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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral de los trabajadores del area administrativa
del Gobierno Regional de Tacna, 2022. En cuanto a la metodologia empleada, fue
de tipo basico, disefio no experimental y nivel relacional, la poblacion estuvo
conforma por 133 trabajadores y la muestra fue censal. Respecto a los resultados,
la mayoria de los trabajadores se encuentran en el nivel de gestion por competencias
medio 56,39%, seguidos por el nivel de gestion por competencias bajo 15,79%, el
nivel alto de gestion por competencias representa el 27,82%; mientras que una
proporcion 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 conclusion se
encontrd una correlacion positiva altamente significativa entre la gestion por
competencias y la productividad laboral (r=0,432, p<0,000), por lo tanto, la gestion

por competencias se relaciona positivamente con la productividad laboral.

Palabras clave: Gestion 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.



INTRODUCCION

La gestion por competencias ha emergido como un enfoque fundamental en
la administracion moderna, disefiado para mejorar la eficiencia y eficacia en el
ambito laboral. En un contexto donde la optimizacion de recursos y la productividad
son imperativos, el presente trabajo de tesis se adentra en el estudio de la relacion
entre la gestion por competencias y la productividad laboral de los trabajadores del

area administrativa del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

Esta investigacion se centra en analizar como la implementaciéon efectiva de
estrategias de gestion por competencias puede influir en el desempefio y la
productividad de los empleados de una entidad gubernamental, destacando su
importancia en el contexto regional. A través de un analisis exhaustivo, se busca
proporcionar valiosas perspectivas que contribuyan al desarrollo y optimizacion de
la gestion de recursos humanos en la administracion publica, beneficiando tanto a

los trabajadores como a la comunidad que sirve.

La presente tesis esta estructurada en diversos capitulos que se ocupan de

distintos aspectos relacionados con la problematica objeto de estudio:

En el Capitulo I, se aborda la exposicion y formulacion del problema de

investigacion, asi como la justificacion de esta y los objetivos perseguidos.

En el Capitulo 11, se procede a desarrollar el marco teérico, incorporando
los precedentes investigativos, los fundamentos tedrico-cientificos y la definicion

de conceptos fundamentales.



En el Capitulo 111, se detalla el enfoque metodoldgico de la investigacion,
contemplando la formulacion de hipétesis, la identificacion de variables e
indicadores, el tipo y nivel de investigacion, el disefio de estudio, el contexto
temporal y geografico de la investigacion, la poblaciébn y muestra, la
operacionalizacion de las variables, el proceso de recoleccion de datos y su

tratamiento, asi como la presentacion, analisis e interpretacion de los resultados.

En el Capitulo 1V, se procede a la presentacion de los resultados obtenidos
en la investigacion, englobando la descripcion de la labor de campo, el disefio
empleado para presentar los resultados, los hallazgos alcanzados, los analisis
estadisticos, la verificacion de hipdtesis y el debate sobre los resultados.
Finalmente, se despliegan las conclusiones y recomendaciones surgidas a raiz de la

investigacion.



CAPITULOI
EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel internacional segin Mena (2022) los datos de la
“Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos” - OCDE
ponen en manifiesto qué poblaciones que trabajan por horas aportan mucho
mas al “Producto Bruto Interno”, para calcular el PBI por cada hora trabajada,
la OCDE considera el numero total de horas de trabajo, por el total de
personas durante el proceso productivo. Sin embargo, este indice de
productividad laboral refleja parcialmente el nivel de habilidad y eficiencia
de las personas en el trabajo, ya que se encuentra condicionado mas de la
disponibilidad de otros aspectos como capital, servicios y bienes,
intermediarios, progreso técnico y tecnoldgico, asi como de la presencia

econémica.

A nivel nacional, segin el “Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo” - MTPE, la tasa de desempleo de la “Poblacion Econdmicamente
Activa” - PEA en 2018 fue de 3,9% es decir 697 mil personas en la fuerza
laboral, destacando una demanda laboral preocupante, ademéas de las
dificultades para hallar a personas idoneas para determinados puestos
laborales, debido al poco interés de desarrollar competencias profesionales
gue conduzcan a una buena productividad en el trabajo, siendo un hecho que
puede amenazar el motor del crecimiento y la economia nacional, en Peru, se

estan efectuando procedimientos efectivos en la administracion publica para



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 politica es el medio por el cual muchos profesionales, consiguen
empleos con fines politicos, 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 compensacion no solo
econdmica, sino también flexibilidad laboral y reconocimientos, asi mismo
falta de incentivos por productividad, todo lo mencionado dificulta el logro
de resultados para alcanzar indices favorables de productividad laboral,
mediante la eficiencia y eficacia de los trabajadores en sus actividades en el

trabajo.

Uno de los contextos mas complejos en nuestra localidad es la calidad
de los 6rganos de gobierno o representantes elegidos por voluntad popular,
en este sentido, sera necesaria la preparacién, conocimiento y compromiso de
las autoridades, funcionarios y trabajadores para implementar una gestion
eficaz y eficiente. Por otro lado, existe poco conocimiento de los empleados
sobre herramientas de gestion que les permita comprender mejor sus
funciones, responsabilidades y deberes para controlar mejor los recursos a
favor del desarrollo de la poblacion. De la misma manera, se puede observar,
en cuanto a los servicios a los ciudadanos, en Gobierno Regional de Tacha
ciertamente no funcionan, ya que una etapa de gestion no puede satisfacer

todos los requerimientos de los ciudadanos. Para ellos, es importante contar



1.2.

con una gestion por competencias con el talento y preparacion adecuado para

brindar un servicio productivo y de calidad a la poblacion.

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 practicas 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 gestion de los
recursos humanos, en el sector publico debe ser integral, rigurosa y tener una

clara orientacién organizacional.

Este trabajo de investigacion permitira tener un diagndstico preliminar
del estado actual de la gestion por competencias, conociendo la importancia
de la correcta seleccion de trabajadores, evaluar su rendimiento,
compensaciones remunerativas y no remunerativas y sobre todo la promocion
del desarrollo humano porque a través de ello, se puede obtener mayor
productividad laboral en el area administrativa del Gobierno Regional de

Tacna.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal

e ,Coémo la gestion por competencias se relaciona con la
productividad laboral de los trabajadores del &rea administrativa
del Gobierno Regional de Tacna, 2022?



1.2.2. Interrogantes secundarias

e ;COmo la seleccion de recursos humanos se relaciona con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa
del Gobierno Regional de Tacna, 2022?

e ;Como el rendimiento se relaciona con la productividad laboral de
los trabajadores del area administrativa del Gobierno Regional
de Tacna, 2022?

e /Cbmo la compensacién se relaciona con la productividad laboral
de los trabajadores del area administrativa del Gobierno Regional
de Tacna, 20227

e /Como el desarrollo de personas se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores del area administrativa del Gobierno
Regional de Tacna, 2022?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Justificacion teérica

La presente investigacion es de tipo bésica, ya que buscar
aportar al conocimiento, ademas proporcionara al Gobierno Regional
de Tacna informacion respecto a la productividad laboral de sus
colaboradores debido a una adecuada gestion por competencias, de
esta manera el Gobierno Regional de Tacnha podré detectar algunas
deficiencias en la administracion de los recursos humanos con la que

actualmente cuenta.



1.3.2.

1.3.3.

1.3.4.

Justificacion préactica

La investigacion 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 seran necesarias
también para definir y explicar la gestion a través de sus capacidades,
para mejorar su fuerza de trabajo y determinar puestos en funcion de

las competencias de los trabajadores.

Justificacion metodoldgica

La investigacion se desarrollara mediante el método
hipotético-deductivo, de acuerdo con el paradigma positivista y el
enfoque cuantitativo, porque relne caracteristicas metodoldgicas de
investigacion y se basa en instrumentos de recoleccion de datos que
seran (tiles para alcanzar los objetivos. Por esta razon, se utilizara
como técnica a la encuesta y como instrumento el cuestionario, antes
de ser aplicados, seran filtrados por juicio de expertos y luego
revisados para su validez y confiabilidad, ademés de ser tratados con
el software SPSS v. 27. Ademas, los métodos y procedimientos
utilizados para la validez y confiabilidad del instrumento de
recoleccion de datos podrian ser de utilidad en otras investigaciones,
ademas los instrumentos podrian usarse para otros estudios en campos

similares.

Justificacioén social

La investigacion se justifica desde el punto de vista

socioecondmico, porque es un fendmeno que involucra la parte social



de los trabajadores y el de la poblacién, 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 poblacion.

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo general

e Establecer cdmo la gestion por competencias se relaciona con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa

del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

Objetivos especificos

e Establecer cdémo la seleccion de recursos humanos se relaciona con
la productividad laboral de los trabajadores del area administrativa

del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

e Determinar como el rendimiento se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores del area administrativa del Gobierno
Regional de Tacna, 2022.

¢ Identificar como la compensacion se relaciona con la productividad
laboral de los trabajadores del area administrativa del Gobierno

Regional de Tacna, 2022.

e Determinar como el desarrollo de personas se relaciona con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa

del Gobierno Regional de Tacna, 2022.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A nivel internacional

Guerrero (2021) elaboré un articulo de investigacion “Gestion
por competencias para el proceso de reclutamiento y seleccion del
talento humano”. Venezuela. Objetivo, identificar la situacion actual
del proceso de reclutamiento y seleccion del personal. Metodologia,
enfoque cuantitativo, observacional y analisis documental. Para la
recoleccion de los datos se utilizO como técnica la encuesta y
observaciéon directa, y el instrumento que se manejé fue el
cuestionario. Resultados, el diagndstico realizado permitié conocer la
ausencia de criterios en el proceso de reclutamiento y seleccion del
personal obrero. Conclusion, en la universidad no se establece la
gestién por competencias, como herramienta para la captacion del

personal obrero.

