 51.8% de los encuestados calificaron
como bueno, el 30.4% regular, el 8.9% manifestaron como muy bueno y malo. Si los
empleados perciben una discrepancia entre lo que la organizacion dice y lo que realmente
hace, esto puede generar desconfianza y un sentido de desconexion.

En sintesis, en la dimension competencias de influencia, el 57.1% de los
trabajadores manifestaron como regular, el 35.7% calificaron malo, el 7.1% bueno. Los
empleados pueden no estar recibiendo suficientes oportunidades para ejercer su influencia,
ya sea en la toma de decisiones o en el desarrollo de proyectos. Puede haber una falta de
habilidades necesarias para influir efectivamente en otros, como la comunicacion asertiva

o la negociacién.

C. Resultados de la dimensidén de competencias cognoscitivas
Tabla 9
Resultados de la dimension competencias cognoscitivas
Indicadores Dimension
Escala Pensam_iento Razonamiento Experigncia Compete_n.cias
analitico conceptual técnica cognoscitivas
N % N % N % N %
Muy malo 1 1.8% 2 3.6% 1 1.8% 1 1.8%
Malo 6 10.7% 10 17.9% 8 14.3% 9 16.1%
Regular 23 41.1% 26 46.4% 8 14.3% 13 23.2%
Bueno 14 42.9% 16 28.6% 30 53.6% 29 51.8%
Muy bueno 2 3.6% 2 3.6% 9 16.1% 4 7.1%
Total 56 100.0% 56 100.0% 56  100.0% 56  100.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 5
Resultados de la dimension de competencias cognoscitivas
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0,
60.0% 53.6% 51.8%
42.9% 46.4%
50.0%
’ 41.1%
40.0%
28.6%
30.0% 14.3% 23.2%|
17.99
20.0% 14.3% 16.1% 16.1%
10.7%
7.1%
- 3.6%
0,
10.0% 1 8% 3.6% 3. 6% 1. 8% 1 8%
0.0%
Pensamiento Razonamiento Experiencia Competencias
analitico conceptual técnica Cognocitivas

B Muy malo Malo Regular ~ Buerl  Muy bulino
Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y anélisis:

De acuerdo con lo mostrado en la figura 5, se evidencia que el indicador
pensamiento analitico, el 42.9% calificaron como bueno, el 41.1% regular, el 10.7% malo,
el 3.6% manifestaron como muy bueno y el 1.8% muy malo. Una insuficiencia en la
formacion relacionada con el pensamiento critico y analitico, limitando las habilidades de
los empleados, como también la falta de acceso a herramientas o recursos que faciliten el
analisis de informacion puede dificultar la aplicacion efectiva del pensamiento analitico.

En cuanto al indicador razonamiento conceptual, el 46.4% de los trabajadores
manifestaron como regular, el 28.6% bueno, el 17.9% malo y el 3.6% muy bueno y muy
malo. Existe una insuficiencia en la formacién relacionada con el razonamiento conceptual,
limitando las habilidades de los empleados, pueden no estar viendo la aplicacion préctica
de los conceptos, lo que puede dificultar su comprension y aplicacion.

En el indicador experiencia técnica, el 53.6% de los participantes calificaron como
bueno, el 16.1% muy bueno, el 14.3% manifestaron como regular y malo y el 1.8% como
muy malo. Debido a que una insuficiencia en la formacidn técnica continda, limita el
desarrollo de habilidades en algunos empleados.

En sintesis, la dimension competencias cognoscitivas de los trabajadores calificaron
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51.8% como bueno, el 23.2% manifestaron como regular, el 16.1% malo, el 7.1%

manifestaron como muy bueno y el 1.8% muy malo. Debido a que la carga excesiva de

trabajo puede dejar poco tiempo para el desarrollo y la practica de habilidades cognitivas.

D. Resultados de la dimensidn de competencias de eficacia personal
Tabla 10
Resultados de la dimension competencias de eficacia personal
Indicadores Dimension
Confianzaen si
Escala Autocontrol MIsmo y Flexibilidad Cqmpgtenuas de
comportamiento eficacia personal
ante fracasos
N % N % N % N %
Muy malo 2 3.6% 1 1.8% 1 1.8% 2 3.6%
Malo 11 19.6% 8 14.3% 5 8.9% 7 12.5%
Regular 24 42.9% 22 39.3% 27 48.2% 38 67.9%
Bueno 18 32.1% 25 44.6% 20 35.7% 9 16.1%
Muy bueno 1 1.8% 0 0.0% 3 5.4% 0 0.0%
Total 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 6

Resultados de la dimension de competencias de eficacia personal
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67.9%

70.0%
60.0%

44.6% 48.2%
0,
50.0% 42.9% 39.3%
40.0% 1%
30.0% 1569
20.0%
0 14.39 . 12.5%
10.0% 8.9% 5.4%
SO s% 1.8%1. % 0.0% 1.89 36% 0.0%
= [
Autocontrol Confianza en si Flexibilidad Competencias de
mismo y Eficacia Personal

Comportamiento ante
fracasos

B Muy malo Malo Reglllar  BuenoM Muy buelid
Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y anélisis:

De acuerdo con lo mostrado en la figura 6, se evidencia que el indicador
autocontrol, el 42.9% de los trabajadores calificaron como regular, el 32.1% bueno, el
19.6% malo, el 3.6% manifestaron muy malo y el 1.8% muy bueno. Lo que implica que, la
falta de claridad sobre los objetivos o estandares puede contribuir a la percepcion de que se
esta trabajando de manera ineficiente.

En cuanto el indicador confianza en si mismo y comportamiento ante fracasos el
44.6% de los participaron como bueno, el 39.3% regular, el 14.3% malo y el 1.8% muy
malo. Debido a que, los empleados no estan recibiendo el apoyo necesario para desarrollar
su confianza, como mentoria o retroalimentacion constructiva. En el indicador flexibilidad,
el 48.2% de los participantes regular, el 35.7% bueno, el 5.4% muy bueno y el 1.8% muy
malo. Lo que implica que, una insuficiencia en la formacion relacionada con la adaptacion
a cambios, limitan la confianza de los empleados en su flexibilidad.

En sintesis, la dimension competencias de eficacia personal, el 67.9% de
trabajadores calificaron como regular, el 16.1% bueno, el 12.5% malo, el 3.6% muy malo.
Esto indica que, aunque hay un reconocimiento de ciertas habilidades, una gran parte de

los empleados siente que no estan completamente satisfechos con su capacidad para ser
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efectivos en su trabajo.

