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RESUMEN 
 
 
La investigación tuvo como objetivo determinar la incidencia de  la gestión por 

competencias en la efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes, 

2022, mediante la investigación aplicada, no experimental, cuantitativa, transversal, 

correlacional con población de 169 trabajadores y una muestra probabilística 

compuesta por 61 colaboradores, aplicada mediante un cuestionario para cada 

variable con 27 y 15 preguntas respectivamente en escala de Likert, con cinco 

alternativas de respuestas. La variable gestión por competencias tuvo las 

dimensiones sobre las competencias sociales, técnicas y corporativas, para la 

variable dependiente que midió la efectividad tuvo como dimensiones los objetivos 

y metas, los procesos y sistemas, y la optimización de los recursos. Como 

resultados se obtuvieron que existió incidencia de la gestión de competencias en la 

efectividad institucional con el 52,5% de las respuestas para el objetivo general, 

con el 72,1% para el objetivo específico uno, con el 73,8% para el objetivo 

específico dos y para el objetico específico tres con el 54,1%. La investigación 

concluyó que existió incidencia de la variable gestión por competencias en la 

variable efectividad institucional con respuestas de nivel alto y un coeficiente Rho 

de Spearman de 0,885 de nivel alto lo cual nos indicó que existió una relación de 

incidencia positiva y significativa entre las variables de nivel alto, con significación 

bilateral, aceptando la hipótesis de trabajo. 

 

Palabras clave: Gestión por competencias, competencias sociales, técnicas, 

corporativas, efectividad institucional, objetivos y metas, 

procesos y sistemas, optimización de los recursos. 
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ABSTRACT 

 
 
The objective of the research was to determine the incidence of management by 

competencies in the institutional effectiveness of the Regional Government of 

Tumbes, 2022, through applied, non-experimental, quantitative, cross-sectional, 

correlational research with a population of 169 workers and a probabilistic sample 

made up of 61 collaborators, applied through a questionnaire for each variable with 

27 and 15 questions respectively on a Likert scale, with five alternative answers. 

The competency-based management variable had the dimensions of social, 

technical, and corporate competencies, while the dependent variable that measured 

effectiveness had the dimensions of objectives and goals, processes and systems, 

and optimization of resources. As results, it was obtained that there was an 

incidence of competency management in institutional effectiveness with 52.5% of 

the responses for the general objective, with 72.1% for the specific objective one, 

with 73.8% for the specific objective two and for the specific objective three with 

54.1%. The investigation concluded that there was an incidence of the management 

by competencies variable in the institutional effectiveness variable with high-level 

responses and a high-level Spearman's Rho coefficient of 0.885, which indicated 

that there was a positive and significant incidence relationship between the variables 

of high level, with bilateral significance, accepting the working hypothesis. 

 

Keywords: Management by competencies, social, technical, corporate 

competencies, institutional effectiveness, objectives and goals, processes and 

systems, optimization of resources. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En los actuales momentos el conocimiento aplicado a las diversas actividades 

económicas se hace imprescindible, es por ello que las organizaciones están 

impulsando las competencias, habilidades y destrezas con el propósito de que el 

trabajo realizado se mida en base a la productividad y efectividad institucional. La 

investigación plantea como situación problemática en que los colaboradores no 

cuentan con las competencias suficientes para ejecutar su trabajo, situación que 

dificulta el logro de los objetivos institucionales del Gobierno Regional de Tumbes. 

La investigación nos conducirá a mejorar las relaciones laborales c o n  los 

colaboradores, tratándose de un elemento fundamental en todo tipo de 

organización y considerando a todos los colaboradores competentes traerán 

consigo resultados positivos en su desarrollo personal, profesional, y lograr los 

objetivos institucionales. 

 

Pacherrez y Marrufo, (2020) puntualizan que “se realiza, la administración por 

competencias porque su evaluación facilita descubrir potenciales que hay adentro 

de las organizaciones o instituciones que desarrollan virtudes que están en 

competencia en el desarrollo insuperable de las ocupaciones en que se 

desenvuelven los ayudantes” 

 

En esta investigación se plantea el problema general: ¿Cuál es la incidencia de la 

gestión por competencias en la efectividad institucional en el Gobierno Regional 

de Tumbes, 2022?, de donde se desprende sus problemas específicos: 1. ¿Cuál 

es la incidencia de las competencias sociales en la efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de Tumbes? 2. ¿Cuál es la incidencia de las competencias 

técnicas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes? y 3. 

¿Cuál es la incidencia de las competencias corporativas en la efectividad 

institucional en el Gobierno Regional de Tumbes? 
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Asimismo se plantea la hipótesis general: La incidencia de la gestión por 

competencias es directa y positiva en la efectividad institucional del Gobierno 

Regional de Tumbes, 2022, con sus hipótesis específicas: 1. La incidencia de las 

competencias sociales es directa y positiva en la efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de Tumbes. 2. La incidencia de las competencias técnicas es 

directa y positiva en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

y 3. La incidencia de las competencias corporativas es directa y positiva en la 

efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

 

De acuerdo con los resultados del nivel significancia de la investigación se probará 

la hipótesis y se determinará la asociación y/o correlación entre la variable gestión 

por competencias y efectividad institucional. 

 

Con lo descrito, esta investigación pretende lograr como objetivo general 

determinar la incidencia de la gestión por competencias en la efectividad 

institucional del Gobierno Regional de Tumbes, 2022, y como objetivos específicos 

se plantearon los siguientes: 1. Determinar la incidencia de las competencias 

sociales en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 2. 

Determinar la incidencia de las competencias técnicas en la efectividad institucional 

en el Gobierno Regional de Tumbes y 3. Determinar la incidencia de las 

competencias corporativas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional 

de Tumbes. 

 

La gestión por competencias es el conjunto de habilidades y capacidades con las 

que el ser humano adquiere a través de su vida laboral, considerando que estos 

saberes son los recursos principales de    los colaboradores para determinar y 

mostrar un buen perfeccionamiento en sus actividades profesionales, tanto en lo 

personal como el trabajo en equipo.  

 

Asimismo, para Vial, (2020) la incidencia en la efectividad institucional se refiere 

a las estrategias utilizadas para producir los servicios, principalmente a través del 

capital humano, y lograr generación de ingresos. Podemos resaltar que los 

colaboradores al cumplir con su buen desarrollo de las habilidades y destrezas, 

con el tiempo repercuten en la ejecución óptima    y mejorada de las tareas 
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desempeñadas, al mismo tiempo forjan un gran impacto sobre la incidencia de la 

efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes, 2022. 

 

Actualmente el mundo se encuentra en la era de la globalización, donde el 

constante cambio de tecnología y los tratados de libre comercio hacen referencia 

a una variación en el área laboral y mejoramiento de procesos. Siendo estos 

factores muy considerados ya que ocupan conexión de liderazgo para la 

satisfacción al cliente, brindando productos y servicios de calidad. Es por ello, 

que existe un papel muy importante en el personal competitivo, pues son aquellos 

que llevan gran parte del éxito en una empresa, debido a que son quienes realizan 

los procesos y manipulación de la modernización a través de sus conocimientos. 

Sin embargo, existen muchas compañías que copian los productos y servicios de 

otras marcas y hasta llegan a mejorarlos con ciertos valores, pero el potencial 

humano que son quienes realizan estas labores no se pueden copiar, y esto es lo 

que logra hacer la diferenciación en toda empresa. (Pacherrez y Marrufo, 2020) 

 
En el mundo profesional de competencias, los diversos profesionales no solo 

deben proponerse alcanzar un puesto, sino que ya obteniendo ello también van 

a ser parte de las diversas circunstancias que sucedan dentro de la empresa, 

donde en efecto se requiera que el colaborador muestre su experiencia y 

capacidades para que en la toma de decisiones incremente y de cumplimiento 

a los objetivos de la institución. 

 
 

Una buena gestión por competencias siempre está ligada a una buena 

efectividad, porque está basada en el rendimiento, aptitudes que los 

colaboradores demuestra en sus funciones asignadas, así también los factores 

internos y externos tales como el entorno de la institución, remuneraciones, 

normas, ascensos, condiciones de trabajo y la vida cotidiana que, de cierta 

manera, afecta en los resultados de la relación que existe en estas variables. 

(Chiavenato, 2004) 

 
“La gestión por competencias se obtiene de motivadores externos e internos, tales 

como el desarrollo profesional de colaboradores, motivación, identificación y 
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pertinencia en la organización, es totalmente relevante     velar por su satisfacción, 

para lograr resultados del incremento en la efectividad”. (Vial, 2020)  

 
En ese sentido, existe una conexión entre la productividad, eficacia, eficiencia y 

efectividad dentro de la organización, por ello se requiere que los altos mandos 

brinden un control apropiado, con el propósito de buscar las mejoras en la 

satisfacción y bienestar de los colaboradores y la unificación en la empresa donde 

laboran. Considerándolo existe la necesidad de ofrecer un correcto seguimiento y 

otorgar el valor que le corresponde a la gestión por competencias, para que de 

esa manera la efectividad tome la importancia necesaria en la institución. (Adam 

y Ebert, 1986) 

 

Con relación a la competencia social, en cierto modo, se logra observar que dentro 

del área de trabajo no todos los colaboradores presentan cualidades que logran 

alcanzar una buena armonía laboral y la consecución de los objetivos de la 

empresa. 