Quijia et al., (2021), elaboré un articulo de investigacion
“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. Metodologia, disefio no experimental, y se empleo el modelo

de regresion lineal maltiple. Resultados, indican que un aumento de
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10

un punto porcentual de la proporcion de trabajadores con educacién
terciaria aumenta la productividad laboral en 1%. Conclusién, si las
empresas exportan o se adhieren a un grupo empresarial, su

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

A nivel nacional

Alvarez (2021) elaboré un articulo de investigacion “Gestion
de recursos humanos y relacion con la productividad laboral en las
organizaciones comerciales”. Peru. Objetivo analizar la relacion
gestion de recursos humanos y productividad laboral. Metodologia,
disefio de campo no experimental, desarrollada en una muestra
poblacional de 15 empresas comerciales ubicadas en el Peru, de las
cuales se seleccionaran 2 personas responsables del area de recursos
humanos de cada empresa. Resultados, se ha venido desarrollando una
gestién basada en el reconocimiento como estimulo para articular
un proceso gerencial que incentive la produccion del talento
humano en conformidad de establecer un proyecto organizacional
favorable para promover el mayor rendimiento laboral. Conclusion, la
relacion gestion de recursos humanos y productividad laboral es

significativa.

Rodriguez et al. (2021) elabord un articulo de investigacion
“Gestion por Competencias en las Instituciones Publicas” La
investigacion tuvo como objetivo analizar si la gestion por
competencia es importante en las instituciones publicas. Método: se
reviso base de datos Scopus, SCIELO, Proquest. Resultados: En la
mayoria de los articulos analizados se puede identificar que la gestion
por competencia es importante en las instituciones publicas porque
ayuda a lograr los objetivos de la organizacion. Conclusion: Las

competencias técnicas son necesario para el buen desempefio de los
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empleados en el sector publico; asi como las competencias

metodoldgicas alineadas a la gestion administrativa.

Pacherrez y Marrufo (2021), elaboré un articulo de
investigacion “Modelo de Gestion por Competencias para optimizar
el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de La Rioja, 2020”. Objetivo proponer y validar un Modelo
de gestidon por competencias. El estudio de investigacion es de tipo
aplicada de enfoque cualitativo, de disefio de investigacion no
experimental, descriptivo, propositivo. Se concluyé que el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de La
Rioja es deficiente, por lo que es importante disefiar e implementar un
Modelo de Gestion por Competencias para desarrollar o fortalecer
competencias cognitivas, habilidades y actitudinales optimizando su
rendimiento, productividad y la administracion de los recursos

financieros y humanos.

A nivel local

Perca (2022) en su investigacion “Gestion por competencias y
su influencia en la productividad laboral de los trabajadores del
Proyecto Especial Tacna, afio 2021”. tuvo como objetivo determinar
de qué manera la gestion por competencias influye en la productividad
laboral de los trabajadores del Proyecto Especial Tacna, afio 2021.
Para ello se aplico el método basado al tipo de investigacion basico o
puro, de nivel explicativo y de disefio no experimental. La poblacién
estuvo constituida por 42 trabajadores. En cuanto a los resultados, del
total de trabajadores encuestados el 62,86% presentan una gestion por
competencias en el nivel medio y una productividad laboral en el nivel
medio con 48,57%. En conclusion, de acuerdo con la prueba Z de
Wilcoxon, los valores cumplen la condicion de: Z calculada > Z

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

Proyecto Especial Tacna, afio 2021”.

Tuso (2022) en su investigacion “La gestion por competencias
y su incidencia en la productividad laboral del area administrativa de
la Unidad de Gestion educativa Local Tacna, afio 2021”. Objetivo,
determinar de qué manera la gestion por competencias incide en la
productividad laboral. Método, es basico o puro. Poblacion y muestra,
69 personas y una muestra de 59. Se concluye segun el coeficiente de
relacion R de Pearson con un indice de 0,479 nos indica una
correlacion positiva entre la “gestion por competencias” y
“productividad laboral”, también se observa un “R cuadrado” =0,229;
podemos decir que la “productividad laboral” esta influenciada por la
“gestion por competencias” en un 22,9 %. Asi mismo segun lo
manifestado por los encuestados que son un total de 59 trabajadores
de la UGEL Tacna, cuando se alcanza un nivel alto de gestion por
competencias con un 25,4 %, se alcanzan niveles de productividad

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

LLanque (2020), en su investigacion “Gestion por
competencias y su influencia en la productividad laboral del area
administrativa de la Municipalidad Distrital de Calana — Tacna”.
Objetivo: tuvo como finalidad determinar de qué manera la gestion
por competencias influye en la productividad laboral del area
administrativa. El tipo de investigacion del presente estudio es basico
y transversal. El estudio estuvo dirigido a toda la poblacion,
constituida por 66 servidores de la Municipalidad Distrital de Calana.
Resultados, la gestion por competencias influye en la productividad
laboral del area administrativa de la Municipalidad Distrital de Calana
— Tacna. Conclusion, la variabilidad de la productividad laboral

depende de 45,30 % de la gestion por competencias.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Variable Gestion 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 desempefiar mejor

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

La competencia se refiere a los rasgos de personalidad
resultantes del comportamiento que conducen al éxito en el trabajo.
Segun 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 “gestion por competencias” es un modelo de gestion que se
puede utilizar para analizar las habilidades particulares que un cargo
requiere de un trabajador. La “gestidbn por competencias” es vista
como una importante herramienta para dar frente a los desafios 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 energia de las

personas (Arevalo, 2018).

Los estudios de David McClelland sobre los avances en la
comprension de las razones de las acciones exitosas y se basan en 03

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

Los autores norteamericanos Spencer y Mc Clelland (1984), en
su obra Competence at work, publicada en 1993, define
“competencia” como: una caracteristica inherente de un individuo

asociado con un estandar de excelencia en una tarea.
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Cuando mencionan las caracteristicas subyacentes, se refieren a
la parte profunda de la personalidad, las formas de comportarse o
pensar en diferentes circunstancias y que pueden permanecer en el ser
humano durante un largo periodo de tiempo. Estas cualidades son:
motivacion, cualidades fisicas, auto concepto, conocimientos Yy
habilidades. Para explicar que una caracteristica esta relacionada
causalmente, los autores sefialan que la competencia surge o predice
el comportamiento en diferentes situaciones y desafios laborales.
(Spencer & Mc Clelland,1984).

Spencer y Spencer (1993) manifiestan que existen cinco tipos

principales de competencias:

e Motivacion: Entendida como las metas que una persona quiere
alcanzar. [Estas motivaciones guian, controlan y eligen

comportamientos.

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

se responde a la informacién o situaciones.

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

si misma.

e Conocimiento: La informacion que tiene una persona en un area
en particular. Puede predecir lo que una persona puede hacer, no

lo que realmente hara.
e Habilidad: Capacidad para realizar una tarea.

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

humanos:

Analisis y caracterizacion de cargos: cuando una organizacion
quiere implantar un “sistema de gestion por competencias”, debe
describir los puestos segun competencias, para contar con el personal

necesario en cuanto a cantidad y capacidad.
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Reclutamiento y seleccion: 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 decision correcta. Ademas, al momento de
contratar, debes enfocarte en candidatos que cumplan con los

requisitos necesarios.

Evaluacién de competencias: Para determinar el estado actual
de los empleados, es necesario preguntarse como se definen y
desarrollan las competencias, y es posible medir competencias con
herramientas como entrevistas de incidentes criticos, analisis de
expedientes y evaluaciones de desempefio, a través de competencias.
Esto no permite que la empresa cambie inmediatamente a los
trabajadores si el resultado de la medicion no es el mismo, por lo que
es necesario anunciar medidas para mejorar las calificaciones de los

trabajadores.

Planificacion de Carrera y Sucesion: La planificacion de carrera
y sucesion debe ser analizada con base en el conocimiento y
competencia del puesto a cubrir, con base en el desempefio de la

persona en su cargo y en el futuro.

Capacitacion: Para capacitar al personal se deben considerar
tres vias: capacitacion inicial, autodesarrollo, capacitacion experta y/o
desarrollo conjunto, pero se debe tener una idea de qué habilidades

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

Evaluacién de desempefio: la primera es describir el puesto con
competencias y contar con evaluadores capacitados y calificados, se
evalla un grupo de personas contra otros grupos a traves de una

combinacion de elementos.
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Se han hecho numerosas sugerencias en todo el mundo para
garantizar la implementacion de las habilidades laborales. Segun

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

El Modelo funcional, orientada a identificar las competencias
técnicas involucradas en el caso de un puesto de trabajo, Asi, las
competencias se definen a partir de una evaluacion de funciones clave,
con impetu en el resultado o producto de la tarea mas que en el como
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 estandar para establecer procesos

de certificacion de competencias (Becerra, 2012).

Modelo de comportamiento, este modelo surgido en Estados
Unidos, hace 40 afios, pertenece al dominio del comportamiento
asociado al desempefio excepcional, similar a las habilidades
identificadas de los empleados con mejor desempefio. El conductismo
no busca capturar las habilidades técnicas asociadas con un
entrenamiento dado, mas bien busca explicar qué determina, en
condiciones similares, un desempefio por encima del promedio. Este
modelo tiene una particular metodologia y se utiliza con frecuencia en
grupos con posiciones de liderazgo; Se cree que este tipo de habilidad
puede predecir mejor el desempefio sobresaliente, aunque también se
puede encontrar en mandos intermedios y puestos inferiores en areas
como ventas. Las habilidades conductuales son lo que los mejores
empleados estan dispuestos a hacer constantemente, lo que les permite

ofrecer resultados comerciales superiores (Hoyos, 2010).