E. Resultados de la variable gestion por competencias
Tabla 11

Resultados de la variable gestion por competencias

Escala N %
Muy malo 0 0.0%
Malo 6 10.7%
Regular 24 42.9%
Bueno 26 46.4%
Muy bueno 0 0.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 7
Resultados de la variable gestion por competencias

46.4%
50.0% 42.9%

40.0%
30.0%

20.0%

10.7%

10.0%
0.0% 0.0%
> g - g

0.0%

Muy Malo Regular Bueno Muy bueno
malo

Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y analisis:

De acuerdo a lo mostrado en la figura 7, se observa que la variable gestion por
competencias, el 46.4% de los trabajadores calificaron como bueno, el 42.9% regular, el
10.7% malo. Esto indica que muchos empleados ven oportunidades de mejora, lo que
podria significar que no estan completamente satisfechos con como se manejan las

competencias en la organizacion.

5.1.2 Analisis de resultados descriptivos de la variable desempefio laboral y sus
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dimensiones
A. Resultados de la dimensién desempefio de tarea
Tabla 12
Resultados de la dimension desempefio de tarea
Indicadores Dimension
Escala Obligaciones Responsabilidades ~ Desempefio de tarea
N % N % N %

Muy bajo 1 1.8% 1 1.8% 0 0.0%
Bajo 12 21.4% 7 12.5% 3 5.4%
Regular 10 17.9% 8 14.3% 20 35.7%
Alto 25 44.6% 33 58.9% 28 50.0%
Muy alto 8 14.3% 7 12.5% 5 8.9%
Total 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 8

Resultados de la dimensidn desempefio de tarea
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Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.
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M Muy bajo
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Interpretacion y analisis:

1.8%

Responsabilidades

Reguilar

58.9%

50.0%

35.7%

14.3%
12.5%

8.9%
5.4%
0.0%

Desempefio de Tarea

Alto MWuyalto W

De acuerdo a lo observado en la figura 8, se evidencia que el indicador

obligaciones, el 44.6% de los trabajadores calificaron como alto, el 21.4% malo, el 17.9%

regular, el 14.3% de los participantes manifestaron como muy alto y el 1.8% muy bajo.

Aunque la mayoria tiene una percepcion positiva sobre el indicador "Obligaciones”, un
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porcentaje considerable de trabajadores muestra insatisfaccion o falta de confianza en su
cumplimiento. Este panorama indica que, aunque existen fortalezas importantes, ain hay
margen para mejorar la eficiencia, la claridad y el apoyo en la ejecucion de
responsabilidades.

En el indicador responsabilidades, el 58.9% de los participantes calificaron como
alto, el 14.3% regular, el 12.5% de los encuestados manifestaron como muy alto y bajo, el
1.8% muy bajo. Por ende, indica que la mayoria de los trabajadores perciben que las
responsabilidades estan bien gestionadas y se cumplen de manera efectiva dentro de la
organizacion. Este dato refleja una cultura organizacional orientada al cumplimiento y al
compromiso con las tareas asignadas.

En sintesis, en la dimensidn desempefio de tarea el 50% de los encuestados
calificaron como alto, el 35.7% regular, el 8.9% muy alto, el 5.4% bajo. Este resultado
sugiere que mas de la mitad de los encuestados perciben un buen nivel de cumplimiento de
las tareas asignadas, lo cual es una sefial favorable para la productividad organizacional.
Sin embargo, el bajo porcentaje de calificaciones "muy altas" indica que la excelencia en el

desempefio no es uniforme ni dominante.

B. Resultados de la dimensién actitud personal
Tabla 13
Resultados de la dimension actitud personal
Indicadores Dimension
Escala Respeto Solidaridad ~ Cooperacion Voluntad ;;:(rzg)ts:l

N % N % N % N % N %
Muy malo 2 3.6% 2 3.6% 2 3.6% 1 1.8% 2 3.6%
Malo 8 14.3% 3 5.4% 7 12.5% 5 8.9% 6 10.7%
Regular 29 518% 15 268% 24 429% 15 268% 13 232%
Bueno 14 250% 27 482% 16 28.6% 22 393% 27 48.2%
Muy bueno 3 5.4% 9 16.1% 7 125% 13 23.2% 8 14.3%
Total 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.
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Figura 9
Resultados de la dimensidn actitud personal
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Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y anélisis:

De acuerdo con lo observado en la figura 9, se evidencia que el indicador respeto,
el 51.8% de los trabajadores manifestaron como regular, el 25% bueno, el 14.3% malo, el
5.4% muy bueno y el 3.6% muy malo. Este resultado sefiala que mas de la mitad de los
encuestados perciben que este aspecto no es ni completamente satisfactorio ni
completamente deficiente, lo que refleja un area critica de mejora. Una calificacion
predominante de "regular” puede estar relacionada con la falta de consistencia en la
aplicacion de politicas o valores organizacionales relacionados con el respeto.

En cuanto al indicador solidaridad, el 48.2% de los colaboradores calificaron como
bueno, el 26.8% regular, el 16.1% muy bueno, el 5.4% malo y el 3.6% muy malo. Esto
sugiere que una mayoria considerable percibe un nivel favorable de solidaridad en la
organizacidn. Sin embargo, la proporcion de calificaciones "muy buenas" sigue siendo
relativamente baja, lo que indica que, aungue el ambiente solidario es apreciado, no se
alcanza un nivel de excelencia generalizado.

El indicador cooperacion, el 42.9% de los encuestados como regular, el 28.6%
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bueno, el 12.5% como muy bueno y malo y el 3.6% muy malo. Esto indica que casi la
mitad de los colaboradores consideran que la cooperacion en el lugar de trabajo es
adecuada, pero podria mejorar. Una calificacion "regular” puede reflejar areas donde la
cooperacion no es completamente consistente o donde existen dificultades para trabajar en
equipo o compartir recursos e informacion. Es posible que algunos empleados sientan que
la colaboracion es insuficiente en ciertas situaciones o departamentos.

El indicador voluntad, el 39.3% de los participantes indicaron como bueno, el
26.8% regular, el 23.2% muy bueno, el 8.9% malo y el 1.8% muy malo. Esto es un
resultado favorable, ya que una amplia mayoria de los colaboradores ve la voluntad en el
lugar de trabajo de manera positiva. La proporcion de respuestas "muy buenas™ (23,2%)
sugiere que, aunque hay una base solida de voluntad, ain hay margen para que mas
trabajadores alcancen un nivel de compromiso sobresaliente.

