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RESUMEN 

 

La investigación tuvo como objetivo, determinar la relación entre la gestión por 

competencias y la productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. En cuanto a la metodología empleada, fue 

de tipo básico, diseño no experimental y nivel relacional, la población estuvo 

conforma por 133 trabajadores y la muestra fue censal. Respecto a los resultados, 

la mayoría de los trabajadores se encuentran en el nivel de gestión por competencias 

medio 56,39%, seguidos por el nivel de gestión por competencias bajo 15,79%, el 

nivel alto de gestión por competencias representa el 27,82%; mientras que una 

proporción significativa de los trabajadores tiene un nivel medio de productividad 

laboral 59,40%, seguidos por los niveles bajos de productividad laboral 24,06%, los 

niveles altos de productividad laboral representan el 16,54%. Como conclusión se 

encontró una correlación positiva altamente significativa entre la gestión por 

competencias y la productividad laboral (r=0,432, p<0,000), por lo tanto, la gestión 

por competencias se relaciona positivamente con la productividad laboral. 

 

Palabras clave: Gestión por competencias, productividad laboral, Gobierno 

Regional de Tacna. 
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ABSTRACT 

 

The objective of the research was to determine the relationship between 

management by competencies and the labor productivity of workers in the 

administrative area of the Regional Government of Tacna, 2022. Regarding the 

methodology used, it was basic, non-experimental design and relational level, the 

population was made up of 133 workers and the sample was census. Regarding the 

results, the majority of workers are at the medium level of management by 

competencies 56,39%, followed by the level of management by competencies low 

15,79%, the high level of management by competencies represents 27, 82%; while 

a significant proportion of workers have a medium level of labor productivity 

59,40%, followed by low levels of labor productivity 24.06%, high levels of labor 

productivity represent 16,54%. In conclusion, a highly significant positive 

correlation was found between management by competencies and work 

productivity (r=0.432, p<0,000), therefore, management by competencies is 

positively related to work productivity. 

 

Keywords: Competency-based management, labor productivity, Government of 

Tacna Region. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La gestión por competencias ha emergido como un enfoque fundamental en 

la administración moderna, diseñado para mejorar la eficiencia y eficacia en el 

ámbito laboral. En un contexto donde la optimización de recursos y la productividad 

son imperativos, el presente trabajo de tesis se adentra en el estudio de la relación 

entre la gestión por competencias y la productividad laboral de los trabajadores del 

área administrativa del Gobierno Regional de Tacna, 2022.  

Esta investigación se centra en analizar cómo la implementación efectiva de 

estrategias de gestión por competencias puede influir en el desempeño y la 

productividad de los empleados de una entidad gubernamental, destacando su 

importancia en el contexto regional. A través de un análisis exhaustivo, se busca 

proporcionar valiosas perspectivas que contribuyan al desarrollo y optimización de 

la gestión de recursos humanos en la administración pública, beneficiando tanto a 

los trabajadores como a la comunidad que sirve. 

La presente tesis está estructurada en diversos capítulos que se ocupan de 

distintos aspectos relacionados con la problemática objeto de estudio: 

En el Capítulo I, se aborda la exposición y formulación del problema de 

investigación, así como la justificación de esta y los objetivos perseguidos. 

En el Capítulo II, se procede a desarrollar el marco teórico, incorporando 

los precedentes investigativos, los fundamentos teórico-científicos y la definición 

de conceptos fundamentales. 

 



 

 

 

 

2 

 

En el Capítulo III, se detalla el enfoque metodológico de la investigación, 

contemplando la formulación de hipótesis, la identificación de variables e 

indicadores, el tipo y nivel de investigación, el diseño de estudio, el contexto 

temporal y geográfico de la investigación, la población y muestra, la 

operacionalización de las variables, el proceso de recolección de datos y su 

tratamiento, así como la presentación, análisis e interpretación de los resultados. 

En el Capítulo IV, se procede a la presentación de los resultados obtenidos 

en la investigación, englobando la descripción de la labor de campo, el diseño 

empleado para presentar los resultados, los hallazgos alcanzados, los análisis 

estadísticos, la verificación de hipótesis y el debate sobre los resultados. 

Finalmente, se despliegan las conclusiones y recomendaciones surgidas a raíz de la 

investigación. 
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CAPITULO I 

EL PROBLEMA 

 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

A nivel internacional según Mena (2022) los datos de la 

“Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos” - OCDE 

ponen en manifiesto qué poblaciones que trabajan por horas aportan mucho 

más al “Producto Bruto Interno”, para calcular el PBI por cada hora trabajada, 

la OCDE considera el número total de horas de trabajo, por el total de 

personas durante el proceso productivo. Sin embargo, este índice de 

productividad laboral refleja parcialmente el nivel de habilidad y eficiencia 

de las personas en el trabajo, ya que se encuentra condicionado más de la 

disponibilidad de otros aspectos como capital, servicios y bienes, 

intermediarios, progreso técnico y tecnológico, así como de la presencia 

económica. 

A nivel nacional, según el “Ministerio de Trabajo y Promoción del 

Empleo” - MTPE, la tasa de desempleo de la “Población Económicamente 

Activa” - PEA en 2018 fue de 3,9% es decir 697 mil personas en la fuerza 

laboral, destacando una  demanda laboral preocupante, además de las 

dificultades para hallar a personas idóneas para determinados puestos 

laborales, debido al poco interés de desarrollar competencias profesionales 

que conduzcan a una buena productividad en el trabajo, siendo un hecho que 

puede amenazar el motor del crecimiento y la economía nacional, en Perú, se 

están efectuando procedimientos efectivos en la administración pública para 
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que los profesionales adecuados cubran los cargos de acuerdo con el perfil y 

las habilidades requeridas para poder trabajar de manera efectiva para lograr 

las metas organizacionales. 

A nivel local, en el “Gobierno Regional de Tacna” se ha encontrado 

que la política es el medio por el cual muchos profesionales, consiguen 

empleos con fines políticos, lo que crea el problema de la baja productividad 

laboral, ya que los empleados no son seleccionados de acuerdo a sus 

competencias o un perfil de competencias que sea riguroso para tener a 

trabajadores que técnica y profesionalmente estén capacitados para servir a 

su trabajo y puedan brindar soluciones en base a su experiencia y 

competencias, sumado a ellos existen otros factores poco favorables como 

falta trabajo en equipo, hay trabajadores pasivos y reactivos, que dificultan el 

rendimiento de los trabajadores, falta estrategias de compensación no solo 

económica, sino también flexibilidad laboral y reconocimientos, así mismo 

falta de incentivos por productividad, todo lo mencionado dificulta el logro 

de resultados para alcanzar índices favorables de productividad laboral, 

mediante la eficiencia y eficacia de los trabajadores en sus actividades en el 

trabajo. 

Uno de los contextos más complejos en nuestra localidad es la calidad 

de los órganos de gobierno o representantes elegidos por voluntad popular, 

en este sentido, será necesaria la preparación, conocimiento y compromiso de 

las autoridades, funcionarios y trabajadores para implementar una gestión 

eficaz y eficiente. Por otro lado, existe poco conocimiento de los empleados 

sobre herramientas de gestión que les permita comprender mejor sus 

funciones, responsabilidades y deberes para controlar mejor los recursos a 

favor del desarrollo de la población. De la misma manera, se puede observar, 

en cuanto a los servicios a los ciudadanos, en Gobierno Regional de Tacna 

ciertamente no funcionan, ya que una etapa de gestión no puede satisfacer 

todos los requerimientos de los ciudadanos. Para ellos, es importante contar 
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con una gestión por competencias con el talento y preparación adecuado para 

brindar un servicio productivo y de calidad a la población.  

Por otro lado, para tener una buena productividad laboral, se deben 

mejorar las condiciones de trabajo de acuerdo con la normativa sobre 

relaciones laborales entre empleadores y empleados de modo que sea una 

herramienta para evitar conflictos laborales en la empresa.  Las prácticas han 

demostrado la necesidad de dotar a los administradores de flexibilidad para 

orientar sus organizaciones, adaptarse al cambio y adoptar enfoques 

innovadores en beneficio de sus ciudadanos. Para ello, la gestión de los 

recursos humanos, en el sector público debe ser integral, rigurosa y tener una 

clara orientación organizacional.  

Este trabajo de investigación permitirá tener un diagnóstico preliminar 

del estado actual de la gestión por competencias, conociendo la importancia 

de la correcta selección de trabajadores, evaluar su rendimiento, 

compensaciones remunerativas y no remunerativas y sobre todo la promoción 

del desarrollo humano porque a través de ello, se puede obtener mayor 

productividad laboral en el área administrativa del Gobierno Regional de 

Tacna. 

 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

1.2.1. Interrogante principal 

 

 ¿Cómo la gestión por competencias se relaciona con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022? 
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1.2.2. Interrogantes secundarias 

 

 ¿Cómo la selección de recursos humanos se relaciona con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022? 

 ¿Cómo el rendimiento se relaciona con la productividad laboral de 

los trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional 

de Tacna, 2022? 

 ¿Cómo la compensación se relaciona con la productividad laboral 

de los trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional 

de Tacna, 2022? 

 ¿Cómo el desarrollo de personas se relaciona con la productividad 

laboral de los trabajadores del área administrativa del Gobierno 

Regional de Tacna, 2022? 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.3.1. Justificación teórica 

 

La presente investigación es de tipo básica, ya que buscar 

aportar al conocimiento, además proporcionará al Gobierno Regional 

de Tacna información respecto a la productividad laboral de sus 

colaboradores debido a una adecuada gestión por competencias, de 

esta manera el Gobierno Regional de Tacna podrá detectar algunas 

deficiencias en la administración de los recursos humanos con la que 

actualmente cuenta. 
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1.3.2. Justificación práctica 

 

La investigación se justifica porque pretende aportar criterios 

sobre los motivos de las deficiencias en la productividad laboral de los 

trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, que serán necesarias 

también para definir y explicar la gestión a través de sus capacidades, 

para mejorar su fuerza de trabajo y determinar puestos en función de 

las competencias de los trabajadores. 

 

1.3.3. Justificación metodológica 

 

La investigación se desarrollará mediante el método 

hipotético-deductivo, de acuerdo con el paradigma positivista y el 

enfoque cuantitativo, porque reúne características metodológicas de 

investigación y se basa en instrumentos de recolección de datos que 

serán útiles para alcanzar los objetivos. Por esta razón, se utilizará 

como técnica a la encuesta y como instrumento el cuestionario, antes 

de ser aplicados, serán filtrados por juicio de expertos y luego 

revisados para su validez y confiabilidad, además de ser tratados con 

el software SPSS v. 27. Además, los métodos y procedimientos 

utilizados para la validez y confiabilidad del instrumento de 

recolección de datos podrían ser de utilidad en otras investigaciones, 

además los instrumentos podrían usarse para otros estudios en campos 

similares. 

 

1.3.4. Justificación social 

 

La investigación se justifica desde el punto de vista 

socioeconómico, porque es un fenómeno que involucra la parte social 
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de los trabajadores y el de la población, que debe velar por el uso 

eficaz y eficiente de los recursos y bienes entregados por el estado, 

que tienen como finalidad satisfacer las necesidades de la población. 

 

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 

1.4.1. Objetivo general 

 

 Establecer cómo la gestión por competencias se relaciona con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

1.4.2. Objetivos específicos 

 

 Establecer cómo la selección de recursos humanos se relaciona con 

la productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 Determinar cómo el rendimiento se relaciona con la productividad 

laboral de los trabajadores del área administrativa del Gobierno 

Regional de Tacna, 2022. 

 Identificar cómo la compensación se relaciona con la productividad 

laboral de los trabajadores del área administrativa del Gobierno 

Regional de Tacna, 2022. 

 Determinar cómo el desarrollo de personas se relaciona con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 
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CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

 

2.1.1. A nivel internacional 

 

Guerrero (2021) elaboró un artículo de investigación “Gestión 

por competencias para el proceso de reclutamiento y selección del 

talento humano”. Venezuela. Objetivo, identificar la situación actual 

del proceso de reclutamiento y selección del personal. Metodología, 

enfoque cuantitativo, observacional y análisis documental. Para la 

recolección de los datos se utilizó como técnica la encuesta y 

observación directa, y el instrumento que se manejó fue el 

cuestionario. Resultados, el diagnóstico realizado permitió conocer la 

ausencia de criterios en el proceso de reclutamiento y selección del 

personal obrero. Conclusión, en la universidad no se establece la 

gestión por competencias, como herramienta para la captación del 

personal obrero. 

Quijia et al., (2021), elaboró un artículo de investigación 

“Determinantes de la Productividad Laboral para las Empresas 

Ecuatorianas en el Periodo 2009-2014”. Ecuador. Objetivo, determina 

los factores que afectan la productividad laboral de las empresas en 

Ecuador. Metodología, diseño no experimental, y se empleó el modelo 

de regresión lineal múltiple. Resultados, indican que un aumento de 
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un punto porcentual de la proporción de trabajadores con educación 

terciaria aumenta la productividad laboral en 1%. Conclusión, si las 

empresas exportan o se adhieren a un grupo empresarial, su 

productividad laboral aumentaría en 41% y 27,7%, respectivamente. 