El modelo Integrativo, segun 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 origin6é en Francia y brinda importancia al valor de la
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educacion formal, comprendiendo que las habilidades vinculan el

aprendizaje y conocimiento.

Dimensiones de la variable gestion por competencias.

Segun Pereda y Berrocal (1999), este modelo juega un papel
trasncendete para gestionar los recursos humanos en base a
capacidades. Una organizacion puede centralizar sus sistemas de
seleccién y rendimiento, compensacion y desarrollo de capacidades
de sus empleados, con el objetivo de brindar mejores servicios y

generar impacto social.

Dimension seleccion de recursos humanos.

Lopez (2010), la institucion 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), sefiala que en esta etapa se incluye la
seleccidn de la persona mas iddnea 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, asi como la eficacia de la organizacion.

De acuerdo a las Técnicas de seleccion, segin Chiavenato
(2011), se agrupan en cinco categorias: entrevistas, pruebas de
conocimientos o aptitudes, psicométricas, de personalidad y técnicas
de simulacién. Una técnica de seleccion debe estar preparada para
convertirse en el mejor mecanismo prondstico, 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 psicoldgicas, conocimiento, entre otros.

En cuanto al proceso de seleccion, segun 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 decision final.

Dimension rendimiento de recursos humanos.

Segin SERVIR (2022) la gestion del desempefio tiene como
objetivo identificar, reconocer y motivar a los trabajadores que han
realizado una contribucion significativa al logro de las metas y
objetivos de las entidades publicas. Ademas, contribuye a diagnosticar
que tipo de formacidn necesitan los trabajadores para incrementar su

productividad, en funcion del puesto que ocupan.

Escobar (2004), en la actualidad la gestion del rendimiento se
fundamenta en el desarrollo de la carrera humana, asociada a la
adquisiciéon de habilidades, mientras que Cota y Rivera (2017), la
formacion es una necesidad empresarial, el propdsito 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 organizacién acorde con el mundo globalizado.

Dimensién compensacion.

La gestion basada en habilidades en la remuneracion 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 dificil. En
las empresas que otorgan un mayor valor a las habilidades y el
comportamiento de los empleados, el pago relacionado con las
habilidades es mas facil de aplicar porque es un importante impulsor

del éxito competitivo.
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Mertens, (2002) y Spencer (1993), muestran que la gestion de
recursos humanos genera una mayor inversion para organizaciones

gue a menudo son financieramente insolventes.

De manera similar Prieto (2013) muestra que las personas
también quieren trabajar para empresas con una compensacion 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.

Dimension desarrollo de personas.

El principal objetivo de politicas de gestién de desarrollo es
lograr que las personas se desarrollen técnica y profesionalmente, a
través de la promocion del aprendizaje e identificar las competencias
requeridas segln las necesidades de cada organizacion, al igual que

los diferentes perfiles de empleados (Prieto, 2013).

La gestion del desarrollo vincula la experiencia profesional de
los trabajadores en organismos publicos con las responsabilidades
asignadas, para que se sientan comprometidos con las metas y
objetivos de la institucion, y perciban que son reconocidos por la
institucién, ademas, menciona que la gestion del desarrollo incluye la
formacion y el acompafiamiento, el desarrollo de los empleados
profesionalmente, y esta intimamente ligada a la mejora continua del
desempefio, que en definitiva esta ligada a sistemas de informacién
(Chavez, 2012).

Variable productividad laboral
Medina (2010) La productividad se define particularmente por

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

necesidades.

Por otro lado, Lorenzo (2018) muestra que los problemas de la
politica de productividad en el sector publico estan relacionados con
la eficiencia econémica en la distribucion o la eficiencia de
coordinacion mediante la reduccion de los costos de transaccion, es
decir. los servidores se retinen a una hora especifica a una hora

especifica.

En este sentido Medina (2010), sefiala que no es de extrafar
que al subdividir el analisis de la productividad, tanto de eficiencia
como de eficacia, de esta manera una organizacion pueda mejorar su
desempefio, recursos humanos, capacitacion y motivacion para
proporcionar a los empleados. Para LLanque (2020), la definicion 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 cémo 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.
uso. Ademas, 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

Dimension 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 relacién 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 sera menor. La
eficiencia busca mejorar los procesos para optimizacion de resultados.
En otras palabras, una institucion eficiente es aquella que logra el
mismo objetivo, utilizando menos recursos que le dedica o logra més

del objetivo sin aumentar los recursos requeridos.

Stoner y Freeman (1994) la eficiencia tiene sus raices en la
teoria econdmica y la ve como un modelo que sustenta la direccién
del trabajo de varias unidades y sus lideres durante muchos afios.
También se encuentra que, en el marco de trabajo, el foco esta en la
relacion 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. Asi, 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
institucién, 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 fisicos y tecnoldgicos, asi como
la eficiencia en la implementacién de los recursos intelectuales que

encarnan a los recursos humanos.
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Dimension eficacia.

Segun 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 institucién eficaz es la que alcanza sus
objetivos, independientemente del volumen de recursos utilizados

para obtenerlo.

Segun Medina (2010) La eficacia indica en qué medida se
logran las metas de produccion y/o servicio en una organizacion
publica, ademas las metas se evidencian en unidades producidas y en
caracteristicas de calidad, consideradas como indicadores, de
efectividad en relacion con las metas y los plazos fijados para las

actividades.

Pereyra (2003) argumenta que la eficacia enfatiza el logro de
metas, crea mucho valor mas 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 mas alta, méas confianza tiene en su capacidad". para
completar con éxito una tarea. En situaciones dificiles, 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 desafios.
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS

a. Competencia: El término competencia se refiere a los rasgos de
personalidad, los resultados y los comportamientos que conducen a un
desempefio exitoso en un trabajo. Cada trabajo puede tener diferentes
caracteristicas en diferentes empresas y / o mercados. (Alles, 2010).

b. Competencias cognitivas: Son los que ayudan a dar sentido a los eventos
y la informacion recibida, asi como a evaluar y crear nueva informacion,
tomar decisiones acertadas, resolver problemas abiertos y monitorear el
aprendizaje y el comportamiento (Rivas, 2011).

c. Competencias formativas: Se entiende como un proceso de ensefianza y
aprendizaje que dota a las personas de las habilidades, conocimientos y
capacidades mediante la aplicacion de procedimientos o actitudes
necesarias para mejorar su desempefio y alcanzar las metas de la
organizacion y/o instituciéon (Cuadra et al., 2018).

d. Desarrollo de personas: Comprende las actividades que son esenciales
para el desarrollo de las personas en una organizacion, como la
capacitacion, que fortalece competencias (Alles, 2008).

e. Eficiencia: Obtener el mayor resultado con un minimo de insumos, para
lograr los resultados predeterminados (Lopez, 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. Gestion: Se refiere a la gestion de los recursos, ya sea dentro de una
institucion publica o privada, para lograr los objetivos planteados
(Becerra, 2012).

h. Gestion por competencias: Sistema utilizado para alinear al personal con
los objetivos de una empresa (Becerra, 2012).

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

manifiesta en el desempefio de sus funciones y tareas (EcuRed, 2009).



CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general

e La gestion por competencias se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa

del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

Hipotesis especificas

e La seleccion de recursos humanos se relaciona significativamente
con la productividad laboral de los trabajadores del éarea
administrativa del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

e El rendimiento se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa
del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

e La compensacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa
del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

e EIl desarrollo de personas se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa

del Gobierno Regional de Tacna, 2022.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable Gestion por competencias
ESCALA DE
VARIABLE DEF. CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Conocimiento del puesto
Seleccion de - .
recursos humanos  Facilidad para coordinar
Este enfoque nacié como una Etica y vocacion de servicio
herramienta decisiva y
estratégica para enfrentar los Logro de resultados
desafios que trajo la Rendimiento
globalizacion. El objetivo es Capacidad de autoorganizacion
potenciar al més alto nivel las .

. A, Modelo integrado de Escala de
Gestion por  competencias individuales de estion de . recursos W . ro0orCioN
competencias cada trabajador, segin las © Retribucion salarial propore

humanos (Longo, 2004) 0 razon

necesidades de cada area de la
organizacion. Para lograr este
objetivo, es importante
asegurar el desarrollo y la
gestién del potencial de los
empleados (De Sousa, 2001)

Compensacion

Desarrollo de
personas

Promocion

Inteligencia competitiva

Creatividad para aplicar a la tarea

Compromiso con los valores
organizacionales
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Operacionalizacion de la variable clima organizacional
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VARIABLE

DEF. CONCEPTUAL

DEF. OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA
DE
MEDICION

Productividad
laboral

Los problemas que surgen de la
politica de productividad en el
sector publico se refieren a la
economia de la asignacion o la
eficiencia de la coordinacion, que
surgen de la reduccion de los
costos de transaccion, 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).

Articulo cientifico de
Modelo integral de Ia
Productividad de
(Medina, 2010).