 
Respecto a la competencia técnica, se puede apreciar que las dificultades 

mayormente se presentan en los colaboradores que tienen poco tiempo dentro de 

la empresa, debido a la falta de habilidades, técnicas o prácticas individuales que 

están relacionadas directamente con el aspecto productivo que realizan en su día 

a día. 

 
Con la competencia corporativa, la organización se empeña en dar a conocer ante 

la población que emplea un buen manejo de procesos en cada una de sus áreas, 

no obstante, hay elementos que generan desventajas para llegar a cumplir con el 

propósito de la compañía. 

 
“Respecto a la efectividad, se observa que existen ciertos indicadores que 

después de haber realizado las actividades, no son del todo positivo debido a las 

rigideces propias del sistema burocrático que afecta al bienestar de la población” 

(Jones, 2008). 
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La intención de la investigación es comprender el escenario actual de la institución 

y establecer la relación existente entre la gestión por competencias y la 

efectividad institucional, para el logro de los objetivos, y servir como antecedente 

para futuras investigaciones. 

 
Formulación del problema: ¿Cuál es la incidencia de la gestión por competencias en 

la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes, 2022?, Problemas 

específicos: 1. ¿Cuál es la incidencia de las competencias sociales en la efectividad 

institucional en el Gobierno Regional de Tumbes? 2. ¿Cuál es la incidencia de las 

competencias técnicas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de 

Tumbes? 3. ¿Cuál es la incidencia de las competencias corporativas en la 

efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes? 

 

La investigación nos permitirá ampliar el conocimiento de los principios de las 

ciencias administrativas que ayudará al fortalecimiento de los conceptos de la 

gestión por competencias y la efectividad institucional de los gobiernos. 

 

Es de necesidad urgente mejorar la asignación de recursos para lograr mayor 

bienestar en la población, aprovechando la descentralización de las actividades, 

priorizando las demandas de la región y poner en práctica las conclusiones y 

recomendaciones que se verterán en el presente trabajo, manejando las estrategias 

planteadas que las teorías de la administración nos proporcionan.    

 

El trabajo a realizar se cimentará en el método científico, se aplicara las técnicas 

de la cogida de datos para ambas variables de estudio, con el cálculo del 

coeficiente Alfa de Cronbach se determinará la confiabilidad interna del 

cuestionario, El coeficiente Rho de Spearman nos proporcionará la significación 

bilateral para determinar la aceptación o rechazo de las hipótesis planteadas, y el 

grado de asociatividad entre las variables.  

 

La investigación intenta proponer mejoras en el comportamiento de los recursos 

humanos en consecuencia se oriente a realizar de manera efectiva el trabajo 

encomendado y a alcanzar una alta satisfacción en su puesto de trabajo; esta nueva 

actitud laboral repercutirá de manera favorable en el servicio que se le brinda al 
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ciudadano y al pueblo de Tumbes en su conjunto. 

. 

Como Objetivo general se ha planteado: Determinar la incidencia de  la gestión por 

competencias en la efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes, 

2022. Como objetivos específicos: 1. Describir la incidencia de las competencias 

sociales en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 2. 

Determinar la incidencia de las competencias técnicas en la efectividad institucional 

en el Gobierno Regional de Tumbes. 3. Analizar la incidencia de las competencias 

corporativas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 
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II. ESTADO DEL ARTE 

 

2.1 Bases teórico-científicas 
 
 

Gestión por competencias 

 
Porret, (2013) indica que “El acto profesional es competente para realizar 

correctamente las responsabilidades y tareas, dejando atrás, lo pendiente por 

ejecutar de manera singular y exactamente con lo que está anticipado en las 

reglas de trabajo” (p. 426). 

 
Spencer y Spencer (1993) consideran la competencia como: “Una particularidad 

profunda de un personal que se encuentra en relación con el desempeño efectivo 

y/o superior de un puesto de trabajo” (p. 138). 

 
Colardyn (1996) sustenta que las competencias son “Un conjunto de atributos 

presentados en la vida profesional como cotidiana. Estas competencias son 

exclusivas para cada individuo y están relacionadas dentro del contexto social 

donde se pone en práctica en las actividades generales que realizamos a diario” 

(p. 53). 

 

“La gestión por competencias se entiende como un conjunto de habilidades que 

el ser humano va adquiriendo dentro de su vida personal y profesional, para el 

desarrollo de actividades, ya que esta causalmente relacionada con un 

rendimiento efectivo o mejorado”. 

 

Romero, (2019) explica que: “La gestión por competencias busca incrementar la 

contribución de los colaboradores a la generación de valor en la empresa, 

mediante acciones que permitan el logro de los objetivos definidos en cada una 

de las áreas de la organización” (p. 1). 
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Saracho (2005)  

 

La gestión por competencias es importante porque se trata de un proceso 

estratégico que los colaboradores demuestran para el desarrollo de sus 

actividades dentro de las empresas, generando posibilidades de mejora 

para la empresa logrando así distinguirse en los mercados que se dirige, 

como también teniendo en cuenta puntos de diferenciación con otras 

empresas. De acuerdo con esos aspectos, la gestión por competencia es 

importante para dar a conocer las acciones profesionales y las 

oportunidades que cada uno de los colaboradores merecen. (p. 11). 

 
Alles (2005) considera que: 

 
 

El reconocimiento de las diferentes competencias tiene mucha importancia 

en la implementación de los procesos de recursos humanos. Para 

capacitar o evaluar al personal podrá ser de gran ayuda comprender las 

diferencias entre unas y otras, ya que pueden requerir diferentes caminos 

o soluciones para ponerlas en marcha. (Alles, 2005, p. 30) 

 

La importancia de la gestión por competencias radica en ser una 

herramienta valiosa para la administración del talento humano porque es 

el soporte para lograr los objetivos y también mejorar los procesos de 

reclutamiento y selección, desarrollo, evaluaciones y desempeño. 

 

Sagi-Vela (2004)  

 

La gestión por competencias presenta una serie de características   que 

la distinguen de los conceptos tradicionales: 

 

Es un concepto multidimensional. Cada comportamiento observable que 

se produce en el desempeño de una determinada competencia es el 

resultado de la integración de los conocimientos, habilidades y actitudes 

asociados a la misma. 
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Reflejan el aporte más que la actividad en sí. Las competencias demuestran 

el aporte que el trabajador genera a la empresa y así mismo como mejora 

continua. Se toma en cuenta lo que trae como resultado la participación de 

sus competencias. 

 

Carácter de permanencia en el tiempo. Las competencias llevan consigo 

un carácter de permanencia en el tiempo, ya que pueden cambiar los 

canales aplicados para efectuar su aporte, pero difícilmente es que llegue 

a cambiarse los propios aportes. 

 

Para que sea competencia debe ser aplicada. La aplicación de habilidades, 

actitudes y conocimientos generan que las competencias tengan 

validación. Esto se demuestra dentro de la práctica, para que se evalúe si 

efectivamente se están desarrollando las competencias de manera 

conforme. 

 

Su aplicación supone la consecución de un logro. La aplicación de las 

competencias se caracteriza por lograr un resultado óptimo. Y debe ser 

consecuente en su desarrollo. 

 

La competencia es medible. Gracias a la supervisión y control por parte de 

las áreas superiores, los colaboradores son evaluados de acuerdo con sus 

comportamientos y como se aplican las competencias en acontecimientos 

dentro de la empresa. 

 

Es necesario tener presente las características que poseen las 

competencias, con carácter general, ya que son los aportes que 

representan el conjunto de habilidades y capacidades de acuerdo con su 

medición, causa y efecto, evaluación, entre otros, con el objetivo que 

permita garantizar a las empresas su éxito principalmente de su recurso 

humano, y el cumplimiento de su misión. (Sagi-Vela, 2004) 

 

Porret, (2013) “sostiene que las competencias tratan los aspectos esenciales de 

las tipologías básicas que maneja la persona, sobre aquellos rasgos de conducta 



22 
 

y además de los necesarios conocimientos, habilidades y destrezas requeridas y 

comprobadas para la contratación o promoción del empleado”. 

 
Porret (2016) 

“Por lo tanto, conforme a su teoría, las competencias se dividen por los 

siguientes tipos: competencias sociales, competencias técnicas y 

competencias corporativas”. 

 

Competencias sociales 

 

Son los tributos que permiten llevar de una forma más manejable las 

relaciones interpersonales, sea con el equipo de trabajo y/o público, lo cual 

genera cierta ventaja para ponerlo en práctica dentro de diversas 

situaciones que se presentan en las organizaciones y en la vida cotidiana. 

(Porret, 2016) 

 
En esta serie de competencias casi universales que aparecen en la 

mayoría de las organizaciones, unas apropiadas para las personas que 

asumen altas responsabilidades de la empresa y otras para aquellos que 

no las tienen tanto, se resumen de la siguiente manera: 

 

Iniciativa. Se inclina a la acción, se adelanta a los demás; 

no se                        abstiene de actuar. Dinamismo. Tiene energía, se mueve, 

es ágil, no se entretiene; tiende a la rapidez. Responsabilidad. 

Pone cuidado y atención, responde a lo hecho, resuelve 

incidencias. Capacidad de aprendizaje.  Aprende fácilmente, 

tiene interés por adquirir nuevos conocimientos. Productividad. 