 

2.1.2. A nivel nacional 

 

Álvarez (2021) elaboró un artículo de investigación “Gestión 

de recursos humanos y relación con la productividad laboral en las 

organizaciones comerciales”. Perú. Objetivo analizar la relación 

gestión de recursos humanos y productividad laboral. Metodología, 

diseño de campo no experimental, desarrollada en una muestra 

poblacional de 15 empresas comerciales ubicadas en el Perú, de  las  

cuales  se seleccionarán 2 personas responsables del área de recursos 

humanos de cada empresa. Resultados, se ha venido desarrollando una 

gestión basada en el reconocimiento  como  estímulo  para  articular  

un  proceso  gerencial  que incentive  la  producción  del  talento  

humano  en  conformidad  de  establecer  un  proyecto organizacional 

favorable para promover el mayor rendimiento laboral. Conclusión, la 

relación gestión de recursos humanos y productividad laboral es 

significativa. 

Rodríguez et al. (2021) elaboró un artículo de investigación 

“Gestión por Competencias en las Instituciones Públicas” La 

investigación tuvo como objetivo analizar si la gestión por 

competencia es importante en las instituciones públicas. Método: se 

reviso base de datos Scopus, SciELO, Proquest. Resultados: En la 

mayoría de los artículos analizados se puede identificar que la gestión 

por competencia es importante en las instituciones públicas porque 

ayuda a lograr los objetivos de la organización. Conclusión: Las 

competencias técnicas son necesario para el buen desempeño de los 
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empleados en el sector público; así como las competencias 

metodológicas alineadas a la gestión administrativa. 

Pacherrez y Marrufo (2021), elaboró un artículo de 

investigación “Modelo de Gestión por Competencias para optimizar 

el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de La Rioja, 2020”. Objetivo proponer y validar un Modelo 

de gestión por competencias. El estudio de investigación es de tipo 

aplicada de enfoque cualitativo, de diseño de investigación no 

experimental, descriptivo, propositivo. Se concluyó que el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de La 

Rioja es deficiente, por lo que es importante diseñar e implementar un 

Modelo de Gestión por Competencias para desarrollar o fortalecer 

competencias cognitivas, habilidades y actitudinales optimizando su 

rendimiento, productividad y la administración de los recursos 

financieros y humanos. 

 

2.1.3. A nivel local 

Perca (2022) en su investigación “Gestión por competencias y 

su influencia en la productividad laboral de los trabajadores del 

Proyecto Especial Tacna, año 2021”. tuvo como objetivo determinar 

de qué manera la gestión por competencias influye en la productividad 

laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, año 2021. 

Para ello se aplicó el método basado al tipo de investigación básico o 

puro, de nivel explicativo y de diseño no experimental. La población 

estuvo constituida por 42 trabajadores. En cuanto a los resultados, del 

total de trabajadores encuestados el 62,86% presentan una gestión por 

competencias en el nivel medio y una productividad laboral en el nivel 

medio con 48,57%. En conclusión, de acuerdo con la prueba Z de 

Wilcoxon, los valores cumplen la condición de: Z calculada > Z 

crítica, por lo tanto, “La gestión por competencias influye 
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significativamente con la productividad laboral de los trabajadores del 

Proyecto Especial Tacna, año 2021”. 

Tuso (2022) en su investigación “La gestión por competencias 

y su incidencia en la productividad laboral del área administrativa de 

la Unidad de Gestión educativa Local Tacna, año 2021”. Objetivo, 

determinar de qué manera la gestión por competencias incide en la 

productividad laboral. Método, es básico o puro. Población y muestra, 

69 personas y una muestra de 59. Se concluye según el coeficiente de 

relación R de Pearson con un índice de 0,479 nos indica una 

correlación positiva entre la “gestión por competencias” y 

“productividad laboral”, también se observa un “R cuadrado” = 0,229; 

podemos decir que la “productividad laboral” está influenciada por la 

“gestión por competencias” en un 22,9 %. Así mismo según lo 

manifestado por los encuestados que son un total de 59 trabajadores 

de la UGEL Tacna, cuando se alcanza un nivel alto de gestión por 

competencias con un 25,4 %, se alcanzan niveles de productividad 

laboral en la categoría medio con 16,9 % y alto con 8,5 %. 

LLanque (2020), en su investigación “Gestión por 

competencias y su influencia en la productividad laboral del área 

administrativa de la Municipalidad Distrital de Calana – Tacna”. 

Objetivo: tuvo como finalidad determinar de qué manera la gestión 

por competencias influye en la productividad laboral del área 

administrativa. El tipo de investigación del presente estudio es básico 

y transversal. El estudio estuvo dirigido a toda la población, 

constituida por 66 servidores de la Municipalidad Distrital de Calana. 

Resultados, la gestión por competencias influye en la productividad 

laboral del área administrativa de la Municipalidad Distrital de Calana 

– Tacna. Conclusión, la variabilidad de la productividad laboral 

depende de 45,30 % de la gestión por competencias. 
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2.2. BASES TEÓRICAS 

 

2.2.1. Variable Gestión por competencias 

 

Las competencias son el conocimiento, la experiencia y las 

habilidades necesarias para realizar actividades o tareas de manera 

eficaz y eficiente. Estos permiten a los empleados  desempeñar mejor 

sus funciones dentro de la organización (Diaz et al., 2015). 

La competencia se refiere a los rasgos de personalidad 

resultantes del comportamiento que conducen al éxito en el trabajo. 

Según la RAE: es un conjunto de dones naturales que dios otorga a las 

personas; dones como inteligencia, habilidad y destreza que brillan en 

una persona (Mendieta et al., 2020). 

La “gestión por competencias” es un modelo de gestión que se 

puede utilizar para analizar las habilidades particulares que un cargo 

requiere de un trabajador. La “gestión por competencias” es vista 

como una importante herramienta para dar frente a los desafíos que 

surgen del entorno. Se trata también de promover las habilidades 

individuales a un nivel excelente de acuerdo a los requerimientos 

funcionales que aseguren el desarrollo y control de la energía de las 

personas (Arevalo, 2018). 

Los estudios de David McClelland sobre los avances en la 

comprensión de las razones de las acciones exitosas y se basan en 03 

sistemas de motivación: logros, poder y pertinencia como motivación. 

Los autores norteamericanos Spencer y Mc Clelland (1984), en 

su obra Competence at work, publicada en 1993, define 

“competencia” como: una característica inherente de un individuo 

asociado con un estándar de excelencia en una tarea. 
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Cuando mencionan las características subyacentes, se refieren a 

la parte profunda de la personalidad, las formas de comportarse o 

pensar en diferentes circunstancias y que pueden permanecer en el ser 

humano durante un largo período de tiempo. Estas cualidades son: 

motivación, cualidades físicas, auto concepto, conocimientos y 

habilidades. Para explicar que una característica está relacionada 

causalmente, los autores señalan que la competencia surge o predice 

el comportamiento en diferentes situaciones y desafíos laborales. 

(Spencer & Mc Clelland,1984). 

Spencer y Spencer (1993) manifiestan que existen cinco tipos 

principales de competencias: 

 Motivación: Entendida como las metas que una persona quiere 

alcanzar. Estas motivaciones guían, controlan y eligen 

comportamientos. 

 Características: Son las características físicas y la forma en que 

se responde a la información o situaciones. 

 Concepto o autoconcepto: Es la imagen que una persona tiene de 

sí misma. 

 Conocimiento: La información que tiene una persona en un área 

en particular. Puede predecir lo que una persona puede hacer, no 

lo que realmente hará. 

 Habilidad: Capacidad para realizar una tarea.  

Alles (2006) se puede aplicar a cada proceso de recursos 

humanos:  

Análisis y caracterización de cargos: cuando una organización 

quiere implantar un “sistema de gestión por competencias”, debe 

describir los puestos según competencias, para contar con el personal 

necesario en cuanto a cantidad y capacidad. 
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Reclutamiento y selección: para los empleados, primero debe 

crear perfiles y descripciones de trabajo de acuerdo con las 

competencias, es decir. Un puesto vacante requiere conocimientos y 

habilidades para tomar la decisión correcta. Además, al momento de 

contratar, debes enfocarte en candidatos que cumplan con los 

requisitos necesarios. 

 

Evaluación de competencias: Para determinar el estado actual 

de los empleados, es necesario preguntarse cómo se definen y 

desarrollan las competencias, y es posible medir competencias con 

herramientas como entrevistas de incidentes críticos, análisis de 

expedientes y evaluaciones de desempeño, a través de competencias. 

Esto no permite que la empresa cambie inmediatamente a los 

trabajadores si el resultado de la medición no es el mismo, por lo que 

es necesario anunciar medidas para mejorar las calificaciones de los 

trabajadores. 

Planificación de Carrera y Sucesión: La planificación de carrera 

y sucesión debe ser analizada con base en el conocimiento y 

competencia del puesto a cubrir, con base en el desempeño de la 

persona en su cargo y en el futuro.  

 Capacitación: Para capacitar al personal se deben considerar 

tres vías: capacitación inicial, autodesarrollo, capacitación experta y/o 

desarrollo conjunto, pero se debe tener una idea de qué habilidades 

tienen los empleados, cuáles son. tienen y en qué nivel existen. 

Evaluación de desempeño: la primera es describir el puesto con 

competencias y contar con evaluadores capacitados y calificados, se 

evalúa un grupo de personas contra otros grupos a través de una 

combinación de elementos. 
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Se han hecho numerosas sugerencias en todo el mundo para 

garantizar la implementación de las habilidades laborales. Según 

Mertens (2002) estas propuestas se agrupan en 03 modelos básicos: 

El Modelo funcional, orientada a identificar las competencias 

técnicas involucradas en el caso de un puesto de trabajo, Así, las 

competencias se definen a partir de una evaluación de funciones clave, 

con ímpetu en el resultado o producto de la tarea más que en el cómo 

estos se logran. Este enfoque facilita a las empresas medir el nivel de 

habilidad técnica de sus empleados, relacionados con el trabajo, e 

identificar brechas. También es el estándar para establecer procesos 

de certificación de competencias (Becerra, 2012). 

 

Modelo de comportamiento, este modelo surgido en Estados 

Unidos, hace 40 años, pertenece al dominio del comportamiento 

asociado al desempeño excepcional, similar a las habilidades 

identificadas de los empleados con mejor desempeño. El conductismo 

no busca capturar las habilidades técnicas asociadas con un 

entrenamiento dado, más bien busca explicar qué determina, en 

condiciones similares, un desempeño por encima del promedio. Este 

modelo tiene una particular metodología y se utiliza con frecuencia en 

grupos con posiciones de liderazgo; Se cree que este tipo de habilidad 

puede predecir mejor el desempeño sobresaliente, aunque también se 

puede encontrar en mandos intermedios y puestos inferiores en áreas 

como ventas. Las habilidades conductuales son lo que los mejores 

empleados están dispuestos a hacer constantemente, lo que les permite 

ofrecer resultados comerciales superiores (Hoyos, 2010). 

El modelo Integrativo, según Restrepo et al., (2008) Donde las 

habilidades se definen por lo que un individuo puede hacer para 

alcanzar resultados y para cumplir con criterios de calidad. Este 

modelo se originó en Francia y brinda importancia al valor de la 
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educación formal, comprendiendo que las habilidades vinculan el 

aprendizaje y conocimiento.  

Dimensiones de la variable gestión por competencias.  

Según Pereda y Berrocal (1999), este modelo juega un papel 

trasncendete para gestionar los recursos humanos en base a 

capacidades. Una organización puede centralizar sus sistemas de 

selección y rendimiento, compensación y desarrollo de capacidades 

de sus empleados, con el objetivo de brindar mejores servicios y 

generar impacto social. 

Dimensión selección de recursos humanos. 

 López (2010), la institución debe contar con un perfil de 

competencias, que permita que el candidato sea evaluado frente a los 

requerimientos del puesto identificado, en base a competencias. De 

igual forma, Chiavenato (2011), señala que en esta etapa se incluye la 

selección de la persona más idónea entre los candidatos seleccionados 

para contratar, para cubrir las necesidades existentes. posiciones de la 

entidad, intentan mantener o incrementar la eficacia y eficiencia de los 

empleados, así como la eficacia de la organización. 

De acuerdo a las Técnicas de selección, según  Chiavenato 

(2011), se agrupan en cinco categorías: entrevistas, pruebas de 

conocimientos o aptitudes, psicométricas, de personalidad y técnicas 

de simulación. Una técnica de selección debe estar preparada para 

convertirse en el mejor mecanismo pronóstico, obteniendo buenos 

resultados de los futuros colaboradores. Si el puesto no requiere de 

altas competencias, se aplican pruebas de aptitud y entrevistas, por el 

contrario, para puestos que demandan habilidades de mayor 

responsabilidad, como puestos gerenciales, gerentes o directores, se 

aplican pruebas psicológicas, conocimiento, entre otros. 