En sintesis, la dimension actitud personal, el 48.2% de los trabajadores calificaron
como bueno, el 23.2% regular, el 14.3% muy bueno, el 10.7% malo y el 3.6% muy malo.
La actitud personal, aunque en su mayoria es positiva, no es completamente sobresaliente
en todos los trabajadores, lo que indica que se pueden hacer esfuerzos para motivar a

aquellos con actitudes intermedias o negativas.

C. Resultados de la dimensién obstaculos a la productividad
Tabla 14
Resultados de la dimension obstaculos a la productividad
Indicadores Dimension
Escala Conducta agresiva Ausentismo Obstacul_og ala
productividad
N % N % N %
Muy bajo 3 5.4% 2 3.6% 1 1.8%
Bajo 2 3.6% 7 12.5% 9 16.1%
Regular 22 39.3% 13 23.2% 26 46.4%
Alto 17 30.4% 25 44.6% 16 28.6%
Muy alto 12 21.4% 9 16.1% 4 7.1%

Total 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0%




66

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 10
Resultados de la dimension obstaculos a la productividad
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Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y analisis:

En la figura 10 se observa que el indicador conducta agresiva, el 39.3% de los
trabajadores calificaron como regular, el 30.4% alto, el 21.4% muy alto, el 5.4% muy bajo
y el 3.6% bajo. Esto indica que una parte significativa de los colaboradores percibe una
conducta agresiva en el lugar de trabajo como algo presente, pero no necesariamente
predominante ni grave. Puede implicar que los comportamientos agresivos son esporadicos
o limitados a ciertas situaciones o personas, sin ser una constante. Esta categoria refleja
una percepcion de normalidad, pero con areas que podrian mejorar para evitar que la
conducta agresiva se convierta en un problema estructural.

En cuanto el indicador ausentismo, el 44.6% de los participantes manifestaron
como alto, el 23.2% regular, el 16.1% muy alto, el 12.5% bajo y el 3.6% muy bajo. Este
porcentaje refleja una preocupacién notable, ya que una gran parte de los colaboradores
considera que el ausentismo afecta la operacion normal de la empresa. El ausentismo
elevado puede estar vinculado a varios factores, como enfermedades frecuentes, falta de
motivacidn, insatisfaccion laboral o problemas de salud mental. Este resultado subraya la

importancia de investigar las causas subyacentes para tomar medidas correctivas
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adecuadas.

En sintesis, la dimension obstaculos a la productividad, el 46.4% de los
participantes como regular, el 28.6% alto, el 16.1% bajo, el 7.1% muy alto y el 1.8% muy
bajo.

Estos resultados indican que muchos empleados consideran que los obstaculos
existen, pero no necesariamente tienen un impacto negativo extremadamente fuerte en la
productividad. Es posible que los problemas identificados no sean tan graves como para
frenar completamente el desempefio, pero si se perciben como barreras que afectan de
alguna manera el trabajo. La percepcion "regular" podria sefialar que los obstaculos son

ocasionales o moderados, pero aun presentes en el entorno laboral.

D. Resultados de la dimensidn satisfaccion
Tabla 15
Resultados de la dimension satisfaccion
Indicadores Dimension
il Bl b Condelnis a0 sawtooi

N % N % N %
Muy bajo 3 5.4% 5 8.9% 5 8.9%
Bajo 20 35.7% 11 19.6% 26 46.4%
Regular 12 21.4% 30 53.6% 18 32.1%
Alto 18 32.1% 5 8.9% 7 12.5%
Muy alto 3 5.4% 5 8.9% 0 0.0%
Total 56 100.0% 56 100.0% 56 100.0%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 1l
Resultados de la dimensidn satisfaccion
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Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y anélisis:

En la figura 11 se observa que en el indicador beneficios laborales y/o
remunerativos, el 35.7% calificaron como bajo, el 32.1% alto, el 21.4% regular y el 5.4%
muy alto y muy bajo. Este resultado refleja que una proporcién significativa de los
empleados siente que los beneficios que reciben no son adecuados o satisfactorios. Esto
puede indicar una percepcion de falta de incentivos o de compensacion insuficiente en
relacion con las expectativas o las necesidades del personal.

En el indicador condiciones fisicas 0 ambientales, el 53.6% de los encuestados
calificaron como regular, el 19.6% bajo, el 8.9% muy alto, alto y muy bajo. Este es el
porcentaje mas alto, lo que sugiere que una gran parte de los trabajadores considera que las
condiciones en su entorno de trabajo no son ni excelentes ni malas. En otras palabras, los
empleados perciben que el ambiente laboral es funcional, pero podria mejorar en aspectos
especificos como la iluminacion, ventilacion, ruido, ergonomia, entre otros factores que
afectan el confort y el bienestar en el lugar de trabajo.

En sintesis, la dimension satisfaccion, el 46.4% de los participantes manifestaron
como bajo, el 32.1% regular, el 12.5% alto y el 8.9% muy bajo. Estos resultados reflejan

una insatisfaccion significativa dentro de la muestra, lo que puede ser indicativo de varios
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factores negativos que afectan el bienestar general de los empleados. Algunas posibles
razones podrian ser: expectativas no cumplidas, condiciones laborales suboptimas, falta de
reconocimiento, escasas oportunidades de desarrollo profesional, o desajustes entre las
necesidades de los trabajadores y lo que la organizacion les ofrece. EI hecho de que casi la
mitad de los encuestados se encuentren en estos rangos refleja una falta de motivacion o

compromiso con la empresa.

E. Resultados de la variable desempefio laboral
Tabla 16

Resultados de la variable desempefio laboral

Escala N %
Muy bajo 0 0.0%
Bajo 2 3.6%
Regular 31 55.4%
Alto 19 33.9%
Muy alto 4 7.1%

Nota. Obtenido de la base de datos procesados por Excel.

Figura 12
Resultados de la variable desempefio laboral
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Nota. Obtenido de la tabla de frecuencias.

Interpretacion y analisis:
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En la figura 12 se observa que la variable desempefio laboral, el 55.4% de los
trabajadores calificaron como regular, el 33.9% alto, el 7.1% muy alto y el 3.6% bajo.
Estos resultados reflejan que mas de la mitad de los encuestados consideran que su
rendimiento en el trabajo es aceptable, pero podria mejorarse. Esta categoria sugiere que
los empleados no se sienten completamente insatisfechos, pero tampoco estan alcanzando
su maximo potencial o no estan siendo totalmente efectivos en sus tareas. Puede haber
factores que limiten el desempefio, como falta de recursos, condiciones de trabajo
suboptimas, falta de capacitacion o motivacion.