Buen rendimiento, trabaja eficazmente. Flexibilidad. Alta 

adaptabilidad a los cambios de trabajo; también es flexible en 

las ideas y en el trabajo. Liderazgo. Lo tiene quien dirige, 

motiva y persuade a los demás; organiza, planifica y controla 

la actividad.  

 

Trabajo en equipo. Trabaja en  grupo, colabora y se siente                  
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comprometido con él. Autocontrol. Tolerancia a la presión; 

resiste las situaciones críticas, dominio de sí mismo. Facilidad 

de comunicación. Transmite bien, se hace entender y consigue 

respuestas. Habilidad de trato. Mantiene buenas relaciones y 

evita discusiones innecesarias, pero influye en los demás. 

Razonamiento analítico. Hace deducciones y llega a 

conclusiones de manera práctica. Deseo de logro. Le gusta 

alcanzar nuevas metas, se siente motivado para ello y le 

estimulan las dificultades.  (Porret, 2016) 

 
Vial (2020) 

 

Estas competencias son muy apreciadas por las organizaciones por 

considerarse que son necesarias para la buena armonía laboral y la 

consecución de los objetivos empresariales. Asimismo, cabe mencionar 

que, el trabajo no es únicamente una cuestión de determinadas técnicas, 

es además de disponer de las más esenciales competencias para 

desarrollar completamente sus actividades, así como también el saber 

relacionarse en un entorno de personas, saber cuáles son los intereses de 

la empresa y aportar beneficio a la misma. 

 

Competencias técnicas 

 

Son aquellos conocimientos y capacidades adquiridos con el tiempo por 

los empleados en centros formativos, experiencia laboral o práctica 

continúa relacionados directamente con el aspecto productivo o de 

servicio, como es el dominio de un oficio, profesión o de alguna fase de un 

proceso productivo, aun así se considera que no tendría sentido por su 

gran extensión intentar efectuar genéricamente lista alguna, aunque 

pueden describirse en cada organización estas competencias para los 

respectivos puestos de trabajo o funciones.  (Porret, 2016) 
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Competencias corporativas 

 

Porret (2016)  

 

Surgen de la combinación de las actividades tecnológicas, procesos de 

producción y las competencias sociales y técnicas. Se trata de las 

características que todos los colaboradores deben caracterizarse por 

llevarlos ya que se da en función dentro de la gestión empresarial, con la 

finalidad que por sus capacidades y habilidades puedan dar aportes para 

generar ventajas competitivas, de forma general dentro de la empresa.  

(Porret, 2016) 

 
Se entiende que en las organizaciones no siempre existe una declaración 

formal u oficial que se identifica como lista de competencias, pero es 

muy frecuente que se manifieste en publicaciones como memorias, folletos 

publicitarios, revista corporativa, entre otros, junto con otros aspectos 

comerciales y técnicos que resaltan las ventajas competitivas con respecto 

a otras organizaciones.  

 

Utilidad de las competencias 

 

Para Vial (2020) 

 

Dado que la gestión consiste en saber movilizar los conocimientos técnicos 

de los empleados y sus rasgos sociales, para hacer frente a las incidencias 

e imprevistos cotidianos, resolviendo problemas y lograr unas metas o 

fines, implica que sea forzosamente un proceso por cuidar y a optimizar 

por parte de la dirección de la empresa. Este interés se deberá poner tanto 

en el ámbito individual como en el de la propia organización, adecuando 

las características personales del conocimiento y el buen hacer para la 

efectividad de una actuación excelente.  

 

En esencia, aplicar la filosofía de las competencias, nos conduce a: 
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 Establecer un criterio de gestión de los recursos humanos 

(selección, formación y desarrollo, retribución, promoción, entre 

otros). 

Obtener un modelo de actuación que permita alinear la 

actividad de las personas de la empresa con la estrategia 

corporativa (todo y todos los enfocados hacia la misma meta). 

Conseguir incrementos de efectividad y mejorar el servicio. 

Con la aplicación del método de competencias se clarifica qué 

es lo que se espera de cada empleado. 

Ayuda al trabajo en equipo y disminuye la necesidad de control 

sobre cada una de las personas. (Porret, 2016) 

 

Zapata (2020) 

 

Así que, si se llega a efectuar la filosofía de las competencias, la diferencia 

competitiva sea notable, puesto que las diferencias con la gestión 

tradicional de los recursos humanos que consistían tan solo en alcanzar la 

suficiencia, ahora, en cambio, con el método de las competencias, se 

consigue la excelencia, entendiéndose esto último en el ámbito comercial, 

como aquello que se hace mejor que los demás. (Zapata, 2020) 

 

De acuerdo con esta teoría, ha dado lugar a un nuevo enfoque para 

gestionar a las personas, que se concibe de la siguiente manera, en tres 

tipos de gestión por competencias. Se entiende por las competencias 

sociales que son habilidades que el ser humano destaca dentro de 

situaciones en contacto con los demás (superiores, compañeros, clientes, 

entre otros). Asimismo, las competencias técnicas, son capacidades que 

caracterizan a una persona para sea empleado en sus actividades del 

ámbito profesional y/o laboral. Las competencias corporativas son el 

conjunto de habilidades que se representa en un equipo de trabajo para 

ejecutarlo en proyectos con la finalidad ser competentes y lograr resultados 

positivos. (Zapata, 2020) 

Efectividad 
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Medianero (2016) sostiene que: “La efectividad es la habilidad que se demuestra 

para conseguir un resultado a partir de un acto, mediante el uso apropiado de los 

recursos disponibles” (p. 38). 

 

Chiavenato, (2004) considera que: “La efectividad es hacer las cosas bien y de 

manera correcta, para cumplir con los objetivos que se tienen planificados dentro 

de las organizaciones” (p. 17). 

 

Jiménez, Castro y Brenes, (2009) definen que: “La efectividad o productividad es 

la relación entre una cantidad de bienes y servicios producidos y la medida de 

recursos empleados” (p. 6).  

 

Efectividad institucional 

 

“El término efectividad, viene del verbo latino efficere que significa ejecutar, llevar a 

cabo, efectuar, producir, obtener como resultado. La efectividad se asocia como el 

logro de los objetivos”. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) 

 

Por otro lado, (Rojas & Valencia, 2014) citan a diversos autores, el cual se asocian 

con conceptos como “Relación entre los resultados, previstos y no previstos, y los 

objetivos” (Aedo, 2005), “cuantificación del logro de la meta” (González, 2002), 

2002), “grado en que se logran los objetivos” (Sumanth, 1990), “cumplimiento de lo 

programado o el grado de cumplimiento de los objetivos” (Mallo & Merlo, 1995)  

“resultado de la eficacia y la eficiencia, definiendo la eficacia como la relación entre 

las salidas obtenidas y las salidas esperadas; y la eficiencia como la relación de 

salidas obtenidos entre los insumos utilizados” (Quijano, 2006), “los objetivos 

planteados sean trascendentes y éstos se alcancen” (Gutierrez, 2007) “como el 

equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, entre la producción y la capacidad de 

producción” (Covey, 1997), por lo tanto se entiende que cuando “existe efectividad 

en una organización, es porque esta tiene en práctica la suma de eficacia con 

eficiencia; creando de esta forma valor al consumidor”. 

 

“En esencia la efectividad significa optimizar los recursos para alcanzar la calidad 

organizacional, el cual se orienta al compromiso logrado por la organización; 



27 
 

obteniendo una respuesta al objetivo trazado al comienzo”. (Vial, 2020) 

 

Efectividad y productividad 
 
El término productividad está compuesto por raíces latinas y significa “cualidad de 

poder de llevar a cabo”; asimismo, proviene del prefijo pro que significa “a favor, 

delante”, ductus” guiado, conducido, TiVo” relación pasiva o activa” más el sufijo  

“cualidad”. Según (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), explican. “Las compañías 

exitosas crean su valor agregado mediante operaciones productivas; el cual cabe 

definir como el cociente producción-insumos dentro de un periodo, considerando la 

calidad”.  

 

Puede expresarse así: 

                                   

 Productividad =  
Producción 

Insumos
 

 

“La fórmula indica que la productividad puede mejorarse al aumentar la producción 

con los mismos insumos, reducir los insumos manteniendo la misma producción y 

aumentar la producción y reducir los insumos para cambiar el cociente 

favorablemente”. 

 

En relación, (Licares & Carhuacusma, 2018) (Adam & Ebert, 1986), puntualizan. 

“La productividad mejora el proceso productivo. La mejora significa una 

comparación favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de 

bienes y servicios producidos. Por ende, supone que la productividad es un índice 

que relaciona lo producido por un sistema (salidas o producto) y los recursos 

utilizados para generarlos (entradas o insumos)”. 