En cuanto al proceso de selección, según Chiavenato (2011), 

destaca que se trata de una serie de pasos que debe pasar un candidato 
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para ser elegido. Estos pasos incluyen: Solicitud de empleo, 

entrevista, examen y decisión final.  

Dimensión rendimiento de recursos humanos.  

Según SERVIR (2022) la gestión del desempeño tiene como 

objetivo identificar, reconocer y motivar a los trabajadores que han 

realizado una contribución significativa al logro de las metas y 

objetivos de las entidades públicas. Además, contribuye a diagnosticar 

que tipo de formación necesitan los trabajadores para incrementar su 

productividad, en función del puesto que ocupan. 

 

Escobar (2004), en la actualidad la gestión del rendimiento se 

fundamenta en el desarrollo de la carrera humana, asociada a la 

adquisición de habilidades, mientras que Cota y Rivera (2017), la 

formación es una necesidad empresarial, el propósito de cualquier 

entidad es colocar los mayores recursos en los lugares correctos con 

el fin de lograr los mejores resultados, esto determina contar con 

personal debidamente capacitado para satisfacer las necesidades y 

requerimientos de la organización acorde con el mundo globalizado. 

 

Dimensión compensación.  

La gestión basada en habilidades en la remuneración incluye 

recompensar a los empleados que demuestren efectivamente sus 

habilidades en  tareas definidas. Las diferentes posiciones requieren 

diferentes niveles de habilidad, por lo que subir de nivel es difícil. En 

las empresas  que otorgan un mayor valor a las habilidades y el 

comportamiento de los empleados, el pago relacionado con las 

habilidades es más fácil de aplicar porque es un  importante impulsor 

del éxito competitivo. 
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Mertens, (2002) y Spencer (1993), muestran que la gestión de 

recursos humanos genera una mayor inversión para organizaciones 

que a menudo son financieramente insolventes.  

 De manera similar Prieto (2013) muestra que las personas 

también quieren trabajar para empresas con una compensación justa. 

Esto incluye no solo salarios competitivos, sino también recompensas 

intangibles, como  la oportunidad de aprender, crecer y alcanzar 

metas. Su control sobre su cheque de pago puede ser limitado, pero 

puede recompensar a las personas que desea retener con tareas 

interesantes. 

Dimensión desarrollo de personas.  

El principal objetivo de políticas de gestión de desarrollo es 

lograr que las personas se desarrollen técnica y profesionalmente, a 

través de la promoción del aprendizaje e identificar las competencias 

requeridas según las necesidades de cada organización, al igual que 

los diferentes perfiles de  empleados (Prieto, 2013). 

La gestión del desarrollo vincula la experiencia profesional de 

los trabajadores en organismos públicos con las responsabilidades 

asignadas, para que se sientan comprometidos con las metas y 

objetivos de la institución, y perciban que son reconocidos por la 

institución, además, menciona que la gestión del desarrollo incluye la 

formación y el acompañamiento, el desarrollo de los empleados 

profesionalmente, y está íntimamente ligada a la mejora continua del 

desempeño, que en definitiva está ligada a sistemas de información 

(Chávez, 2012). 

 

2.2.2. Variable productividad laboral 

Medina (2010) La productividad se define particularmente por 

los productos y los recursos, por lo que el sector público produce 
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bienes y servicios, y los pone a disposición para satisfacer sus 

necesidades. 

Por otro lado, Lorenzo (2018) muestra que los problemas de la 

política de productividad en el sector público están relacionados con 

la eficiencia económica en la distribución o la eficiencia de 

coordinación mediante la  reducción de los costos de transacción, es 

decir. los servidores se reúnen a una hora específica a una hora 

específica. 

En este sentido Medina (2010), señala que no es de extrañar 

que al subdividir el análisis de la productividad, tanto de eficiencia 

como de eficacia, de esta manera una organización pueda mejorar su 

desempeño, recursos humanos, capacitación y motivación para 

proporcionar a los empleados. Para LLanque (2020), la definición de 

productividad incluye rentabilidad, eficacia, eficiencia, rentabilidad y 

calidad de vida de los trabajadores. 

Del mismo modo, Medina (2010) muestra que la productividad 

en las instituciones, se define como la manera en que se utilizan los 

factores productivos, con el proposito de producir bienes y servicios 

para los ciudadanos, y encontrar formas de mejorar la eficacia y la 

eficiencia. 

Viteri (2015) la productividad es un indicador del cómo se 

deben utilizar los recursos para producir bienes y servicios, todo 

resumido en una lista de los recursos que se utilizaron para obtener el 

producto, también muestra la efectividad con la que se utilizan los 

recursos humanos, el capital, el conocimiento, las habilidades, etc. 

usó. Además, la productividad se identifica por la eficacia y eficiencia 

en cada tarea encomendada a los empleados, con el objetivo principal 

de brindar servicios de calidad a las personas. 
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Dimensiones de la productividad laboral 

Dimensión eficiencia.  

La RAE, (2022) define la eficiencia como la capacidad de que 

alguien o  algo logre un determinado efecto. Este término hace 

referencia a la relación entre los recursos disponibles y las metas a 

alcanzar. Mientras menor sea la cantidad de recursos utilizados para 

lograr el objetivo, el costo para lograr ese objetivo será menor. La 

eficiencia busca mejorar los procesos para optimización de resultados. 

En otras palabras, una institución eficiente es aquella que logra el 

mismo objetivo, utilizando menos recursos que le dedica o logra más 

del objetivo sin aumentar los recursos requeridos. 

Stoner y Freeman (1994) la eficiencia tiene sus raíces en la 

teoría económica y la ve como un modelo que sustenta la dirección 

del trabajo de varias unidades y sus líderes durante muchos años. 

También se encuentra que, en el marco de trabajo, el foco está en la 

relación entre los costos laborales y los costos pagados por la empresa 

y los resultados obtenidos de las personas y del uso de los recursos. 

La entrega demuestra productividad. Así, para Stoner, la eficiencia se 

refleja cuando la empresa consigue los mejores resultados con los 

menores costes laborales. 

OIT (2016) la eficiencia en el trabajo se refleja dentro de la 

institución, y es donde se busca reducir los costos laborales. Desde 

esta perspectiva, no basta con que los empleados hagan un buen 

trabajo (eficiencia) sino que deben hacerlo bien (eficacia). 

Montoya y Boyero (2016) La eficiencia laboral toma en cuenta 

la eficiencia en el uso de los recursos físicos y tecnológicos, así como 

la eficiencia en la implementación de los recursos intelectuales que 

encarnan a los recursos humanos. 
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Dimensión eficacia.  

Según RAE, (2022), la eficacia se define como la capacidad de 

lograr un efecto deseado o pretendido. En el mundo de los negocios, 

el término se refiere a la capacidad de un individuo o grupo para 

alcanzar objetivos establecidos. Un trabajador eficaz consigue 

objetivos trazados, y una institución eficaz es la que alcanza sus 

objetivos, independientemente del volumen de recursos utilizados 

para obtenerlo. 

Según Medina (2010) La eficacia indica  en qué medida se 

logran las metas de producción y/o servicio en una organización 

pública, además las metas se evidencian en unidades producidas y en 

características de calidad, consideradas como indicadores, de 

efectividad en relación con las metas y los plazos fijados para las 

actividades. 

Pereyra (2003) argumenta que la eficacia enfatiza el logro de 

metas, crea mucho valor más institucionalizado, y de esta forma 

productivo, a través de un enfoque que busca anticipar cambio, siendo 

proactivo. 

Para Robbins (2004) la eficacia personal es la creencia que 

tiene una persona sobre sus capacidades, por lo que la eficacia 

personal se refiere a "la creencia de que una persona puede realizar 

una tarea. Cuanto más alta, más confianza tiene en su capacidad". para 

completar con éxito una tarea. En situaciones difíciles, las personas 

con baja autoeficacia pueden reducir sus esfuerzos o darse por 

vencidos, mientras que las personas con alta autoeficacia trabajan 

duro para superar los desafíos. 
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2.3. DEFINICIÓN DE CONCEPTOS 

 

a. Competencia: El término competencia se refiere a los rasgos de 

personalidad, los resultados y los comportamientos que conducen a un 

desempeño exitoso en un trabajo. Cada trabajo puede tener diferentes 

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

b. Competencias cognitivas: Son los que ayudan a dar sentido a los eventos 

y la información recibida, así como a evaluar y crear nueva información, 

tomar decisiones acertadas, resolver problemas abiertos y monitorear el 

aprendizaje y el comportamiento (Rivas, 2011). 

c. Competencias formativas: Se entiende como un proceso de enseñanza y 

aprendizaje que dota a las personas de las habilidades, conocimientos y 

capacidades mediante la aplicación de procedimientos o actitudes 

necesarias para mejorar su desempeño y alcanzar las metas de la 

organización y/o institución (Cuadra et al., 2018). 

d. Desarrollo de personas: Comprende las actividades que son esenciales 

para el desarrollo de las personas en una organización, como la 

capacitación, que fortalece competencias (Alles, 2008). 

e. Eficiencia: Obtener el mayor resultado con un mínimo de insumos, para 

lograr los resultados predeterminados (López, 2010). 

f. Eficacia: Es en qué medida el producto o servicio satisface las 

necesidades o expectativas reales y potenciales de los clientes o 

destinatarios. (Rivas, 2011) 

g. Gestión: Se refiere a la gestión de los recursos, ya sea dentro de una 

institución pública o privada, para lograr los objetivos planteados 

(Becerra, 2012). 

h. Gestión por competencias: Sistema utilizado para alinear al personal con 

los objetivos de una empresa (Becerra, 2012). 

i. Productividad laboral: Es el desempeño y logro laboral que el empleado 

manifiesta en el desempeño de sus funciones y tareas (EcuRed, 2009). 
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CAPITULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1. HIPÓTESIS 

 

3.1.1. Hipótesis general 

 

 La gestión por competencias se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 

3.1.2. Hipótesis especificas 

 

 La selección de recursos humanos se relaciona significativamente 

con la productividad laboral de los trabajadores del área 

administrativa del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 El rendimiento se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 La compensación se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 
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3.2. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable Gestión por competencias 

VARIABLE DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Gestión por 

competencias 

Este enfoque nació como una 

herramienta decisiva y 

estratégica para enfrentar los 

desafíos que trajo la 

globalización. El objetivo es 

potenciar al más alto nivel las 

competencias individuales de 

cada trabajador, según las 

necesidades de cada área de la 

organización. Para lograr este 

objetivo, es importante 

asegurar el desarrollo y la 

gestión del potencial de los 

empleados (De Sousa, 2001) 

Modelo integrado de 

gestión de recursos 

humanos (Longo, 2004) 

Selección de 

recursos humanos 

 Conocimiento del puesto 

Escala de 

proporción 

o razón 

 Facilidad para coordinar 

 Ética y vocación de servicio 

Rendimiento 

 Logro de resultados 

 Capacidad de autoorganización 

Compensación 

 Retribución salarial 

 Promoción 

Desarrollo de 

personas 

 Inteligencia competitiva 

 Creatividad para aplicar a la tarea 

 Compromiso con los valores 

organizacionales 
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Tabla 2 

Operacionalización de la variable clima organizacional 

VARIABLE DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

Productividad 

laboral 

Los problemas que surgen de la 

política de productividad en el 

sector público se refieren a la 

economía de la asignación o la 

eficiencia de la coordinación, que 

surgen de la reducción de los 

costos de transacción, es decir, los 

servidores que realizan las 

funciones se entregan en el tiempo 

especificado y, en cierta medida, 

con la menor cantidad de insumos. 

(Doree, 1993). 

Artículo científico de 

Modelo integral de la 

Productividad de  

(Medina, 2010). 

Eficiencia 

 Eficiencia en la utilización de 

recursos materiales, 

tecnológicos e intelectuales 
Escala de 

proporción 

o razón 

Eficacia 

 Eficacia en labores 

encargadas y cumplimiento de 

objetivos 
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3.2.1. Identificación de la variable independiente gestión por 

competencias 

Indicadores 

Dimensión 1: Selección de recursos humanos 

 Conocimiento del puesto 

  Facilidad para coordinar 

  Ética y vocación de servicio 

Dimensión 2: Rendimiento 

  Logro de resultados 

  Capacidad de autoorganización 

Dimensión 3: Compensación 

  Retribución salarial 

  Promoción 

Dimensión 4: Desarrollo de personas 

  Inteligencia competitiva 

  Creatividad para aplicar a la tarea 

 Compromiso con los valores organizacionales. 

Escala para la medición de la variable 

 Escala de proporción o razón. 

3.2.2. Identificación de la variable dependiente productividad 

laboral 

Indicadores 

Dimensión 1: Eficiencia 

 Eficiencia en la utilización de recursos materiales, tecnológicos 

e intelectuales 

Dimensión 2: Eficacia 

  Eficacia en labores encargadas y cumplimiento de objetivos. 
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Escala para la medición de la variable  

 Escala de proporción o razón. 

3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

 

El tipo de investigación será básica, según Hernández et al., (2014), 

Se caracteriza porque se origina en un marco teórico y permanece en él. El 

objetivo es incrementar los conocimientos científicos, pero sin contrastarlos 

con ningún aspecto práctico. 