5.2  Resultados inferenciales

Con el proposito de responder a los objetivos especificos y contrastar las hipétesis
planteadas en la investigacion, se utilizd la estadistica inferencial. A través de este analisis
se definio la prueba estadistica adecuada para identificar la correlacion entre las variables
analizadas.

La primera prueba para efectuarse es la de distribucién normal o de normalidad, en
este caso se empleo la prueba de Kolgomorow, porque la muestra de estudio es mayor a 50
personas (Flores y Flores, 2021).

5.2.1 Prueba de normalidad de las variables de estudio

La prueba de normalidad requiere el planteamiento de hipdtesis; por tanto, se
consideran los siguientes:

Ho: Los items del instrumento de gestion por competencias y desempefio laboral
presentan distribucion normal.

Ha: Los items del instrumento de gestion por competencias y desempefio laboral no
presentan distribucion normal.

Se evaluan los siguientes criterios:

Si valor Sig. < 0,05 los datos no presentan distribucion normal Si valor Sig. > 0,05

Los resultados indican que los datos siguen una distribucién normal. Al aplicar la prueba
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de Kolmogdrov-Smirnov test en muestras mayores a 50, segun lo propuesto por Flores y

Flores, se obtuvieron los resultados que se detallan a continuacion:

Tabla 17
Prueba de normalidad de las variables de estudio

Kolgomorow
Estadistico al Sig.
Gestion por competencias ,810 56 ,000
Desempefio laboral ,689 56 ,000

Nota. Datos generados por SPSS vers. 27 con respecto a la base de datos.

Analisis e interpretacion:

Con base en la prueba de distribucion normal, se identifico que la variable gestidn
por competencias presenta un nivel de significancia de 0,00, menor a 0,05 , lo cual
evidencia que los datos no siguen una distribucién normal. De igual manera, la variable
desempefio laboral muestra un valor de 0,00 < 0,05, indicando también ausencia de
normalidad. Por ello se optd por aplicar la prueba no paramétrica Rho de Spearman para
establecer la correlacion entre las variables, dar respuesta a los objetivos especificos y
verificar la hipotesis de la investigacion. La interpretacion de los resultados de la prueba
no paramétrica de correlacion Rho de Spearman requiere considerar la siguiente tabla

como referencia.

Tabla 18
Rangos de correlacion Rho de Spearman
Valor Rho Relacion negativa Valor Rho Relacion positiva
-1 Grande perfecta 0 Relacion nula
-0.9a-0.99 Muy alta 0.01a0.19 Muy baja
-0.7 a-0.89 Alta 0.2a0.39 Baja
-0.4a-0.69 Moderada 0.4a0.69 Moderada
-0.2a-0.39 Baja 0.7a0.89 Alta
-0.01a-0.19 Muy baja 0.9a0.99 Muy alta
0 Relacion nula 1 Grande y perfecta

Nota. Elaborado en funcion a Hernandez et al. (2014).

Conforme a lo mostrado en la tabla 17, un valor negativo del Rho de Spearman
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indica una correlacion negativa; un valor igual a 0 sefiala ausencia de correlacion; mientras
que un valor cercano a 1 representa una correlacion positiva fuerte o perfecta.
5.3  Contrastacion de la hipdtesis
5.3.1 Resultados respecto al objetivo general

Ho: No existe una relacién entre gestion por competencias y el desempefio laboral en
la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Ha: Existe una relacion entre gestion por competencias y el desempefio laboral en
la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Para contrastar la hipotesis de investigacion e indicar si existe correlacion, se
consideran los siguientes criterios de investigacion:

Si P valor o Sig. < 0.05, se acepta Ha

Si P valor o Sig. > 0.05, no se acepta Ho

Ademas, de acuerdo con la tabla de rangos de correlacion de rho de Spearman se
indicaré el grado de relacion.

Tabla 19
Correlacion Spearman de gestion por competencias y desempefio laboral

Gestion por  Desempefio

competencias laboral
Gestic Coeficiente de correlacion 1,000 504
estion po_r Sig. bilateral . ,000
competencias
Spearman y Coeficiente de correlacion 504" 1,000
Desempeno Sig. bilateral 000
laboral
N 56 56

Nota. Datos generados por SPSS ver. 27 con respecto a la base de datos.

Anadlisis e interpretacion
De acuerdo con los resultados, se observa una correlacion significativa entre la
gestién por competencias y el desempefio laboral, registrandose un Rho=0,504 y una

significancia de 0,000, valor menor a 0,05. Por lo tanto, se evidencia una relacién positiva
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de nivel moderado entre ambas variables, en consecuencia, se aprueba la hipdtesis alterna
propuesta en la investigacion.
5.3.2 Resultados respecto al objetivo especifico 1

Ho: No existe una relacion entre las competencias de logro y accién en el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco -2024.

Ha: Existe una relacion entre las competencias de logro y accion en el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Con el prop6sito de contrastar la hipétesis formulada y determinar la existencia de
correlacion, se establecieron los siguientes criterios metodoldgicos:

Si P valor o Sig. < 0.05, se acepta Ha

Si P valor o Sig. > 0.05, no se acepta Ho

Ademas, de acuerdo con la tabla de rangos de correlacion de rho de Spearman se
indicaré el grado de relacion.

Aplicando la prueba de Spearman, se obtuvo lo siguiente:

Tabla 20
Correlacion Spearman de competencias de logro y accion en el desempefio laboral
Las
competencias  Desempefio
de logroy laboral
accion
L _ Coeficiente de correlacion 1,000 548
as competenq,as Sig. bilateral ) 012
de logro y accion
Spearman y Coeficiente de correlacion 548" 1,000
Desempeno Sig. bilateral ,012
laboral
N 56 56

Nota. Datos generados por SPSS ver. 27 con respecto a la base de datos.

Anadlisis e interpretacion
De acuerdo con los resultados, se observa una correlacién significativa entre las

competencias de logro y accién y el desempefio laboral, registrandose un Rho=0,548 y una
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significancia de 0,012, valor menor a 0,05. En consecuencia, se evidencia una relacion
positiva moderada entre las competencias de logro y accién y el desempefio laboral, en
consecuencia, se aprueba la hipotesis alterna propuesta en la investigacion.
5.3.3 Resultados respecto al objetivo especifico 2

Ho: No existe una relacion entre las competencias de influencia y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Ha: Existe una relacion entre las competencias de influencia y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Para contrastar la hipotesis de investigacion e indicar si existe correlacion, se
consideran los siguientes criterios de investigacion:

Si P valor o Sig. < 0.05, se acepta Ha

Si P valor o Sig. > 0.05, no se acepta Ho

Asimismo el nivel de relacion seré establecido tomando como referencia la tabla de
rangos de correlacion del Rho de Spearman.