Productividad =
Salidas(output)

Entradas(imputs)
 

Productividad =
Bb y Ss producidos

mano de obra + capital + materias primas + otros
 

 

Al respecto Robbins  (2009)  

 



28 
 

Describe la productividad como la medición del desempeño que incluye la 

eficacia y eficiencia. De esta manera, familiariza el concepto con un ejemplo: 

Un hospital es eficaz cuando satisface con éxito las necesidades de su 

clientela. Es eficiente si lo hace a bajo costo. Si un hospital trata de lograr 

una producción más elevada con su personal actual a través de la reducción 

del número de días en que un paciente ocupa una cama o con el incremento 

del número de contactos diarios entre el personal y el paciente, se dice que 

el hospital ha aumentado su eficiencia productiva. Una empresa de negocios 

es eficaz cuando alcanza sus metas de ventas o de participación en el 

mercado, pero su productividad también depende de que el alcance de 

manera eficiente. Las mediciones más conocidas de la eficiencia 

organizacional incluyen el rendimiento sobre la inversión, las utilidades por 

dólar de ventas y la producción por hora de trabajo. 

 

En este enfoque Jones (2008)  

 

Asevera la efectividad técnica en términos de productividad y eficiencia (la 

proporción de resultados e insumos). Por ejemplo, un aumento en el número 

de unidades producidas sin utilizar mano de obra adicional indica una 

ganancia en productividad, y también lo hace una reducción en el costo de 

la mano de obra o de los materiales requeridos para producir cada unidad 

de salida. 

 

En consistencia, a todo esto, los autores mencionados coinciden con sus 

posiciones el cual refieren que los indicadores de productividad son objetivos 

de la efectividad de las operaciones de producción de una organización. 

Cuando se encuentran maneras de aumentar la productividad, se les 

recompensa a los empleados por reducir costos. Por eso es por lo que la 

actitud y motivación de los empleados y el deseo de cooperación son 

también factores importantes que influyen en la productividad y eficiencia.  

 
Eficacia y eficiencia 

  

La palabra eficacia procede del latín “efficere” que a su vez se deriva del término 
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“facere”, que significa “hacer o lograr”. Teóricamente como “la consecución de las 

metas” sintetiza (Robbins, 2009) respecto al término de eficacia. Por consiguiente, 

en sus escritos cita a Albert Bandura el cual señala una teoría llamada “la eficacia 

personal” de modo que se refiere a la convicción que tiene un individuo de que es 

capaz de llevar a cabo una tarea. “Mediante esta teoría explica que los individuos 

con eficacia personal alta parecen responder a la retroalimentación negativa con 

más esfuerzo y motivación, mientras que aquellos con poca eficacia tal vez 

reduzcan su esfuerzo cuando se les dé retroalimentación negativa”. 

                                  

La eficacia personal en el desempeño, “Se puede observar cuando un gerente 

establece metas difíciles para sus empleados se provoca que éstos tengan un nivel 

mayor de eficacia personal y también que establezcan metas más altas para su 

desempeño propio”.  

 

Vial (2020) 

 

Las investigaciones demuestran que al fijar metas difíciles para la gente se 

le transmite confianza. Por ejemplo, imagine que su jefa le asigna una meta 

alta y que se entera que es más alta que las que fijó para sus compañeros. 

¿Cómo interpretaría esto? En tanto no sienta que tratan de abusar de usted, 

es probable que piense de este modo: “Bien, supongo que mi jefa piensa 

que soy capaz de desempeñarme mejor que los demás”. Entonces, esto 

“activa un proceso psicológico por el que usted confía más en sí mismo 

(eficacia personal alta) y establece metas personales más altas, lo que hace 

que se desempeñe mejor tanto en su lugar de trabajo como fuera de él”. 

 

En tanto, el investigador que desarrolló la teoría afirma que hay cuatro 

maneras de aumentar la eficacia personal: dominio de aprobación, modelado 

indirecto, persuasión verbal y sacudida. “Entre las cuales, es ineludible omitir 

el dominio de aprobación, que consiste en obtener experiencia relevante en 

la tarea o el trabajo, entonces tengo más confianza en que lo podré hacer en 

el futuro, es decir si en el pasado he sido capaz de realizar con éxito el 

trabajo, entonces tengo más confianza en que lo podré hacer en el futuro. 

Como segunda manera, el modelo indirecto se basa en tener más confianza 



30 
 

debido a que se observa a alguien hacer la tarea; por ejemplo, si mi amiga 

baja de peso, entonces eso aumenta mi confianza en que yo también 

bajaré”.  

 

En consecuencia, la tercera fuente es la persuasión verbal, que se refiere a 

lograr más confianza debido a que alguien lo convence de que tienen las 

aptitudes necesarias para triunfar. Por último, Bandura afirma que la 

sacudida lleva a un estado de energía que hace que la persona realice la 

tarea. La persona se “mentaliza” y lo hace mejor. Pero cuando la sacudida 

no es relevante, entonces perjudica al desempeño”. 

 

En consistencia, se deduce que entre mayor sea la eficacia personal, más 

confianza se tiene en la propia capacidad para tener éxito en una tarea. Si 

bien es cierto, Albert Bandura en su teoría concuerda con Peter Senge en 

su libro “La Quinta disciplina”, el cual el pensamiento sistemático, el 

aprendizaje en equipo, la visión compartida, los modelos mentales y el 

dominio personal tengan semejante significancia de manera que se logrará 

una excelente eficacia personal y organizacional. 

 

Por otro lado, Daft (2010)  

 

Refiere que el término eficacia abarca gran amplitud, que significa el grado 

al que una organización alcanza sus metas. Para finalizar, Robbins (2009), 

el término eficacia se define como «hacer las cosas correctas «, es decir; las 

actividades de trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos. 

Asimismo, se encuentra la definición de eficiencia, que proviene del latín 

efficientia, acción, fuerza, virtud de producir.  

 

“En esencia como el alcance de los fines con el mínimo de recursos”, lo 

indica (Koontz, Weihrich y Cannice,  2012), por consiguiente, como “la razón 

de la salida efectiva a los insumos requeridos para lograrla” lo precisa 

(Robbins, 2009), mientras tanto como “la cantidad de recursos utilizados 

para alcanzar las metas de la organización” lo refiere (Daft, 2010). Por lo 

cual, la eficiencia es el criterio económico que revela la capacidad 
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administrativa de producir el máximo resultado con el mínimo de recurso, 

energía y tiempo, por lo que es la óptima utilización de los recursos 

disponibles para la obtención de resultados deseados. 

 
Importancia 

 

Vial (2020) 

 

De lo dicho anteriormente nace, la importancia que se le ha dado para que 

diversos investigadores, ponen todos sus esfuerzos, con la finalidad de 

entender la transición a través de diferentes conceptos sobre la efectividad 

organizacional; donde las organizaciones para ser efectivas necesitan metas 

claras y enfocadas, así como estrategias apropiadas. Para que haya una 

excelente comunicación de la visión general de la compañía, es necesario 

establecer metas específicas por áreas de trabajo, así como también de 

carácter individual. Si realmente mi gestión administrativa evidencia 

esfuerzo, destreza, y compromiso de mis colaboradores, el compromiso solo 

podrá reflejar rendimiento y productividad, el fin último perseguido, 

efectividad organizacional. 

 

En tanto, la importancia de la productividad radica en generar menores 

costos y una alta participación en el mercado. Para las naciones esto 

significa altos estándares de vida, menos inflación, mejor balanza de pagos 

y una más fuerte moneda. Por otro lado, en referencia, a los distintos 

escritos, se precisa que la eficacia toma un gran papel ya que con ella se 

realizan las acciones de la organización el cual representa una medida del 

logro de los objetivos propuestos. 

 

En consecuencia como hemos observado, se citan diversas perspectivas, el 

cual en base a ello se deduce que la eficiencia tiene gran relevancia, debido 

a que con ella una organización puede asegurar habilidades y recursos 

escasos valiosos externos; por consiguiente puede coordinar creativamente 

los recursos con las habilidades y talentos de los empleados para innovar 

los productos y en consecuencia puede adaptarse a las cambiantes 
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necesidades de los clientes; y convertir eficientemente las habilidades y 

recursos en bienes terminados y servicios.  

 

Enfoques de la efectividad  

 

Jones (2008) dice: 

 

Todas las organizaciones buscan ser efectivas en su rubro, sin embargo., 

¿Cómo saber si están siéndolo?, ¿Cómo medimos que tan efectivas son?, 

pues para ello según especifica Jones, (2008) es necesario que los gerentes 

tengan establecidos estándares de medición, los cuales los clasifican según 

tres enfoques: Enfoque en los recursos externos, Enfoque en los sistemas 

internos y el enfoque técnico. En cada uno de estos tres enfoques se debe 

establecer diversas metas, ya que estas son las que establecerán si se 

cumplió el objetivo o no. 

 

Enfoque de recursos externos 
 

El enfoque de los recursos externos permite a los gerentes evaluar cuán 

eficientemente una organización administra y controla su ambiente externo. 