 

3.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

 

El nivel de investigación es relacional; que según Ñaupas et al., 

(2014), este tipo de investigación busca comprender la relación o asociación 

entre dos variables sin establecer ningún tipo de relación causal entre ellas. 

Proporciona pistas sobre las posibles causas de los fenómenos, son estudios 

de asociaciones sin dependencia entre variables. 

 

3.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

 

Mientras que la investigación será de diseño no experimental u 

observacional, que según Fidias (2006) se les llama así a las investigaciones 

en las que se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Se basa 

fundamentalmente en la observación de fenómenos tal y como se dan en su 

contexto natural para después analizarlos 
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3.6. ÁMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACIÓN 

 

La investigación se desarrollará en la Sede Central y dependencias del 

Gobierno Regional de Tacna, durante el año 2022. 

3.7. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.7.1. Unidad de estudio  

Trabajadores del Área Administrativa del Gobierno 

Regional de Tacna. 

3.7.2. Población  

La población de estudio estuvo conformada por los 

trabajadores bajo régimen laboral D.L. 276, que desempeñan sus 

funciones en el Área Administrativa del Gobierno Regional de Tacna, 

haciendo un total de 133 trabajadores que se encuentran distribuidos 

según la Tabla 3. 

Tabla 3 

Población de estudio 

N° Dependencias F % 

1 Aldea infantil de Tacna 13 10% 

2 A. regional de Tacna 5 4% 

3 D. R. de trabajo y promoción del empleo 12 9% 

4 D. R. de vivienda, construcción y saneamiento 3 2% 

5 D. R. sectorial de comercio exterior y turismo 11 8% 

6 D. R. sectorial de energía y minas 4 3% 

7 D. R. sectorial de producción 13 10% 

8 D. R. sectorial 17 13% 

9 G. R. de desarrollo e inclusión social 3 2% 

10 G. R. de desarrollo económico 7 5% 

11 G. R. de infraestructura. 1 1% 

12 G. R. de planeamiento presupuesto y acondicionamiento territorial 4 3% 

13 Gobernación regional 1 1% 

14 Kardex 2 2% 

15 O. E. de contabilidad 2 2% 
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N° Dependencias F % 

16 O. E. de logística y servicios auxiliares 3 2% 

17 O. E. de recursos humanos 6 5% 

18 O. E. de supervisión 1 1% 

19 O. E. de tesorería 1 1% 

20 O. R. de administración 11 8% 

21 O. R. de asesoría jurídica 1 1% 

22 OCI 3 2% 

23 Programación e información 2 2% 

24 Desarrollo organizacional 1 1% 

25 Gerencia de presupuesto 4 3% 

26 Gerencia planeamiento y acondicionamiento territorial 1 1% 

27 Unidad de administración y archivo institucional 1 1% 

  Total 133 100% 

Nota: Elaboración propia. 

 

La técnica de muestreo que se utilizó fue la técnica no 

probabilística, “muestreo intencional”, considerando los siguientes 

criterios de inclusión y exclusión. 

Criterios de inclusión: 

 Trabajadores del área administrativa: Se incluirán aquellos 

empleados que desempeñen funciones administrativas dentro del 

Gobierno Regional de Tacna, sin distinción de cargo o jerarquía. 

 Empleados activos en el año 2023: Se considerarán únicamente a 

los trabajadores que estuvieron laborando en el Gobierno Regional 

de Tacna durante el año 2023, con el fin de analizar la relación 

entre la gestión por competencias y la productividad laboral en ese 

período específico. 

 Disponibilidad para completar cuestionarios: Se requerirá que los 

trabajadores estén dispuestos a completar cuestionarios 

relacionadas con la gestión por competencias y su impacto en la 

productividad laboral. 
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Criterios de exclusión: 

 Personal no administrativo: Se excluirá a aquellos empleados que no 

desempeñen funciones administrativas dentro del Gobierno 

Regional de Tacna, como por ejemplo personal de mantenimiento, 

seguridad, entre otros. 

 Trabajadores no activos en el año 2023: Se excluirá a aquellos 

empleados que no estuvieron laborando en el Gobierno Regional de 

Tacna durante el año 2023, ya sea por motivos de renuncia, despido 

u otras causas. 

 Negativa a participar en la investigación: Se excluye a aquellos 

trabajadores que, a pesar de cumplir con los criterios de inclusión, 

no estén dispuestos a participar en el estudio. 

3.7.1. Muestra 

Para determinar el tamaño de la muestra se consideraron los 

criterios de elección, siendo en este caso la muestra el mismo número 

que la población de estudio es decir 133 trabajadores del Área 

Administrativa del Gobierno Regional de Tacna. 

3.8. PROCEDIMIENTO, TÉCNICA E INSTRUMENTOS 

3.8.1. Procedimiento 

 Para el análisis de los datos se empleó estadísticos como: 

distribución de frecuencias, intervalos de confianza. 

 La verificación de la Hipótesis se realizó mediante pruebas 

estadísticas no paramétrica o paramétrica según la distribución de 

los datos del estudio. 

 Se utilizará el programa de SPSS versión 25, en español. 

 La formulación de los resultados se hizo en correspondencia con 

los objetivos planteados y los hallazgos. 
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3.8.2. Técnicas 

La técnica de recolección de datos que se utilizará será la 

encuesta. Esta técnica utiliza un conjunto de procedimientos de 

investigación estandarizados que analizan un conjunto de datos de una 

muestra de casos representativos de la población en estudio 

(Valderrama & León, 2009). 

3.8.3. Instrumentos  

El instrumento de recolección de datos que se aplicará será el 

cuestionario, dicho instrumento se puede definir como un entorno 

físico utilizado para recopilar información de un encuestado 

(Valderrama & León, 2009). Los cuestionarios para utilizar son los 

siguientes para cada variable: 

Ficha técnica del instrumento de gestión por competencias 

Nombre del instrumento: Cuestionario de gestión por competencias 

Autor: LLanque (2020) (adaptado por el tesista) 

Administración: individual 

Ámbito de aplicación: Sede Central del Gobierno Regional de Tacna 

Duración: de 10 a 15 min. 

Significación: Evalúa el nivel de la gestión por competencias 

Ficha técnica del instrumento de productividad laboral 

Nombre del instrumento: Cuestionario de productividad laboral 

Autor: LLanque (2020) (adaptado por el tesista) 

Administración: individual 

Ámbito de aplicación: Sede Central del Gobierno Regional de Tacna 

Duración: de 10 a 15 min. 

Significación: Evalúa el nivel de la productividad laboral. 
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CAPITULO IV 

RESULTADOS 

 

4.1. DESCRIPCIÓN DEL TRABAJO DE CAMPO 

 

El procedimiento de trabajo de campo se desarrolló de la siguiente manera:  

 

 En primer lugar, se presentó una carta de presentación para obtener 

la autorización y el acceso necesario por parte del Gobierno 

Regional de Tacna para llevar a cabo los cuestionarios. Una vez que 

el Gobierno Regional de Tacna aprobó nuestra solicitud, procedimos 

a aplicar los instrumentos de recolección de datos a los trabajadores.  

 Concluida la recopilación de datos de acuerdo con el tamaño de 

muestra calculado, se dio por finalizado la fase de recolección de 

información en campo que se llevó a cabo desde el 2 de marzo al 31 

de marzo del 2023.  

 Posteriormente, ingresamos los datos recopilados en el software 

estadístico y procedimos a su tabulación, lo que nos permitió llevar 

a cabo la comprobación de las hipótesis planteadas. 

4.2. DISEÑO DE LA PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

 

Los datos derivados de la implementación de las encuestas fueron 

procesados mediante la creación de tablas y sometidos a los siguientes 

procedimientos de análisis estadístico: 
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 Se realizó un análisis descriptivo de frecuencia. 

 Se llevó a cabo un análisis de correlación. 

 

4.3. RESULTADOS 

4.3.1. Resultados por dimensiones de la variable 1 

Tabla 4 

Niveles de selección de recursos humanos, según los trabajadores del área 

administrativa del Gobierno Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Selección de recursos humanos bajo 21 15,79 

Selección de recursos humanos medio 72 54,14 

Selección de recursos humanos alto 40 30,08 

Total 133 100,00 

 

Figura 1. Niveles de selección de recursos humanos, según los trabajadores del 

área administrativa del Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 4. 

La Tabla 4 muestra los niveles de selección de recursos humanos según los 

trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoría 

de los encuestados (54,14%) percibe que el nivel de selección de personal es 

"medio", lo que sugiere una evaluación moderada del proceso de selección en la 

organización. Un 30,08% considera que el nivel es "alto", lo que indica que una 
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parte significativa de los empleados cree que los procesos de selección son 

adecuados o eficientes. Sin embargo, el 15,79% que califica la selección como 

"baja" resalta que todavía hay un margen de mejora en este aspecto. Estos datos 

sugieren que, si bien la percepción general es positiva, existe un grupo considerable 

de empleados que identifica áreas de oportunidad en los procesos de selección, lo 

que puede influir en la implementación de futuras mejoras en la gestión de recursos 

humanos. 

Tabla 5 

Niveles de rendimiento, según los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Rendimiento bajo 44 33,08 

Rendimiento medio 65 48,87 

Rendimiento alto 24 18,05 

Total 133 100,00 

 

Figura 2. Niveles de rendimiento, según los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 5. 

La Tabla 5 refleja los niveles de rendimiento de los trabajadores del área 

administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoría de los encuestados 

(48,87%) considera que su rendimiento es "medio", lo que sugiere que los 

empleados se perciben como cumplidores de las expectativas sin destacar 
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significativamente. Un 33,08% reporta un "rendimiento bajo", lo cual es 

preocupante, ya que representa una tercera parte de los trabajadores, lo que podría 

afectar la eficiencia global de la institución. Solo el 18,05% indica un "rendimiento 

alto", lo que revela que hay un número limitado de empleados que se considera 

altamente productivo. Estos resultados destacan la necesidad de enfocarse en 

estrategias para mejorar el rendimiento general, especialmente en aquellos con 

percepciones de bajo desempeño. 

Tabla 6 

Niveles de compensación, según los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Compensación bajo 36 27,07 

Compensación medio 71 53,38 

Compensación alto 26 19,55 

Total 133 100,00 

 

Figura 3. Niveles de compensación, según los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 6. 

La Tabla 6 muestra los niveles de compensación percibidos por los 

trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoría 

de los empleados (53,38%) percibe su compensación como "media", lo que sugiere 

que consideran sus salarios dentro de un rango aceptable, aunque no óptimo. Un 

27,07% de los encuestados califica su compensación como "baja", lo que podría 
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generar insatisfacción y desmotivación laboral. Solo el 19,55% considera que 

recibe una compensación "alta", lo que indica que menos de una quinta parte de los 

trabajadores se siente bien recompensada. Estos datos sugieren que existe una 

brecha en la percepción de compensación, lo que podría estar influyendo en el 

desempeño y la satisfacción general del personal. 

Tabla 7 

Niveles de desarrollo de personas, según los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Desarrollo de personas bajo 29 21,80 

Desarrollo de personas medio 77 57,89 

Desarrollo de personas alto 27 20,30 

Total 133 100,00 

 

Figura 4. Niveles de desarrollo de personas, según los trabajadores del área 

administrativa del Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 7. 

La Tabla 7 refleja los niveles de desarrollo de personas según los 

trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoría 

de los encuestados (57,89%) considera que el desarrollo de personas en la 

organización es "medio", lo que sugiere una percepción de que se están realizando 

esfuerzos, pero que estos no son suficientemente robustos ni efectivos. Un 21,80% 

de los trabajadores opina que el desarrollo de personas es "bajo", lo que puede 
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indicar una insatisfacción con las oportunidades de capacitación y crecimiento 

profesional. Solo un 20,30% considera que el desarrollo de personas es "alto", lo 

que implica que hay un porcentaje reducido de empleados que se siente 

adecuadamente apoyado en su desarrollo. Esta tendencia sugiere la necesidad de 

fortalecer los programas de desarrollo de talento humano, ya que la percepción de 

un desarrollo insuficiente podría afectar tanto la motivación como el rendimiento 

de los empleados. 

4.3.2. Resultados por variable 

Tabla 8 

Niveles de gestión por competencias, según los trabajadores del área 

administrativa del Gobierno Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Gestión por competencias bajo 21 15,79 

Gestión por competencias medio 75 56,39 

Gestión por competencias alto 37 27,82 

Total 133 100,00 

 

Figura 5. Niveles de gestión por competencias, según los trabajadores del área 

administrativa del Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 8. 

La Tabla 8 muestra los niveles de gestión por competencias según la 

percepción de los trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional de 

Tacna. La mayoría de los encuestados, un 56,39%, considera que la gestión por 

competencias es "media", lo que sugiere que hay un reconocimiento de ciertos 

esfuerzos en este ámbito, aunque todavía existen áreas de mejora. Un 27,82% opina 
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que la gestión por competencias es "alta", indicando que este grupo percibe un nivel 

significativo de eficacia en la aplicación de competencias dentro de la organización. 