Eficiencia

Eficacia

Eficiencia en la utilizacién de
recursos materiales,
tecnoldgicos e intelectuales

Eficacia en labores
encargadas y cumplimiento de
objetivos

Escala de
proporcion
0 razén




27

3.2.1. ldentificacion de la variable independiente gestion por
competencias
Indicadores

Dimension 1: Seleccion de recursos humanos

e Conocimiento del puesto
e Facilidad para coordinar

e Eticay vocacion de servicio

Dimension 2: Rendimiento

e Logro de resultados

e  (Capacidad de autoorganizacién
Dimension 3: Compensacion

e  Retribucion salarial

e  Promocion
Dimension 4: Desarrollo de personas

e Inteligencia competitiva

e Creatividad para aplicar a la tarea

e Compromiso con los valores organizacionales.

Escala para la medicion de la variable

e Escala de proporcién o razon.

3.2.2. ldentificacion de la variable dependiente productividad
laboral
Indicadores
Dimension 1: Eficiencia
e Eficiencia en la utilizacion de recursos materiales, tecnolégicos
e intelectuales
Dimension 2: Eficacia

e Eficacia en labores encargadas y cumplimiento de objetivos.
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Escala para la medicién de la variable

e Escala de proporcion o razon.

TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion serd basica, segun Hernandez et al., (2014),
Se caracteriza porgue se origina en un marco tedrico y permanece en él. El
objetivo es incrementar los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos

con ningln aspecto practico.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es relacional; que segun Naupas et al.,
(2014), este tipo de investigacion busca comprender la relacion o asociacién
entre dos variables sin establecer ningun tipo de relacion causal entre ellas.
Proporciona pistas sobre las posibles causas de los fendmenos, son estudios

de asociaciones sin dependencia entre variables.

DISENO DE INVESTIGACION

Mientras que la investigacion serd de disefio no experimental u
observacional, que segun Fidias (2006) se les llama asi a las investigaciones
en las que se realiza sin manipular deliberadamente las variables. Se basa
fundamentalmente en la observacion de fenémenos tal y como se dan en su

contexto natural para después analizarlos
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3.6. AMBITOY TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

La investigacion se desarrollara en la Sede Central y dependencias del

Gobierno Regional de Tacna, durante el afio 2022.

3.7. POBLACION Y MUESTRA
3.7.1. Unidad de estudio
Trabajadores del Area Administrativa del Gobierno
Regional de Tacna.
3.7.2. Poblacion
La poblacién de estudio estuvo conformada por los
trabajadores bajo régimen laboral D.L. 276, que desempefian sus
funciones en el Area Administrativa del Gobierno Regional de Tacna,
haciendo un total de 133 trabajadores que se encuentran distribuidos
segun la Tabla 3.
Tabla 3
Poblacion de estudio
N° Dependencias F %
1  Aldea infantil de Tacna 13 10%
2 A regional de Tacna 5 4%
3 D.R.detrabajoy promocion del empleo 12 9%
4 D.R.devivienda, construccion y saneamiento 3 2%
5 D.R. sectorial de comercio exterior y turismo 11 8%
6 D.R. sectorial de energia y minas 4 3%
7  D.R. sectorial de produccion 13 10%
8 D.R.sectorial 17 13%
9  G.R.dedesarrollo e inclusion social 3 2%
10 G.R. de desarrollo econémico 7 5%
11 G. R. de infraestructura. 1 1%
12 G. R. de planeamiento presupuesto y acondicionamiento territorial 4 3%
13 Gobernacion 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 logistica y servicios auxiliares 3 2%
17 O. E. de recursos humanos 6 5%
18 O. E. de supervision 1 1%
19 O.E. de tesoreria 1 1%
20 O.R. de administracion 11 8%
21 O.R. de asesoria juridica 1 1%
22 OcCI 3 2%
23 Programacion e informacion 2 2%
24  Desarrollo organizacional 1 1%
25 Gerencia de presupuesto 4 3%
26  Gerencia planeamiento y acondicionamiento territorial 1 1%
27 Unidad de administracion y archivo institucional 1 1%

Total 133 100%

Nota: Elaboracion propia.

La técnica de muestreo que se utilizd fue la técnica no

probabilistica, “muestreo intencional”, considerando los siguientes

criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion:

Trabajadores del &rea administrativa: Se incluiran aquellos
empleados que desempefien funciones administrativas dentro del

Gobierno Regional de Tacna, sin distincion de cargo o jerarquia.

Empleados activos en el afio 2023: Se consideraran Unicamente a
los trabajadores que estuvieron laborando en el Gobierno Regional
de Tacna durante el afio 2023, con el fin de analizar la relacion
entre la gestion por competencias y la productividad laboral en ese

periodo especifico.

Disponibilidad para completar cuestionarios: Se requerira que los
trabajadores estén dispuestos a completar cuestionarios
relacionadas con la gestion por competencias y su impacto en la

productividad laboral.
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Criterios de exclusion:

e Personal no administrativo: Se excluird a aquellos empleados que no
desempefien funciones administrativas dentro del Gobierno
Regional de Tacna, como por ejemplo personal de mantenimiento,

seguridad, entre otros.

e Trabajadores no activos en el afio 2023: Se excluira a aquellos
empleados que no estuvieron laborando en el Gobierno Regional de
Tacna durante el afio 2023, ya sea por motivos de renuncia, despido

U otras causas.

e Negativa a participar en la investigacion: Se excluye a aquellos
trabajadores que, a pesar de cumplir con los criterios de inclusion,

no estén dispuestos a participar en el estudio.

3.7.1. Muestra
Para determinar el tamafio de la muestra se consideraron los
criterios de eleccion, siendo en este caso la muestra el mismo namero
que la poblacion de estudio es decir 133 trabajadores del Area

Administrativa del Gobierno Regional de Tacna.

3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICA E INSTRUMENTOS
3.8.1. Procedimiento

e Para el analisis de los datos se empled estadisticos como:
distribucion de frecuencias, intervalos de confianza.

e La verificacion de la Hipotesis se realizd mediante pruebas
estadisticas no paramétrica o paramétrica segun la distribucion de
los datos del estudio.

e Se utilizara el programa de SPSS version 25, en espafiol.

e La formulacion de los resultados se hizo en correspondencia con

los objetivos planteados y los hallazgos.
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Técnicas

La técnica de recoleccion de datos que se utilizara sera la
encuesta. Esta técnica utiliza un conjunto de procedimientos de
investigacion estandarizados que analizan un conjunto de datos de una
muestra de casos representativos de la poblacion en estudio
(\Valderrama & Ledn, 2009).

Instrumentos

El instrumento de recoleccidn de datos que se aplicara sera el
cuestionario, dicho instrumento se puede definir como un entorno
fisico utilizado para recopilar informacién de un encuestado
(Valderrama & Leon, 2009). Los cuestionarios para utilizar son los

siguientes para cada variable:

Ficha técnica del instrumento de gestién por competencias
Nombre del instrumento: Cuestionario de gestion por competencias
Autor: LLanque (2020) (adaptado por el tesista)

Administracion: individual

Ambito de aplicacion: Sede Central del Gobierno Regional de Tacna
Duracion: de 10 a 15 min.

Significacion: Evalua el nivel de la gestion por competencias

Ficha técnica del instrumento de productividad laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario de productividad laboral
Autor: LLanque (2020) (adaptado por el tesista)

Administracion: individual

Ambito de aplicacion: Sede Central del Gobierno Regional de Tacna
Duracion: de 10 a 15 min.

Significacion: Evalla el nivel de la productividad laboral.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

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

En primer lugar, se present6 una carta de presentacion para obtener
la autorizacién 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 aprobo nuestra solicitud, procedimos

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

Concluida la recopilacion de datos de acuerdo con el tamafio de
muestra calculado, se dio por finalizado la fase de recoleccién de
informacion en campo que se llevé a cabo desde el 2 de marzo al 31
de marzo del 2023.

Posteriormente, ingresamos los datos recopilados en el software
estadistico y procedimos a su tabulacion, lo que nos permitio llevar

a cabo la comprobacion de las hipotesis planteadas.

4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE RESULTADOS

Los datos derivados de la implementacion de las encuestas fueron

procesados mediante la creacion de tablas y sometidos a los siguientes

procedimientos de andlisis estadistico:
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= Serealizd un analisis descriptivo de frecuencia.

= Se llevd a cabo un analisis de correlacion.

4.3. RESULTADOS

4.3.1. Resultados por dimensiones de la variable 1

Tabla 4
Niveles de seleccidn de recursos humanos, segun los trabajadores del area
administrativa del Gobierno Regional de Tacna

Niveles Frecuencia Porcentaje
Seleccion de recursos humanos bajo 21 15,79
Seleccion de recursos humanos medio 72 54,14
Seleccidén de recursos humanos alto 40 30,08
Total 133 100,00

Figura 1. Niveles de seleccion de recursos humanos, segun los trabajadores del
area administrativa del Gobierno Regional de Tacna

80 72

70

60

50 0

40

30 21

20

10

0
Frecuencia Porcentaje

M Seleccidn de recursos humanos bajo 21 15.79
m Seleccién de recursos humanos medio 72 54.14
B Seleccién de recursos humanos alto 40 30.08

Nota. Tabla 4.

La Tabla 4 muestra los niveles de seleccidn de recursos humanos segun los
trabajadores del area administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoria
de los encuestados (54,14%) percibe que el nivel de seleccion de personal es
"medio”, lo que sugiere una evaluacion moderada del proceso de seleccion en la

organizacion. 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 seleccion son
adecuados o eficientes. Sin embargo, el 15,79% que califica la seleccion como
"baja" resalta que todavia hay un margen de mejora en este aspecto. Estos datos
sugieren que, si bien la percepcion general es positiva, existe un grupo considerable
de empleados que identifica areas de oportunidad en los procesos de seleccién, lo
que puede influir en la implementacion de futuras mejoras en la gestion de recursos
humanaos.