Por ejemplo, la capacidad de la empresa de influir en las percepciones de 

las partes interesadas a su favor y recibir una evaluación positiva de los 

participantes externos es muy importante para los gerentes y para la 

supervivencia de la organización. De manera similar, la capacidad de ésta 

de utilizar su ambiente y asegurar los recursos escasos y valiosos es otra 

indicación de su control del ambiente. Para medir qué tan eficientemente 

controlan el ambiente, los gerentes utilizan indicadores tales como el precio 

de las acciones, la rentabilidad y el retorno sobre la inversión, los cuales 

comparan el desempeño de su organización con el de otras compañías. Los 

directivos vigilan muy de cerca el precio de las acciones de su empresa por 

el impacto que tiene en las expectativas de los accionistas. (Jones, 2008) 

 

Metas por establecerse para medir la eficacia 
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Costos más bajos de insumos, Obtener insumos de alta calidad de materia 

prima y empleos. Aumentar la participación de mercado, Aumentar el precio 

de las acciones, Obtener el apoyo de las partes interesadas, así como del 

gobierno y ambientalistas. (Jones, 2008) 

 

Jones (2008) manifiesta que: 

 

El enfoque de los sistemas internos permite a los gerentes evaluar cuán 

eficientemente funciona y opera una organización. Para ser eficiente, ésta 

necesita una estructura y una cultura que fomenten la adaptabilidad y las 

respuestas rápidas a las cambiantes condiciones del ambiente. La 

organización también tiene que ser flexible para que pueda acelerar la toma 

de decisiones y crear rápidamente productos y servicios. Las medidas de 

capacidad de una organización para la innovación incluyen la cantidad de 

tiempo que necesita para tomar una decisión, para poner nuevos productos 

en el mercado y para coordinar las actividades de los diferentes 

departamentos. Estos factores a menudo se pueden medir objetivamente. 

 

Metas por establecerse para medir la eficacia son: Reducir el tiempo de toma 

de decisiones, Aumentar el índice de innovación de productos, Aumentar la 

coordinación y motivación de los empleados, Reducir conflictos. Reducir el 

tiempo de llegada al mercado. (Jones, 2008) 

 

Enfoque técnico  

 

Según Azuara (2013) dice: 

 

El enfoque técnico permite a los gerentes evaluar cuán eficientemente puede 

una organización convertir una cantidad fija de habilidades y recursos 

organizacionales en bienes terminados y servicios. La efectividad técnica se 

mide en términos de productividad y eficiencia (la proporción de resultados 

e insumos). Por eso, por ejemplo, un aumento en el número de unidades 

producidas sin utilizar mano de obra adicional indica una ganancia en 
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productividad, y también lo hace una reducción en el costo de la mano de 

obra o de los materiales requeridos para producir cada unidad de salida. Las 

medidas de productividad son indicadores objetivos de la efectividad de las 

operaciones de producción de una organización.  

 

El mismo, Azuara (2013) explica: 

 

Es común para los gerentes de línea de producción medir la productividad 

en todas las etapas del proceso utilizando indicadores como la cantidad de 

productos defectuosos o de material desperdiciado. Cuando encuentran 

maneras de aumentar la productividad, se les recompensa por reducir 

costos. En las organizaciones de servicio, donde no se produce ningún bien 

tangible, los gerentes de línea miden la productividad al utilizar indicadores 

como la cantidad de ventas por empleado o la proporción de bienes vendidos 

contra bienes devueltos para juzgar la productividad de los empleados. Para 

la mayoría de las actividades de trabajo, sin importar la complejidad, hay una 

manera de medir la productividad o el desempeño”. 

 

Metas por establecerse para medir la eficiencia, es aumentar la calidad del 

producto, reducir el número de defectos, reducir los costos de producción, 

mejorar el servicio al cliente y reducir el tiempo de entrega al cliente. (Azuara 

2013) 

 

Modelos de la efectividad organizacional 

 

La efectividad de las organizaciones, se pueden explicar mediante modelos que la 

detallan: 

 

Modelo Sistema – Recursos 

 

Basado en el concepto de la efectividad organizacional, se dice que la 

adquisición de recursos debe analizarse en relación con la capacidad del 

medio. Hall, (1985) cita a Yuchtman y Seashore (1967) el cual indican: “Que 
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las variables relacionadas con la efectividad organizacional pueden ser 

ordenadas de acuerdo con una jerarquía, dado que en la cúspide de la 

jerarquía están algunos criterios generales que sólo pueden evaluarse con 

el paso del tiempo; uno de ellos sería el uso óptimo de las oportunidades y 

los recursos que se encuentran en el medio ambiente dado que el criterio 

final sería la supervivencia o la muerte”. De manera similar, Jones (2008), 

especifica “Que el enfoque en mención permite a los gerentes evaluar cuán 

eficientemente una organización administra y controla su ambiente externo”. 

 

Por otro lado, Daft (2010), se centra. “En el aspecto de los insumos para el proceso 

de transformación con el objeto de que una organización deba manejar 

satisfactoriamente recursos de valor para ser efectivas”.  

 

Desde una perspectiva basada en los recursos, la efectividad organizacional 

se define como la capacidad de la organización, en términos absolutos o 

relativos, para obtener los valiosos o escasos recursos e integrarlos y 

administrarlos satisfactoriamente. (Daft, 2010)  

 

Modelo de objetivos 

 

Hall (1985) 

Propone el grado en el cual una organización logra alcanzar sus objetivos. 

De esta forma, Hall ( 1985) cita a Perrow (1961) el cual analiza que los 

objetivos oficiales son "los propósitos generales de la organización tal como 

aparecen en los estatutos, en los informes anuales, en las presentaciones 

públicas hechas por ejecutivos claves y en otros pronunciamientos de las 

autoridades". Asimismo, los objetivos operativos "definen los fines que se 

buscan por medio de las políticas operativas actuales de la organización; nos 

indican qué está tratando de hacer, en realidad, la organización, 

independientemente de lo que establezcan los objetivos oficiales". 

 

Dentro de esta orientación, la forma de evaluar la efectividad organizacional 

incluiría la determinación de criterios para evaluar qué tan bien se están 
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alcanzando los objetivos. Daft, (2010) al respecto manifiesta “que es un 

modelo lógico porque las organizaciones intentan alcanzar ciertos niveles de 

producción, utilidades o satisfacción del cliente”. En efecto Daft, explica “Que 

existen ciertos indicadores rastreados con el enfoque de metas los cuales 

son: rentabilidad, participación de mercado, crecimiento, responsabilidad 

social y calidad del producto”. 

 

Modelo de satisfacción de los participantes 

 

Hall (1985) cita a Barnard, (1938) el cual define que "Los individuos contribuyen con 

su actividad a las organizaciones y en retorno reciben unos incentivos, la 

contribución que cada uno hace para el logro de sus fines particulares es también 

una contribución a la satisfacción de los fines de los otros. Barnard consideró 

solamente si estos se satisfacen, las organizaciones pueden continuar operando".  

 

Del mismo modo, Daft, (2010) “indica que una organización efectiva tiene un 

proceso interno sencillo y fluido, los empleados se encuentran contentos y 

satisfechos”. 

 

 Sin perder la ilación Jones, (2008) comenta. “Las mejoras en los sistemas internos 

que influyen en la coordinación o motivación de los empleados tienen un impacto 

directo en la capacidad de una organización para responder a su ambiente”. 

 

Modelo de justicia social 

 

Hall (1985) cita a Keeley, (1978) donde puntualiza: 

 

El equilibrio de los intereses de los participantes desde un punto de vista 

ético y pragmático. Sintetiza que puede parecer perverso centrar la atención 

sobre los participantes que rechazan la organización y no más bien sobre 

aquellos, que gozan con los resultados de una actividad cooperativa. Pero 

el punto es que consecuencias en general adversas del sistema podrían no 

ser, y en el largo plazo probablemente no serían, toleradas por algunos de 

los participantes de manera que así pueden producirse consecuencias 
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positivas para otros.  

 

Modelo de balanced scorecard 

 

Por último, Daft (2010)  

 

Señala este enfoque considerando el desempeño financiero, servicio al 

cliente, procesos de negocio internos y la capacidad de la organización para 

aprender y crecer. Como hemos observado anteriormente, los diversos 

autores proporcionan desde sus investigaciones, diversas perspectivas, en 

base a ello se deduce que la eficiencia tiene gran relevancia, debido a que 

con ella una organización puede asegurar habilidades y recursos escasos 

valiosos externos; por consiguiente puede coordinar creativamente los 

recursos con las habilidades y talentos de los empleados para innovar los 

productos y en consecuencia puede adaptarse a las cambiantes 

necesidades de los clientes; y convertir eficientemente las habilidades y 

recursos en bienes terminados y servicios. 

 

La efectividad se encuentra vinculada al manejo empresarial   estratégico. El 

planeamiento estratégico es la capacidad del ejecutivo para el manejo de 

la triple E: eficacia, eficiencia y efectividad. La efectividad es un producto 

de la eficacia y eficiencia y se describe como la satisfacción de las 

necesidades reales de la empresa o institución mediante el uso óptimo de 

sus recursos. 

 

Capacitación 
 
Mondy y Noe (2005) señalan que: “La capacitación es una función importante de 

la administración de recursos humanos, que consiste no solo en capacitación y 

desarrollo, sino también en actividades de planeación y desarrollo de carreras 

individuales y evaluación del desempeño” (p. 202). 

 
La capacitación se entiende como la herramienta que consiste en poner en 

práctica continuamente para la obtención de buenos resultados, ya que 
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genera un aumento de la productividad y la calidad del trabajo. Adicional a 

ello, enfocado al recurso humano, las capacitaciones, de acuerdo con sus 

procedimientos ayuda para actualizar los conocimientos, promover la 

retroalimentación, de manera que pueda incrementar la motivación de los 

colaboradores. 

 
Enrique (2011) define que: 

 
La innovación empresarial es como un modelo de negocio que tiene una 

empresa para realizar diferentes cambios, los cuales pueden ser de tipo 

organizacional, productivo o tecnológico, con el fin de ser más eficiente y 

conseguir una mejor posición el mercado o crear un mercado en el cual no 

haya muchos competidores. (p. 78). 