Aplicando la prueba de Spearman, se obtuvo lo siguiente:

Tabla 21
Correlacion Spearman de competencias de influencia y desempefio laboral

Competencias Desempefio

de influencia laboral

c s d Coeficiente de correlacion 1,000 ,595
) ompettf:nClas ¢ Sig. bilateral . ,000
influencia

Spearman y Coeficiente de correlacion 595" 1,000
Desempeno Sig. bilateral 000
laboral

N 56 56

Nota. Datos generados por SPSS ver. 27 con respecto a la base de datos.

Anadlisis e interpretacion
Los hallazgos muestran una asociacion estadisticamente significativa entre las

competencias de influencia y desemperio laboral, obteniendo un resultado de Rho=0,595 y
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una significancia de 0,000 la cual es menor a 0,05. Por lo tanto, se evidencia que existe una
significancia positiva moderada entre las competencias de influencia y desempefio laboral,
en consecuencia, se aprueba la hipotesis alterna propuesta en la investigacion.
5.3.4 Resultados respecto al objetivo especifico 3

Ho: No existe una relacion entre las competencias cognoscitivas y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Ha: Existe una relacion entre las competencias cognoscitivas y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Para contrastar la hipotesis de investigacion e indicar si existe correlacion, se
consideran los siguientes criterios de investigacion:

Si P valor o Sig. < 0.05, se acepta Ha

Si P valor o Sig. > 0.05, no se acepta Ho

Ademas, de acuerdo con la tabla de rangos de correlacion de rho de Spearman se
indicaré el grado de relacion.

Aplicando la prueba de Spearman, se obtuvo lo siguiente:

Tabla 22
Correlacion Spearman de competencias cognoscitivas y desempefio laboral

Competencias Desempefio

cognoscitivas laboral
c ) Coeficiente de correlacion 1,000 ,560
ompettf:r_\Clas Sig. bilateral . ,000
cognoscitivas
Spearman y Coeficiente de correlacion 560" 1,000
Desempeno Sig. bilateral 000
laboral
N 56 56

Nota. Datos generados por SPSS ver. 27 con respecto a la base de datos.

Analisis e interpretacion:
De acuerdo con los resultados, se observa una correlacién significativa entre las

competencias cognoscitivas y el desempefio laboral, con un Rho=560 y una significancia
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de 0,000, valor menor a 0,05. En consecuencia, se evidencia una relacion positiva
moderada entre las competencias cognoscitivas y desempefio laboral, por consiguiente, se
aprueba la hipdtesis alterna propuesta en la investigacion.
5.3.5 Resultados respecto al objetivo especifico 4

Ho: No existe una relacion entre las competencias de eficacia personal y el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco -2024.

Ha: Existe una relacion entre las competencias de eficacia personal y el desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en Cusco -2024.

Para contrastar la hipotesis de investigacion e indicar si existe correlacion, se
consideran los siguientes criterios de investigacion:

Si P valor o Sig. < 0.05, se acepta Ha

Si P valor o Sig. > 0.05, no se acepta Ho

Ademas, de acuerdo con la tabla de rangos de correlacion de rho de Spearman se
indicaré el grado de relacion.

Aplicando la prueba de Spearman, se obtuvo lo siguiente:

Tabla 23
Correlacion Spearman de competencias eficacia personal y desempefio laboral

Competencias

.. Desempefio
eficacia
laboral
personal
c ) Coeficiente de correlacion 1,000 525
OMPEIeNcias o pilateral _ 000
eficacia personal
Rho de N 56 56
Spearman N Coeficiente de correlacion 525 1,000
Desempeio Sig. bilateral ,000
laboral
N 56 56

Nota. Datos generados por SPSS ver. 27 con respecto a la base de datos.

Analisis e interpretacion:

Los datos demuestran una correlacion significativa entre las competencias de
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eficacia personal y desempefio laboral, se determiné un coeficiente Rho de Spearman de
0.525, acompariado de una significancia estadistica de 0.000 , inferior a 0.05 ; en
consecuencia , se evidencia que existe una significancia positiva moderada entre las
competencias de eficacia personal y desempefio laboral, en consecuencia, se aprueba la
hipdtesis alterna propuesta en la investigacion.

5.4  Discusion de resultados

5.4.1 Descripcion de los hallazgos mas importantes

Entre los principales hallazgos de esta investigacion, vinculados con el objetivo
general que consistid en establecer la relacion entre gestién por competencias y el
desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad distrital de Santiago en
Cusco - 2024, cuyos resultados indican que el 46.4% de los trabajadores calificaron como
bueno. Sin embargo, respecto al desempefio laboral el 55.4% de los trabajadores
calificaron como regular. Asimismo, se encontrd la existencia de la relacion entre gestion
por competencias y el desempefio laboral donde la sig.=0.000 y Rho Spearman es igual a
,504 indicando positiva moderada.

Con respecto al primer objetivo, determinar la relacion entre competencias de logro
y accion en el desempefio laboral, cuyos resultados, el 44.6% de los trabajadores calificd
como bueno, por consiguiente, esto representaria un aporte importante al desempefio
laboral, Ademas, se evidencio la existencia de una relacion entre la dimension
competencias de logro y accién y la variable desempefio laboral, sig 0,000 con Rho
Spearman ,548 siendo moderado positivo.

En cuanto al segundo objetivo, determinar la relacion entre competencias de
influencia y el desempefio laboral, cuyos resultados el 57.1% de los trabajadores calificd
como regular.

De igual manera, se evidencio una relacion entre la dimensién competencias de

influencia y la variable desempefio laboral, sig 0,000 con Rho Spearman ,595 siendo
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moderado positivo.

En el tercer objetivo consistio determinar la relacion entre competencias
cognoscitivas y el desempefio laboral, cuyos resultados el 51.8% de los participantes
calificaron como bueno. De igual manera, los resultados permitieron identificar una
relacién entre la dimension competencias de logro y accion y el desempefio laboral, sig
0,000 con Rho Spearman ,560 siendo moderado positivo.

Y como ultimo objetivo especifico consistié determinar la relacion entre
competencias de eficacia personal y el desempefio laboral, cuyos resultados el 67.9% de
los participantes calificaron como regular. De igual manera, los resultados permitieron
identificar una relacién entre la dimension competencias de eficacia personal y el

desempefio laboral, sig 0,000 con Rho Spearman ,525 siendo moderado positivo.