Tabla 5

Niveles de rendimiento, segun los trabajadores del &rea 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, segun los trabajadores del area administrativa
del Gobierno Regional de Tacna
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B Rendimiento bajo 44 33.08
Rendimiento medio 65 48.87
B Rendimiento alto 24 18.05

Nota. Tabla 5.

La Tabla 5 refleja los niveles de rendimiento de los trabajadores del area
administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoria 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 podria
afectar la eficiencia global de la institucion. Solo el 18,05% indica un "rendimiento
alto", lo que revela que hay un nimero 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 desempefio.

Tabla 6

Niveles de compensacion, segun los trabajadores del area administrativa del
Gobierno Regional de Tacna

Niveles Frecuencia Porcentaje
Compensacion bajo 36 27,07
Compensacion medio 71 53,38
Compensacion alto 26 19,55
Total 133 100,00

Figura 3. Niveles de compensacion, segun los trabajadores del area administrativa

del Gobierno Regional de Tacna
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B Compensacion bajo 36 27.07
Compensacion medio 71 53.38
B Compensacion alto 26 19.55

Nota. Tabla 6.

La Tabla 6 muestra los niveles de compensacion percibidos por los
trabajadores del area administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoria
de los empleados (53,38%) percibe su compensacion como "media”, lo que sugiere
gue consideran sus salarios dentro de un rango aceptable, aunque no 6ptimo. Un

27,07% de los encuestados califica su compensacién como "baja", lo que podria
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generar insatisfaccion y desmotivacion laboral. Solo el 19,55% considera que
recibe una compensacion "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 percepcion de compensacion, lo que podria estar influyendo en el
desempefio y la satisfaccion general del personal.

Tabla 7

Niveles de desarrollo de personas, segln los trabajadores del area 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, segun los trabajadores del area
administrativa del Gobierno Regional de Tacna
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B Desarrollo de personas bajo 29 21.80
Desarrollo de personas medio 77 57.89
M Desarrollo de personas alto 27 20.30

Nota. Tabla 7.

La Tabla 7 refleja los niveles de desarrollo de personas segin los
trabajadores del &rea administrativa del Gobierno Regional de Tacna. La mayoria
de los encuestados (57,89%) considera que el desarrollo de personas en la
organizacion es "medio”, lo que sugiere una percepcion de que se estan 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 insatisfaccion con las oportunidades de capacitacién 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 percepcién de
un desarrollo insuficiente podria afectar tanto la motivacién como el rendimiento

de los empleados.

4.3.2. Resultados por variable

Tabla 8
Niveles de gestion por competencias, segun los trabajadores del area
administrativa del Gobierno Regional de Tacna

Niveles Frecuencia Porcentaje
Gestion por competencias bajo 21 15,79
Gestion por competencias medio 75 56,39
Gestion por competencias alto 37 27,82
Total 133 100,00

Figura 5. Niveles de gestion por competencias, segun los trabajadores del area
administrativa del Gobierno Regional de Tacna
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B Gestion por competencias bajo 21 15.79
Gestion por competencias medio 75 56.39
B Gestidn por competencias alto 37 27.82

Nota. Tabla 8.

La Tabla 8 muestra los niveles de gestion por competencias segun la
percepcion de los trabajadores del area administrativa del Gobierno Regional de
Tacna. La mayoria de los encuestados, un 56,39%, considera que la gestion por
competencias es "media”, lo que sugiere que hay un reconocimiento de ciertos

esfuerzos en este &mbito, aunque todavia existen areas de mejora. Un 27,82% opina
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que la gestion por competencias es "alta”, indicando que este grupo percibe un nivel
significativo de eficacia en la aplicacion de competencias dentro de la organizacion.
Sin embargo, un 15,79% califica la gestion por competencias como "baja", lo que
resalta la existencia de insatisfaccion o falta de claridad en las practicas relacionadas
con la gestion por competencias. Estas tendencias indican que, aunque hay avances,
es necesario fortalecer las estrategias de gestién 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, segln los trabajadores del area 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, segun los trabajadores del area administrativa del

Gobierno Regional de Tacna
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B Niveles bajo de eficiencia 27 20.30
Niveles medio de eficiencia 73 54.89
H Niveles alto de eficiencia 33 24.81

Nota. Tabla 9.

La Tabla 9 presenta los niveles de eficiencia percibidos por los trabajadores
del area 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, todavia hay espacio para mejoras
significativas. Por otro lado, un 24,81% califica la eficiencia como "alta",
sugiriendo que este grupo ve un desempefio notable en las operaciones diarias. Sin
embargo, un 20,30% de los trabajadores sefiala que la eficiencia es "baja", lo que
resalta preocupaciones sobre la efectividad de los procesos actuales. Estas
observaciones reflejan una necesidad de atencion a las &reas donde se perciben
deficiencias, asi como la importancia de implementar medidas que incrementen la
eficiencia general dentro de la organizacion, alineandose con los objetivos

estratégicos del Gobierno Regional de Tacna.

Tabla 10
Niveles de eficacia, segun los trabajadores del area administrativa del Gobierno

Regional de Tacha

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, segin los trabajadores del area administrativa del

Gobierno Regional de Tacna
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H Niveles bajo de eficicacia 22 16.54
Niveles medio de eficicacia 86 64.66
B Niveles alto de eficicacia 25 18.80

Nota. Tabla 10.
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La Tabla 10 muestra los niveles de eficacia reportados por los trabajadores
del area administrativa del Gobierno Regional de Tacha. Un 64,66% de los
encuestados considera que los niveles de eficacia son "medios”, lo que sugiere que
existe un desempefio adecuado, aunque todavia hay oportunidades para mejoras en
la ejecucion de tareas y en la consecucion de resultados. Por otro lado, un 18,80%
evalla 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 &reas que podrian beneficiarse de atencion
y ajustes. Estas cifras resaltan la importancia de identificar y abordar los factores
que limitan la eficacia, asegurando asi un alineamiento mas fuerte con los objetivos

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

4.3.4. Resultados por variable
Tabla 11
Niveles de productividad laboral, segun los trabajadores del area 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, segun los trabajadores del area

administrativa del Gobierno Regional de Tacna
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M Niveles bajo de productividad laboral 32 24.06

Niveles medio de productividad laboral 79 59.40
M Niveles alto de productividad laboral 22 16.54

Nota. Tabla 11.

La Tabla 11 presenta los niveles de productividad laboral entre los
trabajadores del area administrativa del Gobierno Regional de Tacna. Segun los
datos, un 59,40% de los encuestados considera que la productividad es "media™, lo
que indica que, aunque hay un rendimiento adecuado, aln existen areas para
mejorar y optimizar el trabajo. Por otro lado, el 24,06% de los trabajadores evalla
la productividad como "baja", sugiriendo la necesidad de intervenciones para
abordar factores que puedan estar obstaculizando un rendimiento mas eficaz. Solo
un 16,54% reporta niveles "altos" de productividad, lo que resalta la importancia de
implementar estrategias que fomenten un ambiente de trabajo méas 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.
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4.4, PRUEBA ESTADISTICA

Tabla 12
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Seleccidn de recursos humanos 0,106 133 0,001
Rendimiento 0,134 133 0,000
Compensacion 0,083 133 0,025
Desarrollo de personas 0,116 133 0,000
Gestion 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 estadistico Kolmogérov-Smirnov en varias variables relacionadas con recursos
humanos y desempefio en un estudio especifico. Cada fila de la tabla corresponde
a una variable distinta, y se proporciona informacién sobre el estadistico
Kolmogorov-Smirnov, el nimero de grados de libertad (GI) y el valor de
significancia (Sig.). El objetivo de estas pruebas es evaluar si las distribuciones de
las variables en cuestion siguen una distribucion normal. Los valores de
significancia bajos (generalmente por debajo de 0,05) indican que los datos no
siguen una distribucion normal, lo que puede tener implicaciones en los analisis
estadisticos que se pueden aplicar. Por lo tanto, en este caso, las variables
"Seleccion de recursos humanos”, "Rendimiento”, "Desarrollo de personas”,
"Eficiencia”, "Eficacia” y "Productividad laboral® no siguen una distribucion
normal, ya que tienen valores de significancia muy bajos (p < 0,05). Las variables
"Compensacion" y "Gestion por competencias" también tienen valores de
significancia bajos, pero ligeramente superiores a 0,05, lo que indica que podrian
aproximarse a una distribucién normal, pero no cumplen completamente con este
supuesto. Estos resultados son importantes para seleccionar las pruebas estadisticas

adecuadas en el analisis de datos.
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4.5. COMPROBACION DE HIPOTESIS
4.5.1. Hipotesis general

a. Sistema de hipotesis

e Ho: La gestién por competencias no se relaciona significativamente con
la productividad laboral de los trabajadores del area administrativa del
Gobierno Regional de Tacna, 2022.

e Hi: La gestion por competencias se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa del
Gobierno Regional de Tacna, 2022.

b. Prueba estadistica: Rho de Spearman

c. P—valor
Tabla 13
Prueba Rho de Spearman para la comprobacion de la hip6tesis general
Productividad
laboral
Rho de Gestion por Coeficiente 0,432™
Spearman competencias de
correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 133