Sin embargo, un 15,79% califica la gestión por competencias como "baja", lo que 

resalta la existencia de insatisfacción o falta de claridad en las prácticas relacionadas 

con la gestión por competencias. Estas tendencias indican que, aunque hay avances, 

es necesario fortalecer las estrategias de gestión por competencias para maximizar 

su efectividad y garantizar que todos los empleados se sientan adecuadamente 

preparados y apoyados en su desarrollo profesional. 

4.3.3. Resultados por dimensiones de la variable 2 

Tabla 9 

Niveles de eficiencia, según los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Niveles bajo de eficiencia 27 20,30 

Niveles medio de eficiencia 73 54,89 

Niveles alto de eficiencia 33 24,81 

Total 133 100,00 

 

Figura 6. Niveles de eficiencia, según los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 9. 

La Tabla 9 presenta los niveles de eficiencia percibidos por los trabajadores 

del área administrativa del Gobierno Regional de Tacna. Un 54,89% de los 
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encuestados considera que los niveles de eficiencia son "medios", lo que indica que, 

aunque hay un funcionamiento aceptable, todavía hay espacio para mejoras 

significativas. Por otro lado, un 24,81% califica la eficiencia como "alta", 

sugiriendo que este grupo ve un desempeño notable en las operaciones diarias. Sin 

embargo, un 20,30% de los trabajadores señala que la eficiencia es "baja", lo que 

resalta preocupaciones sobre la efectividad de los procesos actuales. Estas 

observaciones reflejan una necesidad de atención a las áreas donde se perciben 

deficiencias, así como la importancia de implementar medidas que incrementen la 

eficiencia general dentro de la organización, alineándose con los objetivos 

estratégicos del Gobierno Regional de Tacna. 

Tabla 10 

Niveles de eficacia, según los trabajadores del área administrativa del Gobierno 

Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Niveles bajo de eficacia 22 16,54 

Niveles medio de eficacia 86 64,66 

Niveles alto de eficacia 25 18,80 

Total 133 100,00 

 

Figura 7. Niveles de eficacia, según los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 10. 
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La Tabla 10 muestra los niveles de eficacia reportados por los trabajadores 

del área administrativa del Gobierno Regional de Tacna. Un 64,66% de los 

encuestados considera que los niveles de eficacia son "medios", lo que sugiere que 

existe un desempeño adecuado, aunque todavía hay oportunidades para mejoras en 

la ejecución de tareas y en la consecución de resultados. Por otro lado, un 18,80% 

evalúa la eficacia como "alta", indicando que un grupo significativo reconoce logros 

notables en sus funciones. Sin embargo, un 16,54% percibe la eficacia como "baja", 

lo que plantea inquietudes sobre ciertas áreas que podrían beneficiarse de atención 

y ajustes. Estas cifras resaltan la importancia de identificar y abordar los factores 

que limitan la eficacia, asegurando así un alineamiento más fuerte con los objetivos 

estratégicos del Gobierno Regional de Tacna y un mejor servicio público. 

4.3.4. Resultados por variable 

Tabla 11 

Niveles de productividad laboral, según los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Niveles bajo de productividad laboral 32 24,06 

Niveles medio de productividad laboral 79 59,40 

Niveles alto de productividad laboral 22 16,54 

Total 133 100,00 
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Figura 8. Niveles de productividad laboral, según los trabajadores del área 

administrativa del Gobierno Regional de Tacna 

Nota. Tabla 11. 

La Tabla 11 presenta los niveles de productividad laboral entre los 

trabajadores del área administrativa del Gobierno Regional de Tacna. Según los 

datos, un 59,40% de los encuestados considera que la productividad es "media", lo 

que indica que, aunque hay un rendimiento adecuado, aún existen áreas para 

mejorar y optimizar el trabajo. Por otro lado, el 24,06% de los trabajadores evalúa 

la productividad como "baja", sugiriendo la necesidad de intervenciones para 

abordar factores que puedan estar obstaculizando un rendimiento más eficaz. Solo 

un 16,54% reporta niveles "altos" de productividad, lo que resalta la importancia de 

implementar estrategias que fomenten un ambiente de trabajo más productivo y 

eficiente. Estos resultados subrayan la urgencia de un enfoque integral para mejorar 

la productividad, alineando los recursos y el desarrollo de competencias con las 

metas institucionales del Gobierno Regional de Tacna. 

 

 

 

 

0

10

20

30

40

50

60

70

80

Frecuencia Porcentaje

Niveles bajo de productividad laboral 32 24.06

Niveles medio de productividad laboral 79 59.40

Niveles alto de productividad laboral 22 16.54

32
24.06

79

59.40

22
16.54



 

 

 

 

43 

 

4.4. PRUEBA ESTADÍSTICA 

Tabla 12 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

Selección de recursos humanos 0,106 133 0,001 

Rendimiento 0,134 133 0,000 

Compensación 0,083 133 0,025 

Desarrollo de personas 0,116 133 0,000 

Gestión por competencias 0,089 133 0,012 

Eficiencia 0,089 133 0,011 

Eficacia 0,114 133 0,000 

Productividad laboral 0,102 133 0,002 

Nota. Tabla 12. 

 

La Tabla 12 muestra los resultados de las pruebas de normalidad utilizando 

el estadístico Kolmogórov-Smirnov en varias variables relacionadas con recursos 

humanos y desempeño en un estudio específico. Cada fila de la tabla corresponde 

a una variable distinta, y se proporciona información sobre el estadístico 

Kolmogórov-Smirnov, el número de grados de libertad (Gl) y el valor de 

significancia (Sig.). El objetivo de estas pruebas es evaluar si las distribuciones de 

las variables en cuestión siguen una distribución normal. Los valores de 

significancia bajos (generalmente por debajo de 0,05) indican que los datos no 

siguen una distribución normal, lo que puede tener implicaciones en los análisis 

estadísticos que se pueden aplicar. Por lo tanto, en este caso, las variables 

"Selección de recursos humanos", "Rendimiento", "Desarrollo de personas", 

"Eficiencia", "Eficacia" y "Productividad laboral" no siguen una distribución 

normal, ya que tienen valores de significancia muy bajos (p < 0,05). Las variables 

"Compensación" y "Gestión por competencias" también tienen valores de 

significancia bajos, pero ligeramente superiores a 0,05, lo que indica que podrían 

aproximarse a una distribución normal, pero no cumplen completamente con este 

supuesto. Estos resultados son importantes para seleccionar las pruebas estadísticas 

adecuadas en el análisis de datos. 
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4.5. COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 

4.5.1. Hipótesis general 

a. Sistema de hipótesis  

 HO: La gestión por competencias no se relaciona significativamente con 

la productividad laboral de los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 H1: La gestión por competencias se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

b. Prueba estadística: Rho de Spearman 

c. P – valor 

Tabla 13 

Prueba Rho de Spearman para la comprobación de la hipótesis general 

  Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión por 

competencias 

Coeficiente 

de 

correlación 

0,432** 

Sig. 

(bilateral) 

0,000 

N 133 

 

Los resultados de la Tabla 13 revelan una correlación significativa entre la 

"Productividad laboral" y la "Gestión por competencias" en el contexto del estudio. 

El coeficiente de correlación de Spearman, que tiene un valor de 0,432, sugiere una 

correlación positiva entre ambas variables, lo que significa que a medida que la 

gestión por competencias aumenta o disminuye, la productividad laboral tiende a 

seguir la misma tendencia en la misma dirección. El valor extremadamente bajo del 

p-valor (0,000) indica que esta relación es altamente significativa desde el punto de 

vista estadístico, respaldando la hipótesis general del estudio. Estos hallazgos 

sugieren que la implementación de estrategias de gestión por competencias está 

relacionada con mejoras en la productividad laboral en el contexto analizado. 



 

 

 

 

45 

 

4.5.2. Hipótesis especifica 1 

a. Sistema de hipótesis  

 HO: La selección de recursos humanos no se relaciona significativamente 

con la productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 H1: La selección de recursos humanos se relaciona significativamente 

con la productividad laboral de los trabajadores del área administrativa 

del Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

b. Prueba estadística: Rho de Spearman 

c. P - valor 

Tabla 14 

Prueba Rho de Spearman para la comprobación de la hipótesis 

especifica 1. 

  Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Selección de 

recursos 

humanos 

Coeficiente de 

correlación 

0,408** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 133 

 

La Tabla 14 presenta los resultados de una prueba de correlación de 

Spearman entre la "Productividad laboral" y la "Selección de recursos humanos" en 

el contexto del estudio, específicamente para comprobar la hipótesis específica 1. 

Los resultados revelan un coeficiente de correlación de Spearman de 0,408, lo que 

indica una correlación positiva significativa entre ambas variables. El valor 

extremadamente bajo del p-valor (0,000) confirma la alta significancia estadística 

de esta relación. Estos hallazgos respaldan la hipótesis específica 1 y sugieren que 

la forma en que se lleva a cabo la selección de recursos humanos está relacionada 

con mejoras en la productividad laboral en el contexto de este estudio. 
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4.5.3. Hipótesis especifica 2 

a. Sistema de hipótesis 

HO: El rendimiento no se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 H1: El rendimiento se relaciona significativamente con la productividad 

laboral de los trabajadores del área administrativa del Gobierno 

Regional de Tacna, 2022. 

b. Prueba estadística: Rho de Spearman 

c. P - valor 

Tabla 15 

Prueba Rho de Spearman para la comprobación de la hipótesis 

especifica 2 

  
Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 
Rendimiento 

Coeficiente de 

correlación 
0,434** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 133 

 

La Tabla 15 muestra los resultados de una prueba de correlación de 

Spearman entre la "Productividad laboral" y el "Rendimiento" en el 

contexto del estudio, específicamente para comprobar la hipótesis 

específica 2. Los resultados indican un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0,434, lo que sugiere una correlación positiva y 

significativa entre estas dos variables. El valor extremadamente bajo del 

p-valor (0,000) confirma la alta significancia estadística de esta 

relación. Estos hallazgos respaldan la hipótesis específica 2 y sugieren 

que un mayor rendimiento de los trabajadores está relacionado con una 

mayor productividad laboral en el contexto de este estudio. 
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4.5.4. Hipótesis especifica 3 

a. Sistema de hipótesis 

HO: La compensación no se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 H1:  La compensación se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

b. Prueba estadística: Rho de Spearman 

c. P – valor 

Tabla 16 

Prueba Rho de Spearman para la comprobación de la hipótesis 

especifica 3 

  Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compensación Coeficiente de 

correlación 

0,283** 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 133 

 

La Tabla 16 presenta los resultados de una prueba de correlación de 

Spearman entre la "Productividad laboral" y la "Compensación" en el 

contexto del estudio, específicamente para comprobar la hipótesis 

específica 3. Los resultados indican un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0,283, lo que sugiere una correlación positiva y 

significativa entre estas dos variables. El valor de significancia (p-valor) 

es bajo, pero no tan extremadamente bajo como en casos anteriores, con 

un valor de 0,001, lo que aún indica una significancia estadística. Estos 

hallazgos respaldan la hipótesis específica 3 y sugieren que la 

compensación está relacionada de manera positiva con la productividad 

laboral en el contexto de este estudio, aunque la correlación es más 

moderada en comparación con las hipótesis anteriores. 
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4.5.5. Hipótesis especifica 4 

a. Sistema de hipótesis 

HO: El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la 

productividad laboral de los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 H1: El desarrollo de personas se relaciona significativamente con 

la productividad laboral de los trabajadores del área administrativa del 

Gobierno Regional de Tacna, 2022. 

 

b. Prueba estadística: Rho de Spearman 

c. P - valor 

Tabla 17 

Prueba Rho de Spearman para la comprobación de la hipótesis 

especifica 4 

  Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Desarrollo 

de personas 

Coeficiente de 

correlación 

0,321** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 133 

 

La Tabla 17 muestra los resultados de una prueba de correlación de 

Spearman entre la "Productividad laboral" y el "Desarrollo de personas" 

en el contexto del estudio, específicamente para comprobar la hipótesis 

específica 4. Los resultados indican un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0,321, lo que sugiere una correlación positiva y 

significativa entre estas dos variables. El valor de significancia (p-

valor) es bajo, con un valor de 0,000, lo que indica una alta significancia 

estadística. Estos hallazgos respaldan la hipótesis específica 4 y 

sugieren que el desarrollo de personas está relacionado positivamente 

con la productividad laboral en el contexto de este estudio. 
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4.6. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

 

Los resultados de la evaluación de los niveles de selección de recursos 

humanos en la investigación y los estudios de Guerrero (2021) y Rodríguez 

et al. (2021) tratan sobre la gestión por competencias y su impacto en la 

eficiencia laboral en diferentes contextos. La Tabla 4 examina los niveles de 

selección de recursos humanos, lo que sugiere que la organización ha aplicado 

estrategias para calificar a sus empleados en función de competencias 

específicas. Guerrero (2021) se enfoca en la falta de criterios en el proceso de 

selección de personal en una universidad, lo que indica la falta de 

implementación de la gestión por competencias en ese contexto. Por otro 

lado, Rodríguez et al. (2021) investiga la relevancia de la gestión por 

competencias en instituciones públicas y concluye que las competencias 

técnicas y metodológicas son esenciales para el desempeño de los empleados 

en el sector público. A pesar de las diferencias en enfoques y contextos, todos 

resaltan la importancia de adoptar una gestión de recursos humanos basada 

en competencias para mejorar la eficiencia y el rendimiento laboral. Estos 

hallazgos subrayan la necesidad de implementar estrategias basadas en 

competencias en diversos entornos organizativos con el fin de alcanzar 

objetivos y una gestión de personal efectiva. 