 
La innovación laboral es la transformación de una idea en un producto 

vendible nuevo o mejorado o en un proceso operativo de la industria y en 

el comercio, o en un nuevo método de servicio social. La innovación se 

entiende como el desarrollo de actividades novedosas, que tengan un gran 

impacto y asimismo genere cambios en los métodos de trabajo y poder 

conseguir una mejor participación en el mercado. (Enrique, 2011) 

 
2.2 Antecedentes  
 

Internacionales 
 

Ramos (2022) en su tesis: 

 

Con el título, El proceso administrativo y su incidencia en el fortalecimiento 

del gobierno autónomo descentralizado parroquial (GAD) Rio Chico del 

cantón Portoviejo, y el objetivo de determinar de qué manera el proceso 

administrativo incide en el fortalecimiento del GAD) mantiene un fuerte 

compromiso por mejorar las condiciones actuales socioeconómicas con la 

ciudadanía, por medio de su plan estratégico busca disminuir los riesgos 

latentes en las actividades comerciales principales, controlando y dando 

seguimiento a cada actividad realizada por los miembros encargados de la 

gestión para evaluar el desempeño y cumplimiento de las actividades que 
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buscan reactivar la economía. Una entidad con una organización y gestión 

adecuada permite que las actividades establecidas sean efectuadas a 

cabalidad y se encaminen a el cumplimiento de las metas y objetivos 

planteados, la administración de la parroquia Rio chico no ha podido 

determinar el indicador adecuado que le permita medir el cumplimiento de 

objetivos organizacionales, y de tal manera medir la eficiencia y eficacia con 

las cual se lleva a cabo cada proceso. Es destacable la aplicación de una 

auditoría puesto que permite establecer y determinar los niveles de eficiencia 

y eficacia con lo cual se efectúa cada operación en la parroquia, con el fin 

de cumplir la función de asesoramiento a la gestión a través de las opiniones 

del auditor, conclusiones y recomendaciones. 

 

Vial (2020) 

 

El objetivo de esta investigación fue determinar la relación que existe entre 

la gestión por competencias y la productividad del área de ventas de la tienda 

Ripley, Sucursal Jockey Plaza. El tipo de investigación es aplicada de nivel 

correlacional con enfoque cuantitativo, diseño no experimental y de corte 

transversal. La muestra estuvo conformada por 72 colaboradores, los cuales 

se encuentran laborando en el área de ventas. El instrumento utilizado para 

medir las variables fue a través de una encuesta realizada en Google Forms, 

compuesta por 27 ítems para la variable gestión por competencias y 45 ítems 

para la variable productividad. El instrumento fue validado por expertos; 

asimismo los resultados mostraron que la confiabilidad de los instrumentos 

arrojó resultados de 0.918 para la variable gestión por competencias y 0.942 

para la variable productividad. Se halló, además que los resultados 

adquiridos en la investigación fueron satisfactorios ya que se descubrió una 

correlación positiva alta entre las variables de estudio a un nivel de 

significancia de 0,000 que es menor al 0,05 por esta razón, se puede decir 

que existe una correlación positiva alta entre las variables. Finalmente, se 

rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alterna, estableciendo que 

existe una correlación positiva alta entre gestión por competencias y 

productividad. 
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Gonzales (2012) en su investigación: 

 

“Eficacia del recurso humano para mejorar el aumento de la productividad 

de la empresa textil Guadalupe del Sur SAC”. El tipo de investigación fue no 

experimental, con un diseño descriptivo. La muestra de la investigación fue 

de 145 trabajadores. El instrumento aplicado fue la encuesta. El estudio 

concluyó que los trabajadores de la empresa textil Guadalupe del Sur S.A.C. 

no tienen referencia de lo que es su misión, visión y objetivos de la empresa, 

así como de lo que es productividad. El reconocimiento y logro de objetivos 

no son reconocidos por los superiores ya que cuentan con escasos nivel de 

preparación en consecuencia se ve el poco interés por parte de los 

trabajadores. No se cuenta con sistemas de capacitaciones para con los 

empleados en tal sentido la productividad de la empresa no es lo adecuado. 

Los trabajadores no se sienten a gusto con su labor que están 

desempeñando ya que solo trabajan por un salario para así poder mantener 

una familia. Se sugiere implementar sistemas de incentivos que mejoren la 

perspectiva de los empleados, ofreciendo siempre una remuneración acorde 

a su desempeño, lo que permitiría tener un personal con un nivel de 

motivación alto y por ende con ganas de querer trabajar por amor a la 

organización. Se sugiere Crear programas de capacitaciones de manera 

periódicas para el personal. Se sugiere que los empleadores den énfasis en 

la identificación de la empresa para con sus trabajadores, para que de esa 

forma puedan realizar a gusto y contentos su labor. 

 

Nacionales 
 
Perez (2022) 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

gestión por competencias y herramientas tecnológicas del personal de la 

Unidad Ejecutora 410 – Hospital Quillabamba, 2022, enfoque cuantitativo, 

básica, método hipotético deductivo, diseño no experimental, de corte 

transversal y nivel descriptivo – correlacional. En el estudio participo una 

población de 98 trabajadores, se empleó la técnica de la encuesta y el 
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instrumento fue validado por 3 expertos. La confiabilidad se aplicó a 15 

trabajadores de un ámbito similar, usando el alfa de Cronbach para las 

variables de Gestión por Competencia y Uso de herramientas tecnológicas 

con un resultado de 0,769 de fiabilidad. Concluyendo que, existe una relación 

entre la Gestión por competencia y el uso de herramientas tecnológicas en 

la Unidad Ejecutora 410, cuyo valor de Rho = 0,569, con una significancia de 

p = 0,000, fue positiva y moderada. 

 

Lluncor, Cacho, Carranza , Feria, & Carrasco (2022) 

 

Competencias laborales para el desempeño laboral del servidor público Este 

libro propone un modelo de competencias laborales para optimizar el 

desempeño laboral del servidor público en el Gobierno Regional de 

Lambayeque. La metodología utilizada correspondió al    tipo descriptivo-

propositivo, con enfoque cuantitativo y diseño no experimental.  Las técnicas 

de recolección de datos manejada fue la de campo y la encuesta, el 

instrumento usado el cuestionario con escala tipo Likert, aplicado a una 

muestra de 96 servidores públicos nombrados y contratados 

permanentemente de la Unidad Ejecutora 001 – Sede Regional del Pliego 

Región Lambayeque.  Los resultados expresaron   a   nivel   total y   por   

dimensiones   puntajes elevados, el coeficiente de confiabilidad general fue 

de 0,986; para las dimensiones administrativos su resultado fue de 0,962, la 

dimensión social obtuvo un 0,860 y la dimensión   técnicos   un   0,975.   Se   

concluye   que el desempeño laboral en la totalidad de servidores públicos 

es de un 54.2% buenos, el 10.4% es regular y el 35.4% bajo, priorizándose 

aplica el modelo de competencias laborales   para   optimizar   el   desempeño   

laboral   del servidor     público     en     el     Gobierno     Regional     de 

Lambayeque. 

  

Reaño (2022) 

 

Sistematización profesional del politólogo para su contribución en el 

fortalecimiento de la gobernanza del Gobierno Regional de Lambayeque, el 

objetivo proponer una sistematización profesional del politólogo para su 
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contribución en el fortalecimiento de la gobernanza. Investigación básico - 

propositivo, cualitativo y diseño fenomenológico, técnica de la entrevista a 

un total de 15 personas involucradas al tema de mi investigación. Llegando 

a la conclusión que, es necesario una propuesta de sistematización del 

politólogo en la entidad edil para fortalecer la gobernanza; asimismo, se 

evidencia la coherencia en las áreas del Gobierno regional de Lambayeque, 

donde se podría ver una integración de la dinámica del politólogo en los 

espacios públicos a través de su valoración para la toma de decisiones que 

inciden en la coproducción pública; así hacerle frente a la crisis de los 

constantes problemas públicos de nuestra región. Concluyó que se 

evidencia que no existe un involucramiento ya sea de manera documental o 

práctica del politólogo de manera laboral; y una clara necesidad de mejorar 

la gobernabilidad y la gobernanza en los diferentes espacios de la entidad, 

por ende, es necesario una propuesta de sistematización del politólogo en la 

entidad edil para fortalecer la gobernanza. 

 
Castañeda (2021) en su investigación: 

 

Gestión por competencias y productividad en la empresa Laboratorios 

Portugal, Magdalena del Mar – 2021; con el objetivo determinar la relación 

entre la gestión por competencias y la productividad en la empresa 

laboratorios Portugal, Investigación descriptiva, nivel correlacional, diseño 

no experimental, cuantitativo de corte transversal. La muestra conformada 

por 30 colaboradores. Los instrumentos compuestos por 28 ítems para el 

cuestionario de gestión por competencias y 27 ítems para el cuestionario de 

productividad fueron validados por criterio de expertos. La confiabilidad 

mediante el estadístico alfa de Cronbach, 0,911 para el cuestionario de 

gestión por competencias y 0,876 para el cuestionario de productividad. 