Los resultados de la Tabla 13 revelan una correlacion significativa entre la
"Productividad laboral™ y la "Gestidn por competencias" en el contexto del estudio.
El coeficiente de correlacion de Spearman, que tiene un valor de 0,432, sugiere una
correlacion positiva entre ambas variables, lo que significa que a medida que la
gestién por competencias aumenta o disminuye, la productividad laboral tiende a
seguir la misma tendencia en la misma direccion. El valor extremadamente bajo del
p-valor (0,000) indica que esta relacion es altamente significativa desde el punto de
vista estadistico, respaldando la hipotesis general del estudio. Estos hallazgos
sugieren que la implementacion de estrategias de gestién por competencias esta

relacionada con mejoras en la productividad laboral en el contexto analizado.
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4.5.2. Hipotesis especifica 1
a. Sistema de hipotesis
e Ho: Laseleccion de recursos humanos no se relaciona significativamente
con la productividad laboral de los trabajadores del area administrativa
del Gobierno Regional de Tacna, 2022.
e Hi: La seleccidn de recursos humanos se relaciona significativamente
con la productividad laboral de los trabajadores del &rea administrativa
del Gobierno Regional de Tacna, 2022.

b. Prueba estadistica: Rho de Spearman

c. P-valor
Tabla 14
Prueba Rho de Spearman para la comprobacién de la hipotesis
especifica 1.
Productividad
laboral
Rho de Seleccionde  Coeficiente de 0,408**
Spearman recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) 0,000
N 133

La Tabla 14 presenta los resultados de una prueba de correlacion de
Spearman entre la "Productividad laboral" y la ""Seleccion de recursos humanos™ en
el contexto del estudio, especificamente para comprobar la hipotesis especifica 1.
Los resultados revelan un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,408, lo que
indica una correlacién positiva significativa entre ambas variables. El valor
extremadamente bajo del p-valor (0,000) confirma la alta significancia estadistica
de esta relacion. Estos hallazgos respaldan la hipotesis especifica 1 y sugieren que
la forma en que se lleva a cabo la seleccion de recursos humanos esté relacionada

con mejoras en la productividad laboral en el contexto de este estudio.
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4.5.3. Hipotesis especifica 2
a. Sistema de hipotesis

Ho: El rendimiento no se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa del

Gobierno Regional de Tacna, 2022.

e Hi:El rendimiento se relaciona significativamente con la productividad
laboral de los trabajadores del area administrativa del Gobierno
Regional de Tacna, 2022.

b. Prueba estadistica: Rho de Spearman

c. P-valor
Tabla 15
Prueba Rho de Spearman para la comprobaciéon de la hipétesis
especifica 2
Productividad
laboral
Coef|C|e_n,te de 0,434%*
Rho de Rendimiento correlacion
Spearman Sig. (bilateral) 0,000
N 133

La Tabla 15 muestra los resultados de una prueba de correlacion de
Spearman entre la "Productividad laboral™ y el "Rendimiento” en el
contexto del estudio, especificamente para comprobar la hipotesis
especifica 2. Los resultados indican un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,434, lo que sugiere una correlacion positiva y
significativa entre estas dos variables. El valor extremadamente bajo del
p-valor (0,000) confirma la alta significancia estadistica de esta
relacion. Estos hallazgos respaldan la hipétesis especifica 2 y sugieren
que un mayor rendimiento de los trabajadores esta relacionado con una

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

a. Sistema de hipotesis

HO:

La compensacion no se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa del

Gobierno Regional de Tacna, 2022.

Hai: La compensacion se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa del
Gobierno Regional de Tacna, 2022.

Prueba estadistica: Rho de Spearman

P —valor

Tabla 16

Prueba Rho de Spearman para la comprobacion de la hipotesis
especifica 3

Productividad
laboral
Rho de Compensacion Coeficiente de 0,283**
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,001
N 133

La Tabla 16 presenta los resultados de una prueba de correlacion de
Spearman entre la "Productividad laboral™ y la "Compensacion” en el
contexto del estudio, especificamente para comprobar la hipdtesis
especifica 3. Los resultados indican un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,283, lo que sugiere una correlacion 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 aun indica una significancia estadistica. Estos
hallazgos respaldan la hipotesis especifica 3 y sugieren que la
compensacion esté relacionada de manera positiva con la productividad
laboral en el contexto de este estudio, aunque la correlacion es mas

moderada en comparacion con las hipétesis anteriores.
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4.5.5. Hipotesis especifica 4

a. Sistema de hipotesis

HO:

El desarrollo de personas se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores del area administrativa del

Gobierno Regional de Tacna, 2022.

Ha: El desarrollo de personas se relaciona significativamente con
la productividad laboral de los trabajadores del area administrativa del

Gobierno Regional de Tacna, 2022.

Prueba estadistica: Rho de Spearman
P - valor
Tabla 17

Prueba Rho de Spearman para la comprobacion de la hipétesis
especifica 4

Productividad
laboral
Rhode Desarrollo Coeficiente de 0,321**
Spearman de personas correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 133

La Tabla 17 muestra los resultados de una prueba de correlacion de
Spearman entre la "Productividad laboral™ y el "Desarrollo de personas"
en el contexto del estudio, especificamente para comprobar la hipotesis
especifica 4. Los resultados indican un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,321, lo que sugiere una correlacion 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
estadistica. Estos hallazgos respaldan la hipotesis especifica 4 y
sugieren que el desarrollo de personas esta relacionado positivamente

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

Los resultados de la evaluacion de los niveles de seleccion de recursos
humanos en la investigacion y los estudios de Guerrero (2021) y Rodriguez
et al. (2021) tratan sobre la gestion por competencias y su impacto en la
eficiencia laboral en diferentes contextos. La Tabla 4 examina los niveles de
seleccidn de recursos humanos, lo que sugiere que la organizacion ha aplicado
estrategias para calificar a sus empleados en funcion de competencias
especificas. Guerrero (2021) se enfoca en la falta de criterios en el proceso de
seleccion de personal en una universidad, lo que indica la falta de
implementacién de la gestién por competencias en ese contexto. Por otro
lado, Rodriguez et al. (2021) investiga la relevancia de la gestién por
competencias en instituciones publicas y concluye que las competencias
técnicas y metodoldgicas son esenciales para el desempefio de los empleados
en el sector publico. A pesar de las diferencias en enfoques y contextos, todos
resaltan la importancia de adoptar una gestion 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 gestion de personal efectiva.

Segun los resultados de los niveles de rendimiento en la investigacion
y las investigaciones de Quijia et al. (2021) y Pacherrez y Marrufo (2021) se
centran en la evaluacion del rendimiento laboral en diferentes contextos. La
Tabla 5 clasifica a los trabajadores en niveles de rendimiento bajo, medio y
alto, lo que proporciona informacién valiosa sobre la eficiencia laboral dentro
de la organizacion 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 educacién terciaria, la exportacion y la pertenencia a grupos
empresariales en la mejora del rendimiento laboral. Por otro lado, Pacherrez

y Marrufo (2021) proponen un Modelo de Gestién por Competencias para
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mejorar el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Rioja,
enfocandose 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 gestion efectiva del rendimiento y la implementacion 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.

Segun los resultados de los niveles de compensacion en la
investigacion y la investigacion de Alvarez (2021) abordan la gestion de
recursos humanos y su relacién con la compensacion y la productividad
laboral en diferentes contextos. La Tabla 6 clasifica a los trabajadores en
niveles de compensacion baja, media y alta, lo que proporciona informacién
relevante sobre como las politicas de compensacion impactan en la
distribucion de los ingresos entre los empleados. Esto puede influir en la
motivacion y satisfaccion de los trabajadores y, en Gltima instancia, en su
productividad. Alvarez (2021) investiga la relacion entre la gestion de
recursos humanos y la productividad laboral en organizaciones comerciales y

encuentra una correlacion significativa entre ambos factores.

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla
6 como la investigacion de Alvarez resaltan la importancia de considerar la
gestion de recursos humanos y las politicas de compensacion como elementos
cruciales para influir en la motivacion y la productividad de los empleados.
Estos hallazgos subrayan la necesidad de estrategias efectivas de recursos
humanos que incluyan una gestion adecuada de la compensacion para
maximizar el rendimiento laboral y la retencion del talento en diferentes

entornos organizativos.

Segun los resultados de los niveles de desarrollo de personas en la
investigacion y la investigacion de Pacherrez y Marrufo (2021) se enfocan en



o1

el desarrollo de personas y su relacion con el desempefio laboral en diferentes
contextos. La Tabla 7 clasifica a los individuos en niveles de desarrollo de
personas bajo, medio y alto, lo que proporciona informacion valiosa sobre el
enfoque de la organizacion en el desarrollo y capacitacion de sus empleados.
Los resultados reflejan una distribucién donde la mayoria 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 Gestion por Competencias para optimizar el desempefio 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 investigacion de Pacherrez y Marrufo subrayan la importancia de
considerar el desarrollo de personas como un elemento esencial en la gestion
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 desempefio laboral y la
productividad en diferentes entornos organizativos. Estos hallazgos destacan
la importancia de la inversion en el desarrollo de personas para optimizar el

rendimiento y la administracién de recursos humanos.

Segun los resultados de los niveles de gestion por competencias en la
investigacion y la investigacion de Rodriguez et al. (2021) se enfocan en la
gestion por competencias y su importancia en diferentes contextos. La Tabla
8 clasifica a los individuos en niveles de gestion por competencias baja, media
y alta, lo que proporciona informacion valiosa sobre la implementacion de
esta gestion en la organizacion. Los resultados reflejan una distribucion donde
la mayoria de los individuos se encuentran en el nivel medio de gestién por
competencias, lo que sugiere que la organizacion ha aplicado estrategias para

calificar a sus empleados de acuerdo con competencias especificas. Por otro
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lado, Rodriguez et al. (2021) analizan la importancia de la gestion por
competencias en instituciones publicas y concluyen que es crucial para lograr
los objetivos de la organizacidn, especialmente en el sector publico, donde las
competencias técnicas y metodoldgicas son fundamentales para el buen

desempefio de los empleados.