Según los resultados de los niveles de rendimiento en la investigación 

y las investigaciones de Quijia et al. (2021) y Pacherrez y Marrufo (2021) se 

centran en la evaluación del rendimiento laboral en diferentes contextos. La 

Tabla 5 clasifica a los trabajadores en niveles de rendimiento bajo, medio y 

alto, lo que proporciona información valiosa sobre la eficiencia laboral dentro 

de la organización analizada. Quijia et al. (2021) aborda los factores que 

influyen en la productividad laboral de las empresas en Ecuador y destaca la 

importancia de la educación terciaria, la exportación y la pertenencia a grupos 

empresariales en la mejora del rendimiento laboral. Por otro lado, Pacherrez 

y Marrufo (2021) proponen un Modelo de Gestión por Competencias para 
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mejorar el desempeño laboral en la Municipalidad Provincial de Rioja, 

enfocándose en el desarrollo de competencias cognitivas, habilidades y 

actitudes de los colaboradores para optimizar su rendimiento y productividad. 

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, todos subrayan la 

importancia de una gestión efectiva del rendimiento y la implementación de 

estrategias basadas en competencias para elevar la productividad y la eficacia 

de los trabajadores. Estos hallazgos destacan la necesidad de considerar 

diversos factores y enfoques para mejorar el rendimiento laboral en diferentes 

entornos organizativos. 

Según los resultados de los niveles de compensación en la 

investigación y la investigación de Álvarez (2021) abordan la gestión de 

recursos humanos y su relación con la compensación y la productividad 

laboral en diferentes contextos. La Tabla 6 clasifica a los trabajadores en 

niveles de compensación baja, media y alta, lo que proporciona información 

relevante sobre cómo las políticas de compensación impactan en la 

distribución de los ingresos entre los empleados. Esto puede influir en la 

motivación y satisfacción de los trabajadores y, en última instancia, en su 

productividad. Álvarez (2021) investiga la relación entre la gestión de 

recursos humanos y la productividad laboral en organizaciones comerciales y 

encuentra una correlación significativa entre ambos factores. 

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla 

6 como la investigación de Álvarez resaltan la importancia de considerar la 

gestión de recursos humanos y las políticas de compensación como elementos 

cruciales para influir en la motivación y la productividad de los empleados. 

Estos hallazgos subrayan la necesidad de estrategias efectivas de recursos 

humanos que incluyan una gestión adecuada de la compensación para 

maximizar el rendimiento laboral y la retención del talento en diferentes 

entornos organizativos. 

Según los resultados de los niveles de desarrollo de personas en la 

investigación y la investigación de Pacherrez y Marrufo (2021) se enfocan en 
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el desarrollo de personas y su relación con el desempeño laboral en diferentes 

contextos. La Tabla 7 clasifica a los individuos en niveles de desarrollo de 

personas bajo, medio y alto, lo que proporciona información valiosa sobre el 

enfoque de la organización en el desarrollo y capacitación de sus empleados. 

Los resultados reflejan una distribución donde la mayoría de los individuos 

se encuentran en el nivel medio de desarrollo de personas, lo que puede 

indicar un enfoque equilibrado en el desarrollo de competencias y 

habilidades. Por otro lado, Pacherrez y Marrufo (2021) proponen un Modelo 

de Gestión por Competencias para optimizar el desempeño laboral en la 

Municipalidad Provincial de Rioja, destacando la necesidad de fortalecer 

competencias cognitivas, habilidades y actitudes para mejorar el rendimiento 

y la productividad. 

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla 

7 como la investigación de Pacherrez y Marrufo subrayan la importancia de 

considerar el desarrollo de personas como un elemento esencial en la gestión 

de recursos humanos. Ambos enfatizan la necesidad de estrategias efectivas 

de recursos humanos que promuevan el desarrollo de competencias y 

habilidades de los trabajadores para mejorar el desempeño laboral y la 

productividad en diferentes entornos organizativos. Estos hallazgos destacan 

la importancia de la inversión en el desarrollo de personas para optimizar el 

rendimiento y la administración de recursos humanos. 

Según los resultados de los niveles de gestión por competencias en la 

investigación y la investigación de Rodríguez et al. (2021) se enfocan en la 

gestión por competencias y su importancia en diferentes contextos. La Tabla 

8 clasifica a los individuos en niveles de gestión por competencias baja, media 

y alta, lo que proporciona información valiosa sobre la implementación de 

esta gestión en la organización. Los resultados reflejan una distribución donde 

la mayoría de los individuos se encuentran en el nivel medio de gestión por 

competencias, lo que sugiere que la organización ha aplicado estrategias para 

calificar a sus empleados de acuerdo con competencias específicas. Por otro 
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lado, Rodríguez et al. (2021) analizan la importancia de la gestión por 

competencias en instituciones públicas y concluyen que es crucial para lograr 

los objetivos de la organización, especialmente en el sector público, donde las 

competencias técnicas y metodológicas son fundamentales para el buen 

desempeño de los empleados. 

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla 

8 como la investigación de Rodríguez et al. enfatizan la importancia de 

considerar la gestión por competencias como una herramienta vital en la 

gestión de recursos humanos para mejorar el desempeño y el logro de 

objetivos. Ambos resaltan la necesidad de competencias específicas para el 

buen desempeño de los empleados y cómo estas competencias pueden 

contribuir a alcanzar los objetivos organizativos. Estos hallazgos subrayan la 

relevancia de la gestión por competencias en diferentes entornos y su impacto 

en la eficiencia laboral. 

Según los resultados de los niveles de eficiencia en la investigación y 

la investigación de Álvarez (2021) se centran en la eficiencia laboral y su 

relación con la gestión de recursos humanos en diferentes contextos. La Tabla 

9 clasifica a los individuos en niveles bajos, medios y altos de eficiencia, lo 

que proporciona información valiosa sobre el grado de eficiencia en la 

organización. Los resultados reflejan una distribución donde la mayoría de 

los individuos tienen un nivel medio de eficiencia, lo que sugiere que existe 

un equilibrio en términos de la optimización de procesos y recursos. Por otro 

lado, Álvarez (2021) analiza la relación entre la gestión de recursos humanos 

y la productividad laboral en organizaciones comerciales y encuentra una 

correlación significativa entre ambos factores. 

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla 

9 como la investigación de Álvarez enfatizan la importancia de considerar la 

eficiencia laboral como un elemento esencial en la gestión de recursos 

humanos. Ambos resaltan cómo una gestión efectiva de recursos humanos 

puede influir positivamente en la eficiencia laboral y, en última instancia, en 
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la productividad. Estos hallazgos subrayan la necesidad de estrategias que 

optimicen los procesos y recursos para aumentar la eficiencia en diferentes 

entornos organizativos, lo que, a su vez, contribuirá a la mejora de la 

productividad laboral. 

Según los resultados de los niveles de eficacia en la investigación y la 

investigación de Quijia et al. (2021) abordan la eficacia laboral y su relación 

con la productividad en diferentes contextos. La Tabla 10 clasifica a los 

individuos en niveles bajos, medios y altos de eficacia, lo que proporciona 

información importante sobre el grado de cumplimiento de objetivos y 

responsabilidades en la organización. Los resultados reflejan una distribución 

donde la mayoría de los individuos tienen un nivel medio de eficacia, lo que 

sugiere un equilibrio en términos de logro de objetivos. Por otro lado, Quijia 

et al. (2021) investigan los determinantes de la productividad laboral en 

empresas ecuatorianas y encuentran que factores como la educación terciaria, 

la exportación, la adhesión a un grupo empresarial y la inversión de capital 

fijo influyen significativamente en la productividad laboral. 

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla 

10 como la investigación de Quijia et al. destacan la importancia de considerar 

la eficacia laboral como un elemento clave en la gestión de recursos humanos. 

Ambos resaltan cómo el logro de objetivos y responsabilidades está 

estrechamente relacionado con la productividad y cómo factores específicos 

pueden influir en esta eficacia. Estos hallazgos subrayan la necesidad de 

estrategias efectivas de recursos humanos que promuevan un alto nivel de 

eficacia laboral para mejorar la productividad en diferentes entornos 

organizativos. 

Según los resultados de los niveles de productividad laboral en la 

investigación y la investigación de Guerrero (2021) se enfocan en la 

productividad laboral y su relación con la gestión de recursos humanos en 

diferentes contextos. La Tabla 11 clasifica a los individuos en niveles bajos, 

medios y altos de productividad laboral, lo que proporciona información 
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valiosa sobre el rendimiento laboral en la organización. Los resultados 

reflejan una distribución donde la mayoría de los individuos tienen un nivel 

medio de productividad laboral, lo que sugiere un punto de equilibrio en 

términos de rendimiento. Por otro lado, Guerrero (2021) se centra en la 

gestión por competencias en el proceso de reclutamiento y selección de 

personal en una universidad, y encuentra que la ausencia de criterios en este 

proceso puede afectar negativamente la captación de personal obrero. 

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla 

11 como la investigación de Guerrero subrayan la importancia de considerar 

la productividad laboral como un elemento crítico en la gestión de recursos 

humanos. Ambos resaltan cómo el rendimiento laboral puede influir 

directamente en el éxito de una organización y cómo estrategias efectivas de 

recursos humanos, como la gestión por competencias, pueden contribuir a 

mejorar la productividad. Estos hallazgos enfatizan la necesidad de abordar 

de manera integral la gestión de recursos humanos para lograr un alto nivel 

de productividad laboral en diferentes entornos organizativos. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA 

Los resultados de esta investigación, evidenciados por una correlación positiva y 

altamente significativa entre la gestión por competencias y la productividad laboral 

(r = 0.432, p < 0.001), aportan una valiosa contribución al campo de la gestión 

pública. Al demostrar de manera empírica que el desarrollo de competencias 

específicas en los empleados públicos está directamente vinculado a un mayor 

desempeño, este estudio refuerza la solidez teórica de la gestión por competencias 

y la posiciona como una herramienta estratégica fundamental para optimizar los 

resultados en las organizaciones gubernamentales. Además de confirmar la relación 

entre ambas variables, este estudio profundiza en la comprensión de cómo la gestión 

por competencias puede ser aplicada de manera efectiva en el contexto de las 

instituciones públicas, identificando el potencial de mejora que aún existe y la 

necesidad de fortalecer las competencias de los empleados para maximizar su 

desempeño y, en consecuencia, mejorar la calidad de los servicios públicos 

SEGUNDA 

Al evidenciar una correlación positiva y altamente significativa entre la selección 

de recursos humanos y la productividad laboral (r = 0.408, p < 0.001), aportan una 

valiosa contribución al campo de la gestión pública. Al demostrar de manera 

empírica que un proceso de selección de personal bien diseñado puede mejorar 

significativamente el desempeño de los empleados en una institución pública, este 

estudio refuerza la importancia de la gestión por competencias en el sector público. 

Al seleccionar a candidatos cuyas habilidades y conocimientos se alineen con las 

competencias requeridas para cada puesto, las organizaciones públicas pueden 

optimizar sus recursos humanos y mejorar la eficiencia de sus procesos. Estos 

hallazgos no solo confirman la relación entre la selección de personal y la 

productividad, sino que también subrayan la necesidad de perfeccionar los procesos 

de selección para garantizar que se contraten a los candidatos más adecuados, 

contribuyendo así a fortalecer la gestión por competencias en el sector público y a 

mejorar la calidad de los servicios prestados a la ciudadanía. 
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TERCERA 

Al evidenciar una correlación positiva y altamente significativa entre el rendimiento 

de los trabajadores y la productividad laboral (r = 0.434, p < 0.001), aportan una 

valiosa contribución al campo de la gestión pública. Al demostrar de manera 

empírica que un mayor nivel de rendimiento individual se traduce en una mayor 

productividad organizacional, este estudio refuerza la importancia de la gestión por 

competencias en el sector público. Un rendimiento superior, estrechamente ligado 

a un conjunto de competencias específicas, como la capacidad de resolución de 

problemas, la iniciativa y el trabajo en equipo, subraya la necesidad de implementar 

estrategias de desarrollo de competencias que permitan a los empleados alcanzar su 

máximo potencial. Estos hallazgos no solo confirman la relación entre el 

rendimiento y la productividad, sino que también subrayan la necesidad de invertir 

en el desarrollo de las competencias de los empleados para fortalecer la gestión por 

competencias en el sector público y mejorar la eficiencia y eficacia de las 

organizaciones gubernamentales. 