Asimismo, se encontró que las variables de estudio tienen una correlación 

positiva alta, mediante el estadístico R de Pearson que asciende a 0,0.741, 

a un nivel de significancia menor al 0,000. Se puede concluir que existe una 

correlación positiva alta entre las variables gestión por competencias y 

productividad en la empresa. La recomendación es ejercer la mejora 

continua en la gestión por competencias de sus colaboradores mediante la 
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aplicación de un plan y así alcanzar mejores resultados de productividad. 

 

Licares y Carhuacusma (2018) en su investigación: 

 

“Gestión administrativa por competencias y la efectividad organizacional del 

personal en Essalud Huancavelica,2015”. Manifiestan que las competencias 

ejecutivas se refieren al conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y 

actitudes que son aplicados por los colaboradores en el desempeño de su 

cargo u ocupación; esto en correspondencia con el principio de idoneidad 

demostrada y los aspectos técnicos, productivos y de servicio requeridos, así 

como los estándares de calidad, productividad y competitividad, que se 

exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones. Objetivo de la 

investigación: conocer la relación de la gestión directiva por competencias y 

la efectividad organizacional del personal en. Tipo de investigación: 

responde a la modalidad de un estudio factible, desarrollado bajo los 

parámetros del enfoque de tipo aplicada. En la recolección de la información 

se empleó la técnica de la encuesta, con su respectivo cuestionario de 

preguntas para conocer la relación entre las variables de estudio; el cual su 

aplicación estuvo dirigido al personal directivo que labora en ESSALUD 

Huancavelica. La población y muestra lo constituyeron los 36 trabajadores 

administrativos. Los resultados de la prueba de hipótesis muestran que la 

relación hallada del 87% es significativamente diferente de cero (p=0,0) al 

nivel de confianza del 95% además muestra que la relación es positiva o 

directamente proporcional. En cuanto a la relación de la dimensión 

comunicación y la efectividad organizacional, el valor obtenido para dicha 

correlación es del 84,0% que se tipifica como positiva fuerte, que también ha 

resultado significativamente diferente de cero (p=0,0) y positiva. Los 

resultados obtenidos al confrontarlos con Castillo (2004) establece que la 

sociedad actual avanza hacia el desarrollo del conocimiento y su capacidad 

de renovación continúa como base de la competitividad y del liderazgo. La 

formación en administración de empresas ha de enfocarse hacia el 

desarrollo de competencias directivas el conocimiento de la organización el 

identificar problemas, analizarlos y resolverlos en un contexto organizacional 

dinámico donde las habilidades sociales son la clave.  
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Asimismo los indicados autores explican: 

 

En referencia a Arceo (2008) presenta y aborda el significado de la gestión 

del conocimiento en la transformación de la escuela con base en el supuesto 

de que será en el futuro un elemento central en la transformación 

institucional. Con Ferrer (2008) se examina las tendencias de la 

responsabilidad e inteligencia social, como ejes estratégicos para el logro de 

la efectividad en la gestión de las organizaciones. Además, se evidencia 

como las organizaciones están marcadas por fuertes exigencias de un 

entorno incierto y desdibujado desde cambio visualizados en tiempo real; 

además de presiones ejercidas por grupos de interés involucrados que hoy, 

rechazan la anomia organizacional convirtiéndose en actores claves para el 

cumplimiento de una responsabilidad libre y convencida por la mejora de la 

calidad de vida de las futuras generaciones. Finalmente, con Alonso (2009) 

se presenta un procedimiento metodológico para evaluar los elementos 

culturales que inciden en la efectividad grupal de los equipos de trabajo en 

organizaciones de servicios científicos-tecnológicos. La base conceptual y 

los procesos de apoyo que facilitaron el desarrollo de este emergieron del 

análisis teórico metodológico de diferentes modelos relajados en la literatura 

científica.  

 

Gonzalez (2018) 

 

En su tesis: “Gestión por competencias y productividad en la empresa 

Unacem S.A.A., en Villa María del Triunfo, 2018”, realizada en la 

Universidad César Vallejo. La investigación tuvo como objetivo determinar 

la relación entre la gestión por competencias y la productividad en la 

empresa Unacem. El diseño es no experimental desarrollada en una 

muestra de 50 trabajadores. Conclusión: Los resultados del objetivo 

general y específicos planteados, obtuvieron una correlación positiva alta 

para cada una de ellas. Es decir, los trabajadores tienen que ser más 

competentes para que puedan aportar de forma significativa en el 

desarrollo de sus labores, así también conforme a sus competencias 
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emocionales son controladas por sí mismos y se guían de otros 

trabajadores. Respecto a sus conocimientos técnicos son necesarios para 

que los ejecuten en determinadas actividades laborales y conforme a los 

resultados, se logró evidenciar que la empresa ocupa un lugar importante 

para la vida de los trabajadores, de acuerdo con los valores corporativos.  

 

Pérez (2018) en su investigación: 

 

 “Gestión por competencias y productividad en la dirección de desarrollo 

agropecuario del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo Tarapoto 

año 2018”, se propuso como objetivo determinar la relación de la gestión 

competencias y la productividad de la dirección de desarrollo agropecuario 

del Proyecto Especial. Planteando como hipótesis si existe relación 

significativa entre la gestión por competencias y la productividad de la 

dirección de desarrollo agropecuario del Proyecto Especial Huallaga 

Central y Bajo Mayo Tarapoto año 2018, el presente estudio tuvo como tipo 

de investigación correlacional, trabajando con una muestra de 21 

colaboradores de la institución, utilizando y aplicando un cuestionario de 

preguntas para las dos variables. Llegando así al resultado que existe una 

relación directa y significativa entre la gestión por competencias y la 

productividad, partiendo de un análisis estadístico utilizando la correlación 

de Pearson, cuyo resultado arrojó 0,843 con la cual se concluye que se 

acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

 

Cubos (2017) en su tesis:  

 

“Competencias y mejoramiento continuo en la asociación de comerciantes 

de nuevo Carabayllo y servicios múltiples, en el distrito de Carabayllo, 2017”. 

Realizada en la Universidad Nacional Federico Villarreal, Perú. Tuvo como 

objetivo determinar la relación que existe entre competencias y 

mejoramiento continuo en la asociación de comerciantes de nuevo 

Carabayllo y servicios múltiples. El diseño es no experimental desarrollado 

en una muestra de 159 asociados. Conclusión: Existe una relación 

significativa entre las competencias y mejoramiento continuo de la 
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asociación de comerciantes en el lugar de estudio. Asimismo, se evidenció 

que existe relación significa entre todas las dimensiones como las 

competencias básicas, genéricas y específicas, y mejoramiento continuo en 

la asociación de comerciantes de nuevo Carabayllo.  

 

Cayotopa (2017) en su tesis: 

 

“Gestión por competencias para el talento humano en la empresa Grupo 

RTP SAC, Chiclayo 2015”. se basó para esta investigación en la propuesta 

de Martha Alles, quién plantea esta clasificación a través de dos 

dimensiones, una llamada las cardinales y otras las específicas. Para su 

elaboración se aplicó un instrumento validado por el mismo método 

planteado por el modelo usado, que permitió conocer la descripción del 

cargo y posteriormente con los resultados se analizó la clasificación 

seleccionada y se definieron los perfiles por competencias para cada cargo. 

Con esto se procedió a integrarlo con los procesos de selección, evaluación 

del desempeño y capacitación después a través de las veinticinco encuestas 

a los trabajadores en su totalidad, así como una entrevista sólo hecha al 

gerente de la empresa. Los beneficios para la empresa se muestran en 

poder gestionar, potenciar y desarrollar su talento humano, al poder ser 

recomendado para implementarlo, logrando así incrementar la eficacia y 

eficiencia organizacional. Además, con el fin de establecer un balance 

teórico y conceptual de la evaluación de competencias, a través de este 

modelo, se revisó la literatura pertinente sobre los conceptos de 

competencias, su desarrollo histórico, sus alcances, metodologías, ventajas 

y desventajas. Finalmente se hacen algunas apreciaciones sobre la 

aplicación del modelo en diversos contextos organizacionales. 

 

Locales 
 
Zapata (2020) 

 

En su investigación titulada Manejo presupuestal, efectividad en gestión 

institucional, Intendencia Nacional de Bomberos del Perú, Comandancia 

Tumbes, 2020. Tuvo por objetivo determinar la incidencia del manejo 
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presupuestal en la efectividad de la gestión institucional. Investigación no 

experimental, cuantitativa, transversal, correlacional con una población de 

20 colaboradores de la intendencia, con muestra no probabilística; 

aplicándose una encuesta apoyada en dos cuestionarios con 15 preguntas 

para ambas variables, en escala de Likert. Los resultados obtenidos de nivel 

alto para variable manejo presupuestal del 55,0%con una incidencia en la 

efectividad de la gestión institucional de nivel alto con 50,0% de las 

respuestas de los colaboradores. Indicando que todas tuvieron un Rho de 

Spearman de nivel medio confirmándose las hipótesis de trabajo que existió 

incidencia directa y positiva en la variable efectividad de la gestión 

institucional. Concluyó que, existió una incidencia directa y positiva en la 

variable efectividad de la gestión institucional. 

 

2.3. Definición términos básicos 

 

Competencia  

“Implica tener amplios conocimientos en los temas del área bajo 

responsabilidad. Comprender la esencia de los aspectos complejos. Poder 

trabajar a nivel inter e interfuncional” (Alles, 2014). 