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla
8 como la investigacién de Rodriguez et al. enfatizan la importancia de
considerar la gestién por competencias como una herramienta vital en la
gestion de recursos humanos para mejorar el desempefio y el logro de
objetivos. Ambos resaltan la necesidad de competencias especificas para el
buen desempefio de los empleados y como estas competencias pueden
contribuir a alcanzar los objetivos organizativos. Estos hallazgos subrayan la
relevancia de la gestion por competencias en diferentes entornos y su impacto

en la eficiencia laboral.

Segun los resultados de los niveles de eficiencia en la investigacion y
la investigacion de Alvarez (2021) se centran en la eficiencia laboral y su
relacion con la gestion de recursos humanos en diferentes contextos. La Tabla
9 clasifica a los individuos en niveles bajos, medios y altos de eficiencia, lo
que proporciona informacion valiosa sobre el grado de eficiencia en la
organizacion. Los resultados reflejan una distribucion donde la mayoria de
los individuos tienen un nivel medio de eficiencia, lo que sugiere que existe
un equilibrio en términos de la optimizacion de procesos y recursos. Por otro
lado, Alvarez (2021) analiza la relacion entre la gestion de recursos humanos
y la productividad laboral en organizaciones comerciales y encuentra una

correlacion significativa entre ambos factores.

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla
9 como la investigacion de Alvarez enfatizan la importancia de considerar la
eficiencia laboral como un elemento esencial en la gestion de recursos
humanos. Ambos resaltan como una gestion efectiva de recursos humanos

puede influir positivamente en la eficiencia laboral y, en Gltima 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, contribuira a la mejora de la

productividad laboral.

Segun los resultados de los niveles de eficacia en la investigacion y la
investigacion de Quijia et al. (2021) abordan la eficacia laboral y su relacion
con la productividad en diferentes contextos. La Tabla 10 clasifica a los
individuos en niveles bajos, medios y altos de eficacia, lo que proporciona
informacion importante sobre el grado de cumplimiento de objetivos y
responsabilidades en la organizacion. Los resultados reflejan una distribucion
donde la mayoria 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 educacion terciaria,
la exportacion, la adhesion a un grupo empresarial y la inversion 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 investigacion de Quijia et al. destacan la importancia de considerar
la eficacia laboral como un elemento clave en la gestion de recursos humanos.
Ambos resaltan como el logro de objetivos y responsabilidades esta
estrechamente relacionado con la productividad y como factores especificos
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.

Segun los resultados de los niveles de productividad laboral en la
investigacion y la investigacion de Guerrero (2021) se enfocan en la
productividad laboral y su relacion con la gestion de recursos humanos en
diferentes contextos. La Tabla 11 clasifica a los individuos en niveles bajos,
medios y altos de productividad laboral, o que proporciona informacién
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valiosa sobre el rendimiento laboral en la organizacion. Los resultados
reflejan una distribucion donde la mayoria 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
gestion por competencias en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal en una universidad, y encuentra que la ausencia de criterios en este

proceso puede afectar negativamente la captacion de personal obrero.

A pesar de las diferencias en los enfoques y contextos, tanto la Tabla
11 como la investigacion de Guerrero subrayan la importancia de considerar
la productividad laboral como un elemento critico en la gestion de recursos
humanos. Ambos resaltan como el rendimiento laboral puede influir
directamente en el éxito de una organizacion y como estrategias efectivas de
recursos humanos, como la gestion por competencias, pueden contribuir a
mejorar la productividad. Estos hallazgos enfatizan la necesidad de abordar
de manera integral la gestion 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 investigacion, evidenciados por una correlacion positiva y
altamente significativa entre la gestion por competencias y la productividad laboral
(r = 0.432, p < 0.001), aportan una valiosa contribucion al campo de la gestion
publica. Al demostrar de manera empirica que el desarrollo de competencias
especificas en los empleados publicos esta directamente vinculado a un mayor
desempefio, este estudio refuerza la solidez tedrica de la gestion por competencias
y la posiciona como una herramienta estratégica fundamental para optimizar los
resultados en las organizaciones gubernamentales. Ademas de confirmar la relacién
entre ambas variables, este estudio profundiza en la comprensidn de como la gestion
por competencias puede ser aplicada de manera efectiva en el contexto de las
instituciones publicas, identificando el potencial de mejora que aun existe y la
necesidad de fortalecer las competencias de los empleados para maximizar su

desempefio y, en consecuencia, mejorar la calidad de los servicios publicos
SEGUNDA

Al evidenciar una correlacion positiva y altamente significativa entre la seleccién
de recursos humanos y la productividad laboral (r = 0.408, p < 0.001), aportan una
valiosa contribucion al campo de la gestion publica. Al demostrar de manera
empirica que un proceso de seleccién de personal bien disefiado puede mejorar
significativamente el desempefio de los empleados en una institucion publica, este
estudio refuerza la importancia de la gestion por competencias en el sector publico.
Al seleccionar a candidatos cuyas habilidades y conocimientos se alineen con las
competencias requeridas para cada puesto, las organizaciones publicas pueden
optimizar sus recursos humanos y mejorar la eficiencia de sus procesos. Estos
hallazgos no solo confirman la relacion entre la seleccion de personal y la
productividad, sino que también subrayan la necesidad de perfeccionar los procesos
de seleccidn para garantizar que se contraten a los candidatos mas adecuados,
contribuyendo asi a fortalecer la gestion por competencias en el sector publico y a

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

Al evidenciar una correlacion positiva y altamente significativa entre el rendimiento
de los trabajadores y la productividad laboral (r = 0.434, p < 0.001), aportan una
valiosa contribucion al campo de la gestion publica. Al demostrar de manera
empirica que un mayor nivel de rendimiento individual se traduce en una mayor
productividad organizacional, este estudio refuerza la importancia de la gestion por
competencias en el sector publico. Un rendimiento superior, estrechamente ligado
a un conjunto de competencias especificas, como la capacidad de resolucion 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
maximo potencial. Estos hallazgos no solo confirman la relacién 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 gestion por
competencias en el sector publico y mejorar la eficiencia y eficacia de las

organizaciones gubernamentales.
CUARTA

Al evidenciar una correlacion positiva y significativa entre la compensacion y la
productividad laboral (r = 0.283, p < 0.001), aportan una valiosa contribucion al
campo de la gestion publica. Aungue la relacion es moderada, sugiere que la
compensacion, al ser percibida como un reconocimiento al desempefio, puede
motivar a los empleados a incrementar su productividad. Sin embargo, es
importante resaltar que la compensacién es solo una parte de un sistema méas amplio
de gestion de recursos humanos. Al vincular estos hallazgos con el concepto de
gestién por competencias, se observa que una compensacion 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 comprension de como los sistemas de
compensacion pueden integrarse a las estrategias de gestién 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 correlacion positiva y altamente significativa entre el desarrollo
de personas y la productividad laboral (r = 0.321, p < 0.001), aportan una valiosa
contribucion al campo de la gestion pablica. Al demostrar de manera empirica que
invertir en el desarrollo de las competencias y habilidades de los empleados esta
directamente relacionado con un mayor desempefio, este estudio refuerza la solidez
tedrica de la gestion por competencias y la posiciona como una herramienta
estratégica fundamental para optimizar los resultados en las organizaciones
gubernamentales. Ademas de confirmar la relacion entre ambas variables, este
estudio profundiza en la comprensién de como el desarrollo de personas puede ser
aplicado de manera efectiva en el contexto de las instituciones publicas,
identificando el potencial de mejora que aun existe y la necesidad de fortalecer los
programas de capacitacion y desarrollo para maximizar el desempefio de los

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

Para optimizar la gestién por competencias y mejorar la productividad en el
Gobierno Regional de Tacna, se recomienda identificar y mapear competencias
clave, diseflar programas de capacitacion personalizados, implementar
evaluaciones del desempefio basadas en competencias, establecer sistemas de
reconocimiento y recompensa, fomentar una cultura de aprendizaje continuo, e
implementar evaluaciones periddicas para ajustar la estrategia seglin sea necesario.
Esto permitira consolidar una cultura de excelencia y mejorar la calidad de los

servicios publicos.
SEGUNDA

Para maximizar la productividad laboral en el Gobierno Regional de Tacna, se
recomienda fortalecer los procesos de seleccion de personal mediante la definicion
de perfiles de competencias claros, el uso de herramientas psicométricas, la
creacion de centros de evaluacion, la implementacion de un sistema de gestion de
talentos y la evaluacidn periddica de estos procesos. Estas acciones permitiran
contar con un equipo altamente calificado y comprometido, mejorando la calidad

de los servicios publicos 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: evaluacion del desempefio basada en
competencias, disefio de planes de desarrollo individualizados, programas de
formacidn continua, mecanismos de reconocimiento y recompensa, fomento de una
cultura de aprendizaje y ajuste periddico de las estrategias. Estas acciones
permitirdn contar con un equipo capacitado y motivado, mejorando la calidad de

los servicios publicos 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 compensacion estratégico vinculado al
desempefio y desarrollo de competencias. Esto incluye disefiar una estructura
salarial competitiva, implementar un sistema de compensacion variable ligado a
objetivos y competencias, asegurar la alineacién de la compensacion con las
habilidades requeridas, garantizar transparencia en los procesos de evaluacion, y
realizar evaluaciones periddicas del sistema. Estas acciones motivaran a los
empleados, fomentaran el desarrollo de competencias y mejoraran 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 identificacion de necesidades de capacitacion alineadas con los objetivos
institucionales, el disefio de programas personalizados, el fortalecimiento de
competencias directivas, la promocion de una cultura de aprendizaje continuo, la
evaluaciéon del impacto de estos programas y la vinculacién del desarrollo de
competencias con la evaluacion del desempefio. Esto permitira contar con un capital
humano capacitado y motivado, mejorando la calidad de los servicios pablicos y

alcanzando los objetivos institucionales.
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Apéndice 1. Matriz de consistencia del informe final de tesis
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODO
Interrogante Objetivo general Hipotesis general | VARIABLE Tipo: basica
principal Gestion por | Nivel:

. Establecer | « La competencias Relacional
. ¢Coémo | cémo la gestion por | gestion por Disefio:  No

la gestion por
competencias se
relaciona con la
productividad
laboral de los
trabajadores del
rea
administrativa
del  Gobierno
Regional

de Tacna, 2022?