5.4.2 Limitaciones del estudio

Durante la realizacion de trabajo se identifico las siguientes: Una limitacion menos
importante fue el acceso a los trabajadores ya que algunos estaban de vacaciones, por lo
tanto, se tuvo que modificar la fecha de visita para realizar las encuestas y asi continuar
con la recoleccion de datos para dicha investigacion.
5.4.3 Comparacion critica con la literatura existente

En el estudio de Giron y Janampa (2022) titulada Gestidén por competencias y
desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad provincial de Oyén, 2021,
tuvieron como conclusiones, el 95,3 % de los trabajadores se encuentra en el nivel superior
de gestién por competencias dentro de la entidad, lo cual evidencia que la mayoria de los
encuestados satisface las demandas de sus funciones y sostiene una relacion laboral
adecuada con sus colegas. Ademas, presentaron un valor p es igual a 0, 000 inferior al
valor 0.05 por lo que se evidencia estadisticamente que existe una correlacion significativa

entre la gestién. Estos hallazgos presentan similitud con los resultados obtenidos en la
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presente investigacion donde el 46.4% de los trabajadores calificaron como bueno la
gestidn por competencias y se encontro la existencia de la relacion entre gestion por
competencias y el desempefio laboral donde la sig.=0.000 y Rho Spearman es igual a ,504
indicando positiva moderada. Estos resultados se alinean con la teoria de Alles (2005),
permite que el recurso humano de la organizacion se transforme en una aptitud central y de
cuyo desarrollo se obtendra una ventaja competitiva. Para la empresa favorece el
desarrollo de competencias tendientes a mejorar aun mas el desempefio superior sobre la
media en el puesto de trabajo. Identifica las capacidades que necesita un puesto de trabajo
para que la persona que lo realice mantenga un rendimiento superior a la media (p.78).

En el analisis de Panduro (2022) titulada Gestidén por competencias y desempefio
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Recursos Naturales y Gestion del Ambiente
del Gobierno Regional de Pasco, tuvo como conclusiones que el 41% de los trabajadores
gue también se encuentran en el nivel medio respecto a la dimensién competencia de
logros con una significancia de 0,000 y Rho=393, existe una relacion positiva entre
competencias, logros y conocimiento del puesto de los trabajadores. Estos hallazgos
presentan similitud con lo encontrado en la investigacion ya que se encontrd que el 44.6%
de los trabajadores calificé como bueno y una relacion significativa entre las competencias
de logro y accion y desempefio laboral, obteniendo un resultado de Rho=0,548 y una
significancia de 0,000 la cual es menor a 0,05. De este modo, se confirma la presencia de
una significancia positiva de nivel medio entre las competencias de logro y accion y el
desempefio laboral.

Respecto al estudio de Bueno (2022) titulada, “Gestién por competencias y
desempefio laboral del personal administrativo en la municipalidad distrital de Wanchaq,
tuvo como conclusiones que 41.6% de los trabajadores calificaron como buena la
dimensién competencias cognoscitivas, es decir la mayoria de los trabajadores tiene

conocimiento del funcionamiento de su area, del mismo modo cuentan con el perfil
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profesional requerido por la municipalidad distrital de Wanchag, cuentan con las actitudes
y habilidades necesarias para su labor administrativa. Ademas, encontrd una relacion
positiva moderada con un valor ,000 y Rho=,568 o indica la existencia de una relacion
positiva de magnitud moderada entre la dimension competencias técnicas y la variable
objeto de estudio. Estos hallazgos presentan similitud con la investigacion presentada
donde la dimension competencias cognoscitivas el 51.8% de los trabajadores calificaron
como bueno y un valor de 0,000 la cual es menor a 0,05, obteniendo un resultado de
Rho=0,560. Por lo tanto, se evidencia que existe una significancia positiva baja entre las
competencias cognoscitivas y desempefio laboral. Estos hallazgos confirman lo explicado
por Pirela y Prieto (2006) “tendientes a diferenciar a los individuos a través de la eficacia
del pensamiento, capacidad analitica para resolver problemas partiendo de la
descomposicion de las partes de este y el desarrollo del conocimiento técnico a través de la
experiencia”.

En el estudio de Carazas (2019) en su investigacion titulada Modelo de gestion por
competencias y su relacion en la optimizacion del desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Vilcabamba, tuvo como conclusién que la dimension
competencia de eficacia presenta que el 63% de los encuestados calificaron como casi
siempre tienen iniciativa para ejecutar las actividades programadas. En el cual también se
encontro una correlacion de la dimension con la variable con un coeficiente de correlacion
Rho Spearman es de 0,471 y una significancia bilateral menor a 0,05 al nivel esperado
(p<0.05), que existe relacion directa entre competencia de eficacia personal y las
capacidades de los trabajadores de la municipalidad. Estos hallazgos presentan similitud
con los resultados encontrados en dicha investigacion donde la dimension competencias de
eficacia personal el 67.9% de trabajadores calificaron como regular y una significancia de
0,000 la cual es menor a 0,05 con Rho=0,525, por lo tanto, se evidencia que existe una

significancia positiva moderada entre las competencias de eficacia personal y desempefio



81

laboral. Al respecto de los resultados mostrados anteriormente, segun Daza et al. (2016)
“se refiere al autocontrol; confianza en si mismo; comportamiento ante fracasos y
compromiso con la organizacion”. (p.24).
5.4.4 Implicaciones practicas

La investigacion permitio conocer la gestion por competencias y desempefio
laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad Santiago, la informacién recopilada
permitira reconocer los factores que podrian incidir en el adecuado desempefio laboral. De
igual forma, el estudio podra ampliarse al considerar distintos contextos y su relacion con
variables como satisfaccion laboral, clima organizacional, calidad de servicio y
motivacién. A largo plazo, los instrumentos y métodos utilizados para la recoleccion de
datos podran ser empleados en futuras investigaciones relacionadas con la gestion por
competencias y el desempefio laboral. Finalmente, los resultados del estudio permitiran
plantear nuevas preguntas que den lugar a investigaciones adicionales sobre la

problematica abordada .



82

CONCLUSIONES

Primera: Respecto al objetivo general, se encontré que demuestran una correlacion
significativa entre gestion por competencias y desempefio laboral, se determiné un
coeficiente Rho de Spearman de 0.504, con un nivel de significancia de 0.000, inferior a
0.05; en consecuencia, se evidencia la existencia de una correlacion positiva de magnitud
moderada entre la gestion por competencias y el desempefio laboral, por consiguiente, se
aprueba la hipétesis alterna propuesta en la investigacion.