CUARTA 

Al evidenciar una correlación positiva y significativa entre la compensación y la 

productividad laboral (r = 0.283, p < 0.001), aportan una valiosa contribución al 

campo de la gestión pública. Aunque la relación es moderada, sugiere que la 

compensación, al ser percibida como un reconocimiento al desempeño, puede 

motivar a los empleados a incrementar su productividad. Sin embargo, es 

importante resaltar que la compensación es solo una parte de un sistema más amplio 

de gestión de recursos humanos. Al vincular estos hallazgos con el concepto de 

gestión por competencias, se observa que una compensación adecuada, alineada 

con las competencias requeridas para cada puesto, puede reforzar la importancia de 

desarrollar y aplicar dichas competencias. En este sentido, los resultados de este 

estudio contribuyen a enriquecer la comprensión de cómo los sistemas de 

compensación pueden integrarse a las estrategias de gestión por competencias, 

incentivando a los empleados a adquirir y desarrollar las habilidades necesarias para 

alcanzar los objetivos organizacionales. 
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QUINTA 

Al evidenciar una correlación positiva y altamente significativa entre el desarrollo 

de personas y la productividad laboral (r = 0.321, p < 0.001), aportan una valiosa 

contribución al campo de la gestión pública. Al demostrar de manera empírica que 

invertir en el desarrollo de las competencias y habilidades de los empleados está 

directamente relacionado con un mayor desempeño, este estudio refuerza la solidez 

teórica de la gestión por competencias y la posiciona como una herramienta 

estratégica fundamental para optimizar los resultados en las organizaciones 

gubernamentales. Además de confirmar la relación entre ambas variables, este 

estudio profundiza en la comprensión de cómo el desarrollo de personas puede ser 

aplicado de manera efectiva en el contexto de las instituciones públicas, 

identificando el potencial de mejora que aún existe y la necesidad de fortalecer los 

programas de capacitación y desarrollo para maximizar el desempeño de los 

empleados y, en consecuencia, mejorar la calidad de los servicios públicos. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA 

 

Para optimizar la gestión por competencias y mejorar la productividad en el 

Gobierno Regional de Tacna, se recomienda identificar y mapear competencias 

clave, diseñar programas de capacitación personalizados, implementar 

evaluaciones del desempeño basadas en competencias, establecer sistemas de 

reconocimiento y recompensa, fomentar una cultura de aprendizaje continuo, e 

implementar evaluaciones periódicas para ajustar la estrategia según sea necesario. 

Esto permitirá consolidar una cultura de excelencia y mejorar la calidad de los 

servicios públicos. 

SEGUNDA 

Para maximizar la productividad laboral en el Gobierno Regional de Tacna, se 

recomienda fortalecer los procesos de selección de personal mediante la definición 

de perfiles de competencias claros, el uso de herramientas psicométricas, la 

creación de centros de evaluación, la implementación de un sistema de gestión de 

talentos y la evaluación periódica de estos procesos. Estas acciones permitirán 

contar con un equipo altamente calificado y comprometido, mejorando la calidad 

de los servicios públicos y el cumplimiento de los objetivos institucionales. 

TERCERA 

Para mejorar la productividad laboral en el Gobierno Regional de Tacna, se 

recomienda un enfoque integral que incluya: evaluación del desempeño basada en 

competencias, diseño de planes de desarrollo individualizados, programas de 

formación continua, mecanismos de reconocimiento y recompensa, fomento de una 

cultura de aprendizaje y ajuste periódico de las estrategias. Estas acciones 

permitirán contar con un equipo capacitado y motivado, mejorando la calidad de 

los servicios públicos y alcanzando los objetivos institucionales. 
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CUARTA 

Para potenciar la productividad laboral en el Gobierno Regional de Tacna, se 

recomienda establecer un sistema de compensación estratégico vinculado al 

desempeño y desarrollo de competencias. Esto incluye diseñar una estructura 

salarial competitiva, implementar un sistema de compensación variable ligado a 

objetivos y competencias, asegurar la alineación de la compensación con las 

habilidades requeridas, garantizar transparencia en los procesos de evaluación, y 

realizar evaluaciones periódicas del sistema. Estas acciones motivarán a los 

empleados, fomentarán el desarrollo de competencias y mejorarán la productividad 

y eficiencia institucional. 

QUINTA 

Para mejorar la productividad laboral en el Gobierno Regional de Tacna, se 

recomienda implementar un enfoque integral de desarrollo de personas que incluya 

la identificación de necesidades de capacitación alineadas con los objetivos 

institucionales, el diseño de programas personalizados, el fortalecimiento de 

competencias directivas, la promoción de una cultura de aprendizaje continuo, la 

evaluación del impacto de estos programas y la vinculación del desarrollo de 

competencias con la evaluación del desempeño. Esto permitirá contar con un capital 

humano capacitado y motivado, mejorando la calidad de los servicios públicos y 

alcanzando los objetivos institucionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

60 

 

 

REFERENCIAS 

 

Alles, M. (2006). Dirección Estratégica de Recursos Humanos. Gestión por 

competencias (p. 68). 

Alles, M. (2008). Dirección estrategica de recursos humanos. Gestión por 

competencias. 

Alles, M. A. (2010). PERFIL DEL PUESTO POR COMPETENCIAS. The Bottom 

Line. 

Álvarez Panta, A. J. (2021). Gestión de recursos humanos y relación con la 

productividad laboral en las organizaciones comerciales. CIENCIAMATRIA, 

7(2), 902–915. 

Arevalo Arevalo, A. (2018). Gestión por competencias y gestión administrativa en 

el Gobierno Regional del Callao, año 2018. Universidad César Vallejo. 

Becerra Gálvez, M. (2012). El enfoque por competencias y sus aportes en la gestión 

de recursos humanos. 

Chávez Hernández, N. (2012). La gestión por competencias y ejercicio del 

coaching empresarial, dos estrategias internas para la organización. 

Pensamiento y Gestión. 

Chiavenato, I. (2011). Administración de Recursos Humanos. El capital humano de 

las organizaciones (S. A. McGraw-Hill Interamericana- Editores (ed.); 9na. 

Edici). 

Cota Luévano, J. A., & Rivera Martínez, J. L. (2017). La capacitación como 

herramienta efectiva para mejorar el desempeño de los empleados. Técnica 

Administrativa, 16. 

Cuadra, D., Castro, P., & Julia, M. (2018). Tres Saberes en la Formación 

Profesional por Competencias: Integración de Teorías Subjetivas, 

Profesionales y Científicas . Formación Universitaria. 



 

 

 

 

61 

 

Diaz, F., Rodríguez, J., & Jiménez, J. (2015). Competencias y valores para el 

primer empleo (F. EOL (ed.)). 

Doree, E. (1993). Improving Public Sector Productivity: Concepts and Practice, 

Sage. 

EcuRed. (2009). Desempeño laboral. Artículos de Actualidad. 

ESCOBAR VALENCIA, M. (2004). LAS COMPETENCIAS LABORALES: ¿La 

estrategia laboral para la competitividad de las organizaciones? 

Fidias G. Arias. (2006). El Proyecto de Investigación. 

Guerrero, D. (2021). Gestión por competencias para el proceso de reclutamiento y 

selección del talento humano. Revista Electrónica De Ciencias Gerenciales, 

3(5), 60–78. 

https://iieakoinonia.org/ojs3/index.php/gestioep/article/view/33/50 

Hernández Sampieri, R., Fernández Collado, C., & Baptista Lucio, M. del P. 

(2014). Metodología de la Investigación (Sexta, pp. 1–634). 

Hoyos Torres, W. (2010). Diseño de perfil del cargo. Revista Universidad EAFIT, 

46, 11–30. 

Humberto Ñaupas, Humberto Ñaupas Paitán, Elías Mejía Mejía, Eliana Novoa 

Ramírez, & Alberto Villagómez Paucar. (2014). Metodología de la 

investigación: cuantitativa - cualitativa y redacción de la tesis. 

LLanque Catari, A. G. (2020). Gestión por competencias y su influencia en la 

productividad laboral del área administrativa de la Municipalidad Distrital 

de Calana - Tacna, año 2018. UNJBG. 

López Gumucio, R. (2010). La selección de personal basada en competencias y su 

relación con la eficacia organizacional. Perspectivas, 26, 129–152. 

Lorenzo Gilvonio, E. P. (2018). La Productividad Laboral y Competencia Laboral 

de los servidores públicos de la Dirección General de Formación Profesional 

y Capacitación Laboral del MTPE – Lima, 2017. Universidad César Vallejo. 

Medina, J. (2010). Modelo integral de productividad, aspectos importantes para su 



 

 

 

 

62 

 

implementación. Revista EAN, 110–119. 

Mena Roa, M. (2021). ¿Qué tan productiva es una hora de trabajo en los países de 

la OCDE? Productividad Laboral. 

Mendieta Ortega, M., Erazo Álvarez, J., & Narváez Zurita, C. (2020). Gestión por 

competencias: herramienta clave para el rendimiento laboral del talento 

humano del sector hospitalario. Revista Arbitrada Interdisciplinaria Koinonía, 

5(10). 

Mertens, L. (2002). Formación, productividad y competencia laboral en las 

organizaciones: conceptos, metodologías y experiencias. Cinterfor/OIT. 

Montoya Agudelo, C., & Boyero Saavedra, M. (2016). El recurso humano como 

elemento fundamental para la gestión de calidad y la competitividad 

organizacional. Visíon de Futuro, 20, 1–20. 

OIT. (2016). El recurso humano y la productividad (Primera). 

Pacherrez Riva, J., & Marrufo Fernández, G. (2021). Modelo de Gestión por 

Competencias para optimizar el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Municipalidad Provincial de Rioja, 2020. Revista Boaciencia, 1(1), 63–92. 

Perca, C. (2022). Gestión por competencias y su influencia en la productividad 

laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, año 2021 

[Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann]. 

https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/3365458 

Pereda, S., & Berrocal, F. (1999). Gestión de recursos humanos por competencias 

(Centro de Estudios Ramón Areces (ed.); 1era ed.). 

Pereyra, A. (2003). Llamar la atención sin romper el clima. Consultores. 

Prieto Bejarano, P. (2013). Gestión del talento humano como estrategia para 

retención del personal. 

Quijia, J., Guevara, C., & Ramírez, J. (2021). Determinantes de la Productividad 

Laboral para las Empresas Ecuatorianas en el Periodo 2009-2014. Revista 

Politécnica, 47(1), 1–10. 



 

 

 

 

63 

 

https://www.redalyc.org/journal/6887/688772208002/html/ 

RAE. (2021). Real Academia Española. Asociación de Academias de Las Lengua 

Española. 

Restrepo, L. S., Ladino, A. M., & Orozco, D. C. (2008). Modelo de reclutamiento 

y selección de talento humano por competencias para niveles directivo de la 

organización. Scientia et Technica, 39. 

Rivas Tovar, L. (2011). Las nueve competencias de un investigador. Investigación 

Administrativa. 

Robbins, S. (2004). Comportamiento organizacional (Pearson Educación (ed.)). 

Rodríguez Vásquez, J. M., Pérez Vásquez, M. E., Álvarez Ríos, L., & Palomino 

Alvarado, G. del P. (2021). Gestión por Competencias en las Instituciones 

Públicas. Ciencia Latina Revista Científica Multidisciplinar, 5(3), 2897–2907. 

SERVIR. (2021). Autoridad Nacional del Servicio Civil. ¿Quienes Somos? 

Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993). Competence at work. New York: 

JohnWiley and Sons. 

Spencer, L., & Mc Clelland, D. (1984). Competency assessment me-thods: History 

and state of theart. 

Stoner, J., & Freeman, E. (1994). Administration. (S. A. Prenticed Hall, 

Hispanoamericana (ed.); Quinta Edi). 

Tuso, D. (2022). La gestión por compentencias y su incidencia en la productividad 

laboral del área administrativa de la Unidad de Gestión educativa Local 

Tacna, año 2021. Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann. 

Valderrama Mendoza, S., & León Mucha, L. (2009). Técnicas e instrumentos para 

la obtención de datos de la investigación cientifíca (S. M. E.I.R.L (ed.)). 

Viteri Moya, J. rené. (2015). GESTIÓN DE LA PRODUCCIÓN CON ENFOQUE 

SISTÉMICO. 

 



64  

APÉNDICE 

Apéndice 1. Matriz de consistencia del informe final de tesis 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLES MÉTODO 

Interrogante 

principal 

 

• ¿Cómo 

la gestión por 

competencias se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022? 

 

 

 

 

Interrogantes 

secundarias 

 

• ¿Cómo 

la selección de 

recursos 

humanos se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022? 

• ¿Cómo 

el rendimiento 

se relaciona con 

la productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022? 

• ¿Cómo 

la 

compensación 

Objetivo general 

 

• Establecer 

cómo la gestión por 

competencias se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

 

Objetivos 

específicos 

 

• Establecer 

cómo la selección 

de recursos 

humanos se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

•

 Determin

ar cómo el 

rendimiento se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

• Identificar 

cómo la 

compensación se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área administrativa 

Hipótesis general 

 

• La 

gestión por 

competencias se 

relaciona 

significativamente 

con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa del 

Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

 

Hipótesis 

especificas 

 

• La 

selección de 

recursos humanos 

se relaciona 

significativamente 

con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa del 

Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

 

• El 

rendimiento se 

relaciona 

significativamente 

con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa del 

Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

 

VARIABLE 

Gestión por 

competencias 

 

DIMENSIONES 

Selección de 

recursos 

humanos 

 

 

Rendimiento 

 

Compensación 

 

Desarrollo de 

personas 

 

VARIABLE 

Productividad 

laboral 

 

 

DIMENSIONES 

Eficiencia 

Eficacia 

 

 

 

 

 

Tipo: básica 

Nivel: 

Relacional 

Diseño: No 

experimental 

 

Población y 

muestra 

 

133 

trabajadores. 