Interrogantes
secundarias

. ¢Como
la seleccién de
recursos
humanos se
relaciona con la
productividad
laboral de los
trabajadores del
area
administrativa
del  Gobierno
Regional

de Tacna, 2022?
. ¢Como
el rendimiento
se relaciona con
la productividad
laboral de los
trabajadores del
area
administrativa
del  Gobierno
Regional

de Tacna, 2022?
. ¢Como
la
compensacion

competencias  se
relaciona con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area administrativa
del Gobierno
Regional

de Tacna, 2022.

Objetivos
especificos

. Establecer
como la seleccion
de recursos
humanos se
relaciona con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area administrativa
del Gobierno
Regional
de Tacna, 2022.
Determin
ar como el
rendimiento se
relaciona con la

productividad

laboral de los
trabajadores  del
area administrativa
del Gobierno
Regional

de Tacna, 2022.
. Identificar
como la
compensacion  se
relaciona con la
productividad

laboral de los
trabajadores  del

area administrativa

competencias se
relaciona

significativamente
con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area
administrativa del
Gobierno
Regional

de Tacna, 2022.
Hipotesis
especificas

. La
seleccion de
recursos humanos
se relaciona
significativamente
con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area
administrativa del
Gobierno
Regional

de Tacna, 2022.

. El
rendimiento  se
relaciona
significativamente

con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area
administrativa del
Gobierno
Regional

de Tacna, 2022.

DIMENSIONES
Seleccion de
recursos
humanos

Rendimiento
Compensacion

Desarrollo  de
personas

VARIABLE
Productividad
laboral

DIMENSIONES
Eficiencia
Eficacia

experimental

Poblacion y
muestra

133
trabajadores.

Técnica:
encuesta
Instrumento:
Cuestionario.
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se relaciona con
la productividad
laboral de los
trabajadores del
area
administrativa
del  Gobierno
Regional

de Tacna, 2022?
. ¢Como
el desarrollo de
personas se
relaciona con la
productividad
laboral de los
trabajadores del
area
administrativa
del  Gobierno
Regional

de Tacna, 2022?

del Gobierno
Regional
de Tacna, 2022.
Determin
ar como el
desarrollo de
personas se
relaciona con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area administrativa
del Gobierno
Regional
de Tacna, 2022.

. La
compensacion se
relaciona
significativamente
con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area
administrativa del
Gobierno
Regional

de Tacna, 2022.

. El
desarrollo de
personas se
relaciona
significativamente
con la
productividad
laboral de los
trabajadores  del
area
administrativa del
Gobierno
Regional

de Tacna, 2022.




Apendice 2. Instrumentos utilizados

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION POR COMPETENCIAS

INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO
UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias. Cada opcién
tiene un nimero, marque con un aspa (X) a la opcién elegida, de la siguiente forma.
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Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
)
, s| Elelelg
N° | iTEMS S| 2| 2| 2| E
2| g | |28
(] %ﬂ S
2 3|4 5
SELECCION DE recursos humanos
1 | éConsidera usted que el proceso de seleccidn del equipo de recursos humanos tiene en cuentael| 1 2 3|4 5
conocimiento requerido para el puesto?
) ¢Cree usted que el proceso de seleccion del equipo de recursos humanos valora el nivel de| 1 2 3| a 5
inteligencia general de los candidatos?
¢Considera usted que el proceso de seleccion del equipo de recursos humanos tiene en cuenta
3 s . ; . ; . 1| 2 3|4 5
las habilidades de razonamiento inductivo y deductivo necesarias para llevar a cabo sus tareas?
4 | ¢Cree usted que el proceso de seleccidn del equipo de recursos humanos valora la capacidad de| 1 2 3 4 5
atencidn proactiva de los candidatos?
5 ¢Considera usted que el proceso de seleccidon del equipo de recursos humanos tiene en cuenta la 1 2 3| a 5
habilidad para coordinar de manera efectiva?
6 | éCree usted que el proceso de seleccion del equipo de recursos humanos valora el espiritu de| 1 2 3 4 5
integracidn de los candidatos?
7 | éConsidera usted que el proceso de seleccion del equipo de recursos humanos tiene en cuenta la| 1 2 3|4 5
iniciativa propia de los candidatos?
8 | ¢Cree usted que el proceso de seleccién del equipo de recursos humanos valora la disposicién| 1 2 3 4 5
para colaborar con otros miembros del equipo?
9 | ¢Considera usted que el proceso de seleccion del equipo de recursos humanos tiene en cuenta la| 1 2 3 4 5
capacidad de cooperacién con colegas y equipos de trabajo?
10 | éCree usted que el proceso de seleccidn del equipo de recursos humanos valora el potencial de| 1 2 3 4 5
liderazgo de los candidatos?
11 | ¢Considera usted que el proceso de seleccidn del equipo de recursos humanos tiene en cuentael| 1 2 3 4 5
nivel de ética de los candidatos?
12 ¢Cree usted que el proceso de seleccion del equipo de recursos humanos valora la vocacion de 1 2 3| a 5
servicio de los candidatos?
RENDIMIENTO
13 ¢Considera que los miembros del equipo del Gobierno Regional de Tacna han desempefiado un 1 2 3| a 5
papel significativo en la consecucion de los resultados del grupo?
14 | iCree que los colaboradores del Gobierno Regional de Tacna han llevado a cabo sus tareas con| 1 2 3|4 5
un alto nivel de calidad?
15 ¢Opina que los empleados del Gobierno Regional de Tacna han logrado mejoras notables en su 1 2 3| a 5
rendimiento laboral?
¢Considera que los integrantes del equipo del Gobierno Regional de Tacna muestran habilidades
16 de autoorganizacién en la realizacion de sus responsabilidades asignadas? 1 2 3 4 5
COMPENSACION
17 | éConsidera que el Gobierno Regional de Tacna proporciona una remuneracion salarial acorde a| 1 2 3|4 5
sus competencias?
18 | ¢Opina que el Gobierno Regional de Tacna ofrece gratificaciones en funcién de las competencias| 1 2 3|4 5
que posee?
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19

¢Cree que el Gobierno Regional de Tacna reconoce sus competencias de manera adecuada?

20

¢Considera que el Gobierno Regional de Tacna ofrece oportunidades de ascenso dentro de la
carrera en base a las competencias que demuestra?

DESARROLLO DE PERSONAS

21

éConsidera que el Gobierno Regional de Tacna promueve el desarrollo de su inteligencia
competitiva?

22

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

23

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

24

¢Considera que el Gobierno Regional de Tacna contribuye al fortalecimiento de su pensamiento|
estratégico?

25

¢Opina que el Gobierno Regional de Tacna contribuye al avance de su compromiso con los valores|
organizacionales?

Fuente: Elaborado por Llanque (2020, p. 196); adaptado por el investigador.




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

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

UNA, salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias. Cada opcion
tiene un nimero, marque con un aspa (X) a la opcién elegida, de la siguiente forma.
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Nunc Casi Algunas veces Casi siempre Siempre
a nunca
1 2 3 4 5
8o 8] 48
° | c s o
N° | TEMS 5|8 |»| 8| €
z < 9
wv
1 2|3 5
EFICIENCIA 1 2 3 4 5
1 éConsidera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna aprovechan de manera 1 213l a 5
eficiente los recursos materiales que se les proporcionan?
2 ¢Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna utilizan de manera eficaz los| 1 213 a 5
recursos tecnoldgicos que se les ofrecen?
3 éCree que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna aplican de manera eficiente sus| 1 213 a 5
conocimientos para llevar a cabo sus funciones?
4 ¢Considera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna utilizan sus habilidades de| 1 213 a 5
manera eficiente para desempefiar sus funciones?
5 ¢Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacnha emplean de manera eficiente sus| 1 213 a 5
destrezas en la realizacién de sus tareas?
6 ¢Cree que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna demuestran eficiencia en el 1 2|3 a 5
manejo de sus actitudes para cumplir con sus responsabilidades?
EFICACIA
7 éConsidera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna utilizan de manera efectiva 1 213 a 5
el tiempo asignado para llevar a cabo sus funciones en la oficina?
¢Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna aprovechan de manera eficaz el
8 . . L - s - 1 23| 4 5
tiempo destinado a actividades adicionales a sus responsabilidades principales?
9 ¢Cree que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son eficaces en el logro de las| 1 213 a 5
metas establecidas para su oficina?
10 ¢Considera que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna son eficaces en Il 1 2|3 a 5
consecucion de los objetivos programados en su oficina?
¢Opina que los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna demuestran eficacia en las|
11 - X . - 1 2 3 4 5
actividades y tareas complementarias que se realizan en su oficina?

Fuente: Elaborado por Llanque (2020, p. 198); adaptado por el investigador.
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