Segunda: Respecto al primer objetivo especifico, se encontrd una correlacion
significativa entre las competencias de logro y accion en el desempefio laboral, se
determino un coeficiente Rho de Spearman de 0.548, acompafiado de una significancia
estadistica de 0.000 , inferior a 0.05 ; por tanto, se confirma una correlacion positiva de
magnitud moderada entre las competencias de logro y accion y el desempefio laboral.

Tercera: Respecto al segundo objetivo especifico, se encontrd una correlacion
significativa entre las competencias de influencia y desempefio laboral, se determiné un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.595, acompafiado de una significancia estadistica de
0.000, inferior a 0.05; por tanto, se confirma una correlacion positiva de magnitud
moderada entre las competencias de influencia y desempefio laboral, en consecuencia, se
aprueba la hipétesis alterna propuesta en la investigacion.

Cuarta: Respecto al tercer objetivo especifico, se encontré una correlacion
significativa entre las competencias cognoscitivas y desempefio laboral, se determino un
coeficiente Rho de Spearman de 0.560, acompafiado de una significancia estadistica de
0.000, inferior a 0.05; por tanto, se confirma una correlacion positiva de magnitud
moderada entre las competencias cognoscitivas y el desempefio laboral, en consecuencia,

se aprueba la hipdtesis alterna propuesta en la investigacion.
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Quinta: Respecto al cuarto objetivo especifico, se encontrd una correlacion
significativa entre las competencias de eficacia personal y desempefio laboral, se determind
un coeficiente Rho de Spearman de 0.525, acompariado de una significancia estadistica de
0.000, inferior a 0.05; por tanto, se confirma una correlacion positiva de magnitud moderada
entre las competencias de eficacia personal y el desempefio laboral, en consecuencia, se

aprueba la hipdtesis alterna propuesta en la investigacion.
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RECOMENDACIONES

Primera: Respecto al objetivo general se sugiere implementar programas de
capacitacion enfocados en las competencias directamente vinculadas al desempefio laboral
se sustenta en la Ley N.° 30057 — Ley del Servicio Civil, la cual establece que la gestion
del talento humano en el sector publico debe basarse en el enfoque de mérito, desarrollo de
competencias y evaluacion del desempefio. Para que los trabajadores entiendan como la
gestidn por competencias contribuye a su desarrollo y al logro de metas organizacionales,
con la finalidad de mejorar su rendimiento, fortalecer su compromiso institucional y
optimizar los resultados globales de la organizacion, aprovechando la correlacion
significativa identificada en el estudio.

Segunda: En cuanto al primer objetivo especifico, se sugiere disefiar programas de
desarrollo orientados a fortalecer habilidades como la orientacion a resultados, la
proactividad y la resolucion de problemas, introduciendo practicas que fomenten la
fijacién de objetivos desafiantes pero alcanzables, motivando a los trabajadores a superarse
continuamente mediante bonificaciones, reconocimientos publicos o premios para los
empleados que demuestren competencias de logro y accion sobresalientes, de acuerdo al
ROF de la Municipalidad Distrital de Santiago define las funciones y responsabilidades del
personal, justificando la necesidad de fortalecer competencias clave para garantizar una
gestidn eficiente y orientada al logro de metas institucionales. Para incrementar la
motivacidn, el esfuerzo sostenido y la mejora continua, promoviendo que los trabajadores
se esfuercen por alcanzar metas desafiantes y contribuyan activamente al desempefio
organizacional.

Tercera: Referente al segundo objetivo especifico, se sugiere incorporar
actividades practicas que permitan a los empleados aplicar estrategias de influencia en

escenarios laborales comunes, como précticas en la resolucion de conflictos y manejo de
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emociones para influir positivamente en las partes involucradas, se sustenta en la Ley N.°
30057, que establece el desarrollo de capacidades y la gestion del conocimiento como
pilares fundamentales del servicio civil, con la finalidad de potenciar estas competencias,
lo que impactara favorablemente en el desempefio laboral y en la efectividad
organizacional.

Cuarta: Acerca del tercer objetivo especifico, se sugiere proveer cursos en linea,
bibliografia o talleres sobre pensamiento critico y gestion del conocimiento para incentivar
a los empleados a compartir conocimientos y aprendizajes entre ellos, el Reglamento
Interno de Trabajo (RIT) contempla acciones de capacitacion y acompafiamiento que
favorecen el crecimiento profesional y personal del trabajador, con la finalidad de
fortalecer estas competencias y alinearlas con los objetivos estratégicos de la unidad,
generando beneficios tanto a nivel individual como colectivo dentro de cada area de la
organizacion alcanzado sus objetivos a corto y largo plazo.

Quinta: Referente al cuarto objetivo especifico se sugiere proveer apoyo
personalizado a través de sesiones de coaching o mentoria que orienten a los empleados en
el desarrollo de su eficacia, el Decreto Supremo N.° 040-2014-PCM, establece lineamientos
para la gestion por competencias, el fortalecimiento de capacidades y la mejora del
rendimiento a través de acciones de desarrollo del personal. Por lo que, estas acciones
permitiran orientar a los trabajadores en la identificacion de fortalezas y areas de mejora,
facilitando el desarrollo de habilidades personales clave que impactan directamente en su
desempefio laboral, y promoviendo un ambiente organizacional mas eficiente, motivado y

orientado a resulta.
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Tema: Gestion por competencias y desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad Distrital de Santiago en Cusco-2024.

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODO

Problema general

; Cudl es la relacion entre
la gestion por
competencias y el
desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -
20247

Objetivo general

Determinar la relacién
entre gestion por
competencias y el
desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco - 2024,

Hipotesis general

Existe una relacién entre
gestion por competencias y
el desemperio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024.

Gestion por
competencias

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificas

P.E.1. ;Cual es la
relacion entre las
competencias de logro y
accion en el desempefio
laboral en la unidad de
logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -
20247

P.E.2. ;(Cuél es la
relacion entre las
competencias de

influenciay el

O.E.1. Determinar la
relacion entre
competencias de logro y
accion en el desempefio
laboral en la unidad de
logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024

O.E.2. Determinar la
relacion entre
competencias de
influencia y el desempefio

H.E.1. Existe una relacion
entre las competencias de
logro y accion en el
desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024.