 

Técnica: 

encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario. 
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se relaciona con 

la productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022? 

• ¿Cómo 

el desarrollo de 

personas se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022? 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

•

 Determin

ar cómo el 

desarrollo de 

personas se 

relaciona con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área administrativa 

del Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

• La 

compensación se 

relaciona 

significativamente 

con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa del 

Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 

 

• El 

desarrollo de 

personas se 

relaciona 

significativamente 

con la 

productividad 

laboral de los 

trabajadores del 

área 

administrativa del 

Gobierno 

Regional 

de Tacna, 2022. 
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Apéndice 2. Instrumentos utilizados 

 

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

 

INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, deberá elegir SOLO 

UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias. Cada opción 

tiene un número, marque con un aspa (X) a la opción elegida, de la siguiente forma. 

 

 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 
 
 
N° 

 
 
 
ÍTEMS 

N
u

n
ca

 

C
as

i n
u

n
ca

 

A
lg

u
n

as
 v

e
ce

s 

C
as

i s
ie

m
p

re
 

Si
e

m
p

re
 

1 2 3 4 5 

 SELECCIÓN DE recursos humanos      

1 ¿Considera usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos tiene en cuenta el 
conocimiento requerido para el puesto? 

1 2 3 4 5 

2 
¿Cree usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos valora el nivel de 

inteligencia general de los candidatos? 
1 2 3 4 5 

3 
¿Considera usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos tiene en cuenta 
las habilidades de razonamiento inductivo y deductivo necesarias para llevar a cabo sus tareas? 

1 2 3 4 5 

4 ¿Cree usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos valora la capacidad de 
atención proactiva de los candidatos? 

1 2 3 4 5 

5 
¿Considera usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos tiene en cuenta la 

habilidad para coordinar de manera efectiva? 
1 2 3 4 5 

6 ¿Cree usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos valora el espíritu de 
integración de los candidatos? 

1 2 3 4 5 

7 ¿Considera usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos tiene en cuenta la 
iniciativa propia de los candidatos? 

1 2 3 4 5 

8 ¿Cree usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos valora la disposición 
para colaborar con otros miembros del equipo? 

1 2 3 4 5 

9 ¿Considera usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos tiene en cuenta la 
capacidad de cooperación con colegas y equipos de trabajo? 

1 2 3 4 5 

10 ¿Cree usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos valora el potencial de 
liderazgo de los candidatos? 

1 2 3 4 5 

11 ¿Considera usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos tiene en cuenta el 
nivel de ética de los candidatos? 

1 2 3 4 5 

12 
¿Cree usted que el proceso de selección del equipo de recursos humanos valora la vocación de 

servicio de los candidatos? 
1 2 3 4 5 

 RENDIMIENTO      

13 
¿Considera que los miembros del equipo del Gobierno Regional de Tacna han desempeñado un 

papel significativo en la consecución de los resultados del grupo? 
1 2 3 4 5 

14 ¿Cree que los colaboradores del Gobierno Regional de Tacna han llevado a cabo sus tareas con 
un alto nivel de calidad? 

1 2 3 4 5 

15 
¿Opina que los empleados del Gobierno Regional de Tacna han logrado mejoras notables en su 

rendimiento laboral? 
1 2 3 4 5 

16 
¿Considera que los integrantes del equipo del Gobierno Regional de Tacna muestran habilidades 
de autoorganización en la realización de sus responsabilidades asignadas? 

1 2 3 4 5 

 COMPENSACIÓN      

17 ¿Considera que el Gobierno Regional de Tacna proporciona una remuneración salarial acorde a 
sus competencias? 

1 2 3 4 5 

18 ¿Opina que el Gobierno Regional de Tacna ofrece gratificaciones en función de las competencias 
que posee? 

1 2 3 4 5 
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19 ¿Cree que el Gobierno Regional de Tacna reconoce sus competencias de manera adecuada? 1 2 3 4 5 

20 
¿Considera que el Gobierno Regional de Tacna ofrece oportunidades de ascenso dentro de la 

carrera en base a las competencias que demuestra? 
1 2 3 4 5 

 DESARROLLO DE PERSONAS      

21 ¿Considera que el Gobierno Regional de Tacna promueve el desarrollo de su inteligencia 
competitiva? 

1 2 3 4 5 

22 ¿Opina que el Gobierno Regional de Tacna fomenta el desarrollo de su creatividad para aplicarla 
en las tareas asignadas? 

1 2 3 4 5 

23 ¿Cree que el Gobierno Regional de Tacna impulsa el desarrollo de su capacidad innovadora para 
aplicarla en las tareas asignadas? 

1 2 3 4 5 

24 ¿Considera que el Gobierno Regional de Tacna contribuye al fortalecimiento de su pensamiento 
estratégico? 

1 2 3 4 5 

25 
¿Opina que el Gobierno Regional de Tacna contribuye al avance de su compromiso con los valores 

organizacionales? 
1 2 3 4 5 

Fuente: Elaborado por Llanque (2020, p. 196); adaptado por el investigador. 
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INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 

 

INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, deberá elegir SOLO 

UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias. Cada opción 

tiene un número, marque con un aspa (X) a la opción elegida, de la siguiente forma. 

 

 

Nunc
a 

Casi 
nunca 

Algunas veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 
 
N° 

 
 
ÍTEMS 

N
u

n
ca

 

C
as

i 

A
lg

u
n

a
 

C
as

i 

Si
e

m
p

re
 

1 2 3 4 5 

 EFICIENCIA 1 2 3 4 5 

1 
¿Considera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna aprovechan de manera 

eficiente los recursos materiales que se les proporcionan? 
1 2 3 4 5 

2 
¿Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna utilizan de manera eficaz los 

recursos tecnológicos que se les ofrecen? 
1 2 3 4 5 

3 
¿Cree que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna aplican de manera eficiente sus 

conocimientos para llevar a cabo sus funciones? 
1 2 3 4 5 

4 
¿Considera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna utilizan sus habilidades de 
manera eficiente para desempeñar sus funciones? 

1 2 3 4 5 

5 
¿Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna emplean de manera eficiente sus 

destrezas en la realización de sus tareas? 
1 2 3 4 5 

6 
¿Cree que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna demuestran eficiencia en el 

manejo de sus actitudes para cumplir con sus responsabilidades? 
1 2 3 4 5 

 EFICACIA      

7 
¿Considera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna utilizan de manera efectiva 

el tiempo asignado para llevar a cabo sus funciones en la oficina? 
1 2 3 4 5 

8 
¿Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna aprovechan de manera eficaz el 
tiempo destinado a actividades adicionales a sus responsabilidades principales? 

1 2 3 4 5 

9 
¿Cree que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son eficaces en el logro de las 

metas establecidas para su oficina? 
1 2 3 4 5 

10 
¿Considera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son eficaces en la 

consecución de los objetivos programados en su oficina? 
1 2 3 4 5 

11 
¿Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna demuestran eficacia en las 
actividades y tareas complementarias que se realizan en su oficina? 

1 2 3 4 5 

Fuente: Elaborado por Llanque (2020, p. 198); adaptado por el investigador. 
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Apéndice 3. Matriz de datos 

N° 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD LABORAL  

SELECCIÓN DE recursos humanos RENDIMIENTO COMPENSACIÓN DESARROLLO DE PERSONAS EFICIENCIA EFICACIA 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 ii1 ii2 ii3 ii4 ii5 ii6 ii7 ii8 ii9 ii10 ii11 ii12 

1 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 5 4 5 4 

2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

3 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 

5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 2 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 

6 4 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 4 3 3 3 3 3 4 3 4 5 4 4 

7 4 4 4 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 5 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 5 4 

8 3 2 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 4 4 3 4 

9 4 3 4 4 4 3 2 2 2 3 3 4 4 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 4 4 4 5 4 3 5 4 4 4 

10 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 3 1 3 1 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 

13 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 5 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 2 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 

15 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 

16 4 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 

17 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

18 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

19 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
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N° 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD LABORAL  

SELECCIÓN DE recursos humanos RENDIMIENTO COMPENSACIÓN DESARROLLO DE PERSONAS EFICIENCIA EFICACIA 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 ii1 ii2 ii3 ii4 ii5 ii6 ii7 ii8 ii9 ii10 ii11 ii12 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 5 5 5 5 

22 5 4 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

23 3 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

24 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

25 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 

27 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 

28 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 

29 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 

30 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 

31 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 5 

32 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 5 

33 3 4 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 3 3 4 4 5 

34 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 2 3 3 1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

36 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 3 1 1 1 1 2 3 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 

37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 5 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 

39 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 5 

40 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 5 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 

42 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 
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N° 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD LABORAL  

SELECCIÓN DE recursos humanos RENDIMIENTO COMPENSACIÓN DESARROLLO DE PERSONAS EFICIENCIA EFICACIA 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 ii1 ii2 ii3 ii4 ii5 ii6 ii7 ii8 ii9 ii10 ii11 ii12 

43 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 

45 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 2 2 1 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 

46 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 3 3 4 

47 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 

48 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 

49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 2 2 2 1 2 4 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 

50 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 5 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 

52 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 4 

53 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 

54 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

55 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 5 5 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

57 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

58 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 5 

59 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

60 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

61 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 

63 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 2 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 

64 4 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 4 3 3 3 3 3 4 3 4 5 4 4 
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N° 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD LABORAL  

SELECCIÓN DE recursos humanos RENDIMIENTO COMPENSACIÓN DESARROLLO DE PERSONAS EFICIENCIA EFICACIA 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 ii1 ii2 ii3 ii4 ii5 ii6 ii7 ii8 ii9 ii10 ii11 ii12 

65 4 4 4 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 5 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 5 4 

66 3 2 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 5 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 4 4 3 4 

67 4 3 4 4 4 3 2 2 2 3 3 4 4 4 3 4 2 2 2 2 3 3 3 2 3 4 3 4 4 4 5 4 3 5 4 4 4 

68 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 

69 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 5 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 

70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 2 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 

71 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 

72 4 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 

73 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 5 5 5 5 

76 5 4 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

77 3 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

78 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

79 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

80 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 

81 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 

82 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 5 

83 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 5 

84 3 4 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 4 4 3 2 2 2 3 3 4 4 5 

85 5 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 2 3 3 1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 



73  

N° 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD LABORAL  

SELECCIÓN DE recursos humanos RENDIMIENTO COMPENSACIÓN DESARROLLO DE PERSONAS EFICIENCIA EFICACIA 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 ii1 ii2 ii3 ii4 ii5 ii6 ii7 ii8 ii9 ii10 ii11 ii12 

87 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 3 1 1 1 1 2 3 3 3 2 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 

88 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 5 

89 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 5 

90 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 2 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

91 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 

92 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 

93 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 2 2 1 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 

94 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 3 3 4 

95 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 

96 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 

97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 

98 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 4 

99 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 1 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 2 2 3 3 3 4 

100 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 2 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

101 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 5 5 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

103 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

104 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 5 2 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 

105 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 

106 4 2 3 2 2 3 1 1 1 1 1 2 4 4 4 4 5 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 

107 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

108 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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N° 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD LABORAL  

SELECCIÓN DE recursos humanos RENDIMIENTO COMPENSACIÓN DESARROLLO DE PERSONAS EFICIENCIA EFICACIA 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 ii1 ii2 ii3 ii4 ii5 ii6 ii7 ii8 ii9 ii10 ii11 ii12 

109 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

111 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 4 3 5 5 5 5 

112 5 4 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

113 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 5 

114 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 

115 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

116 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 

117 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 

118 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 2 3 3 3 4 5 5 5 5 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 

119 4 3 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 4 3 3 3 3 3 4 3 4 5 4 4 

120 4 4 4 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 4 4 5 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 2 4 4 3 3 4 4 5 4 5 4 

121 5 4 4 3 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

122 3 2 3 2 2 2 2 1 1 2 3 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 

123 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

124 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

125 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 3 2 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 

126 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 

127 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 5 

128 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 

129 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 

130 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 2 2 1 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 4 
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N° 

GESTIÓN POR COMPETENCIAS  PRODUCTIVIDAD LABORAL  

SELECCIÓN DE recursos humanos RENDIMIENTO COMPENSACIÓN DESARROLLO DE PERSONAS EFICIENCIA EFICACIA 

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 i10 i11 i12 i13 i14 i15 i16 i17 i18 i19 i20 i21 i22 i23 i24 i25 ii1 ii2 ii3 ii4 ii5 ii6 ii7 ii8 ii9 ii10 ii11 ii12 

131 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 1 3 3 4 

132 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 

133 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 

 

 