H.E.2. Existe una relacion
entre las competencias de
influencia y el desempefio
laboral en la unidad de

Competencias de
logro y accién

Orientacion al logro

Tipo: Bésica

Preocupacion por el orden,
calidad

Enfoque: Cuantitativo

Iniciativa y blsqueda de
informacion

Disefio: No Experimental

Competencias de
influencia

Impacto

(transversal)

Conciencia organizacional

Construccion de relaciones

Alcance: Descriptivo-
Correlacional

Competencias
cognoscitivas

Pensamiento analitico

Poblacion: unidad de
logistica de la

Competencias de
eficacia personal

IAutocontrol

Municipalidad distrital de

Confianza en si mismo

Santiago en Cusco 2024

Comportamiento ante
fracasos

Muestra:56 trabajadores

Técnica: Encuesta

Flexibilidad
Desempefio Cumplimiento
laboral Obligaciones

Desempefio de tarea

Responsabilidades

Instrumento:
Cuestionario

Actitud personal

Respeto




desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -
20247

P.E.3. ¢(Cuél es la
relacion entre las
competencias
cognoscitivas y el
desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -
20247

P.E.4. ;(Cual es la
relacion entre las
competencias de eficacia
personal y el desempefio
laboral en la unidad de
logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -
20242

laboral en la unidad de
logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024.

distrital de Santiago en
Cusco 2024.

0.E.3 Determinar la
relacion entre
competencias
cognoscitivas y el
desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco- 2024.

0O.E.4. Determinar la
relacion entre
competencias de eficacia
personal y el desempefio
laboral en la unidad de
logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024.

logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024.

H.E.3. Existe una relacion
entre las competencias
cognoscitivas y el
desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024.

H.E.4. Existe una relacion
entre las competencias de
eficacia personal y el
desempefio laboral en la
unidad de logistica de la
Municipalidad distrital de
Santiago en Cusco -2024.
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Solidaridad

'Voluntad

Obstaculos a la
productividad

Conducta Agresiva

Ausentismo

Satisfaccion

Condiciones fisicas o
ambientales

Beneficios laborales y/o
remunerativos
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Anexo 2. Instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO
ESCUELA PROFESIONAL DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Cuestionario aplicado a los colaboradores de la unidad logistica de Municipalidad

Distrital de Santiago

Distinguido personal, a continuacion, se le hard un conjunto de preguntas sobre Gestién
por competencias y Desempefio Laboral que se presentan en su entidad laboral. Las
respuestas que brinde ayudaran en el desarrollo de la investigacion “Gestion por
competencias y desempefio laboral en la unidad de logistica de la Municipalidad
Distrital de Santiago en Cusco -2024”; La informacion que se obtenga sera manejada de
manera andnima y solamente con fines de investigacion, se agradecera que responda con la

mayor veracidad.

Instrucciones: lea atentamente cada pregunta y marque con una X la respuesta que se
asemeje a su realidad.
Para dar respuesta a las interrogantes tome en consideracion la siguiente escala de

respuesta:

- Nunca (1)

- Casi Nunca (2)
— A veces (3)

— Casi siempre (4)

— Siempre (5)
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ITEMS

ESCALA DE VALORACION
Nunca n?n‘:scla A veces sieCn?:)lre Siempre
a 3 5)

VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS

Competencias de logro y acciéon

1. Considera usted que los
colaboradores logran conseguir sus
metas programadas.

2. Considera usted que los
colaboradores mantienen el orden y
calidad en su trabajo.

3. Considera usted que los
colaboradores cotejan la veracidad de
los datos proporcionados por los jefes
superiores.

4. Considera usted que los
colaboradores promueven ideas
innovadoras para las actividades que
realiza.

Competencias de influencia

5. Considera usted que los
colaboradores utilizan diversas
estrategias para influir y convencer los
demas para la toma decisiones.

6. Considera usted que los
colaboradores tienden a influir en sus
decisiones por los objetivos
propuestos.

7. Los colaboradores construyen
relaciones laborales con los demas
compaiieros de trabajo.

Competencias cognoscitivas

8. Considera usted que los
colaboradores analizan los problemas
que se suscitan parafacilitar
alternativas de solucion.

9. Considera usted que los
colaboradores formulan explicaciones
utiles de experiencias pasadas para
solucionar problemas complejos.

10. Considera usted que los
colaboradores cuentan con experiencia
técnica, para la realizacion de sus
actividades.

11. Considera usted que las
competencias adquiridas en su
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formacion académica logran alcanzar.
las metas propuestas por la
organizacion .

Competencias de eficacia personal

12. Considera usted que los
colaboradores manejan sus impulsos
en situaciones de tension.

13. Considera usted que los
colaboradores expresan su punto de
vista cuando tienen opiniones en
contra.

14. Considera usted que los
colaboradores se adaptan con facilidad
a los diferentes cambios que se dan en
la unidad de logistica.

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Desempeiio de tarea

15. Considera usted que el horario
de trabajo es suficiente para cumplir
con sus actividades diarias.

16. Considera usted que llega a
concluir con sus obligaciones laborales
durante su estadia diaria en la entidad.

17. Considera usted que los
colaboradores tuvieron mayores
responsabilidades durante la
realizacion de sus actividades.

18. Considera usted que cuando se
presenta un problema en el area de
trabajo la accion es inmediata por los
demas colaboradores.

Actitud personal

19. Considera que dentro de la
unidad logistica se respetan las ideas o
comentarios de los demas
colaboradores.

20. Considera usted que existe
respeto en cuanto a la diversidad,
inclusion y una cultura de respeto entre
sus compafieros de trabajo.

21. Considera usted que sus
compaiieros son solidarios a realizar
varias actividades sociales sin esperar
algtn beneficioso por sus jefes
superiores.
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22. Desempeifian sus actividades,
con la voluntad de mejorar sus
resultados.

Obstaculos a la productividad

23. Considera que las actitudes de
sus compafieros influyen en el
desempefio de los demas.

24, Considera usted que los
colaboradores presentan rechazo a
actividades ajenas.

25. El ausentismo de los demas
colaboradores repercute en el
cumplimiento de metas.

Satisfaccion

26. Considera que la organizacion
le brinda los medios necesarios para el
desempefio de sus tareas.

217. Considera usted que se siente
en un ambiente comodo para llevar a
cabo sus funciones.

28. Considera que las
instalaciones de su lugar de trabajo
estan disefiadas para los riesgos
asociados en su actividad laboral.

29. Cree usted que las
herramientas que le otorga la
organizacion le permiten para el
cumplimiento de su trabajo.

30. Comparando su puesto con el
de otras areas usted se siente
correspondido con la remuneracién
que percibe.

;iiGracias por su colaboracion...
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Anexo 4. Evidencia fotogréfica
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