 

Dominio profesional. 

“Es conocer y realizar innovaciones, que implica los conocimientos teóricos y la 

capacidad de adaptar dichos conocimientos a la realidad de la organización”  

(Alles, 2005). 

 

Competencias técnicas.  

“Son aquellas que están referidas a las habilidades implicadas con el correcto 

desempeño de puestos de una función específica, consideradas también 

conocimientos que son puestos en práctica”.  (Porret, 2016) 

 

Destrezas.  

“Residen de las capacidades para ejecutar alguna actividad relacionada con 

trabajos físicos, es un concepto que va de la mano con las habilidades ya que es 

característico del ser humano y ambas se complementan para su personalidad de 
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cada uno”. 

 

Eficacia. 

“Es la capacidad para llegar a conseguir la mayor parte de los objetivos propuestos 

a través de una acción específica, sin darle mayor importancia a la cantidad de 

esfuerzo o material invertido para cumplirlos”. 

 

Eficiencia. 

“Mide el grado de logro de un objetivo con respecto al coste de recursos, el logro 

de un objetivo con el menor costo unitario posible, se busca un uso óptimo de los 

recursos para lograr los objetivos y metas deseadas”. 

 

Efectividad. 

“Capacidad de lograr lo que se desea, involucra la eficacia y la eficiencia, el logro 

de resultados en el tiempo y costos más razonables posibles supone hacer lo 

correcto con gran exactitud y sin ningún desperdicio de tiempo o dinero”.  

 

Gestión de personas 

“instrumento de la calidad en la capacidad de gestión de las áreas del talento 

humano en el nuevo milenio y en el marco de una economía global, para involucrar 

a las personas corporativamente en el marco de las herramientas fundamentales 

del desarrollo organizacional” (Pintado, 2014). 

 

Productividad.  

“La productividad laboral se trata sobre la relación que existe entre la cantidad de 

insumos necesarios para que un colaborador pueda producir un determinado bien 

o servicio, en un periodo de tiempo específico con la debida consideración de la 

calidad” (Adam y Ebert, 1986). 
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III.  MATERIALES Y METODOS  
 
 
3.1. Hipótesis general 

 
HA: La incidencia de la gestión por competencias es directa y positiva en la 

efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes, 2022. 

 

H0: La incidencia de la gestión por competencias no es directa y ni positiva en la 

efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes, 2022. 

. 

Hipótesis especifica 1: 

HA: La incidencia de las competencias sociales es directa y positiva en la 

efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

H0: La incidencia de las competencias sociales no es directa y ni positiva en 

la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

 

Hipótesis especifica 2: 

HA: La incidencia de las competencias técnicas es directa y positiva en la 

efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes.  

H0: La incidencia de las competencias técnicas no es directa y ni positiva en 

la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

 

Hipótesis especifica 3: 

HA: La incidencia de las competencias corporativas es directa y positiva en 

la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

H0:  La incidencia de las competencias corporativas no es directa y ni positiva 

en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

 

En la prueba de hipótesis se empleará p – value: 

Si p < 0,05 significa que la hipótesis alterna planteada se acepta y la hipótesis nula 

se rechaza 
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Si p > 0,05 significa que la hipótesis alterna se rechaza y hipótesis nula se acepta.  

 

3.2. Tipo de estudio  

Chávez (2007) menciona que: 
 

El tipo de investigación aplicada tiene como finalidad principal la resolución 

de un problema dentro de un corto periodo. Dirigido a la aplicación 

inmediata a través de planes concretos para enfrentar la problemática. Por 

lo tanto, se direcciona a la acción próxima en el sentido solucionar 

problemas detectados en el área del conocimiento (p. 134).  

 
Investigación de tipo aplicada, “porque se genera alguna solución a una 

situación problemática que se quiere resolver en relación con las variables de 

estudio. Asimismo, se basa en el análisis, observación y solución de problemas”. 

 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) mencionan que: “La utilidad de los 

estudios correlacionales buscan saber cómo puede comportarse un concepto o 

variable considerando el comportamiento de otras variables que se les relaciona 

en la investigación” (p. 60). 

 

La investigación es de nivel correlacional, porque mide los conceptos y 

variables para detallar si existe una coincidencia entre sí, conforme a ello, 

en este estudio se utilizan las variables gestión por competencias y 

efectividad. 

 

Hernández y Mendoza (2018) sostienen que: “El enfoque cuantitativo emplea la 

recolección de datos, para justificar la hipótesis de acuerdo con una medición 

numérica y los cálculos estadísticos con el objetivo de fijar patrones de 

comportamiento y acreditar teorías” (p. 103). 

 

Por otro lado, es investigación de enfoque cuantitativo, sus datos son 

empleados utilizando estadísticas, tanto descriptivas como inferenciales. 
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Diseño  

 

Chávez, (2007) define que: “En el diseño no experimental se estudian objetos, 

situaciones o individuos en su contexto, no son manipuladas de manera 

deliberada. Ya que consiste en observar los fenómenos tal y como se demuestran 

en su contexto natural” (p. 136). 

 

“Enfocándose en el diseño de campo, esta investigación posee un diseño no 

experimental, en virtud de que las variables de estudio serán analizadas en su 

estado natural, sin ser manipuladas”. 

 

Hernández y Mendoza (2018) sostienen que: “Los diseños transversales o 

transaccionales, son considerados para elaborar la recolección de datos en un 

solo momento, en un determinado tiempo” (p. 208). 

 

“De acuerdo con los momentos de recolección de datos, la investigación es de 

tipo transversal o transaccional, dado que el estudio se aplicó en un tiempo único”. 

 

El diseño se expresa en la figura siguiente: 

 

 

 

 

 
n = Muestra 

Ox = Gestión por competencias. 

Oy = Efectividad institucional.  

r = Relación entre variables 
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3.3. Población, muestra y muestreo  

 

Población 

 

Tamayo (2012) define que: 

 

La población es la totalidad de un fenómeno de estudio, incluye la totalidad 

de unidades de análisis que integran dicho fenómeno y que debe 

cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto       N de 

entidades que participan de una determinada característica, y se le 

denomina la población por constituir la totalidad del fenómeno adscrito a 

una investigación (p. 176). 

 

La población estuvo compuesta por los 169 trabajadores administrativos 

nombrados con cargo de funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares, que 

desempeñan múltiples funciones en el Gobierno Regional de Tumbes, bajo el 

Régimen laboral 276.  

      
Tabla 1:Población laboral GORE Tumbes 

Categorías Cantidad 

Funcionarios 9 

Profesionales 34 

Técnicos 107 

Auxiliares 19 

Total 169 

      Fuente: Oficina de Recursos Humanos, 2022. 

 

Muestra 

 
Balestrini (2006) define que: “La muestra es una cierta parte en representación 

del todo, o sea, la población” (p. 32). 

 

Para la determinación de la muestra para los trabajadores administrativos, entre 
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funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares que laboran en Gobierno 

Regional de Tumbes, aplicándose la fórmula para las poblaciones finitas  

(Wittkoski, 2000). Se aprecia en la tabla 4. 

.  

Se utilizó la formula tradicional para el cálculo de la muestra en poblaciones finitas, 

con los siguientes parámetros: N= 169, Z= 1.96, d=0.05, P o Q = 0.50. 

 

 
 

169 𝑥 (1.96)2 𝑥 (0.5 𝑥 0.5) 
𝑛 = 

(0.05)2 𝑥 (169 − 1) + (1.96)2 𝑥 (0.5 𝑥 0.5) 

 
Dónde: 

Z = 1,96 al nivel de confianza del 95 % 

P = 50 % trabajadores que asisten 

Q = (1 – P) = 0.50 %, usuarios que no asisten 

E = 5% error permisible  

N = 169 trabajadores administrativos nombrados 
 

n= 61 trabajadores 
     
 

           
           Tabla 2:Muestra Gobierno Regional de Tumbes    

Categorías Cantidad 

Funcionarios 3 

Profesionales 12 

Técnicos 39 

Auxiliares 7 

Total 61 

              Fuente: Oficina de Recursos Humanos, 2022. 

 
 
Muestreo 

 
“La selección de los colaboradores que integraron la muestra, se utilizó el muestreo 
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aleatorio simple, donde todos los sujetos que conforman la población tendrán la 

misma probabilidad de ser seleccionados como muestra” (Hernández y Mendoza, 

2018). Se aplicó la encuesta a los 61 trabajadores administrativos nombrados en 

su puesto de trabajo, dentro de su jornada laboral. (Anexo 3, 4 y 5) 

 
Criterios de inclusión 

Los trabajadores administrativos nombrados de ambos sexos que se encuentran 

laborando. 

 

Criterios de exclusión 

Colaboradores contratados y los trabajadores nombrados que no desean participar 

de la investigación. 

  

3.4 Métodos, técnicas e instrumentos  

Métodos 

 

Se pensó realizar la investigación por el método hipotético deductivo, para analizar 

el fenómeno de estudio, proponiendo hipótesis para encontrar las posibles 

soluciones y comprobación de los resultados. 

 
Behar, (2008) menciona que: 

 
 

En el método hipotético - deductivo (a de contrastación de hipótesis) se 

trata de establecer la verdad o falsedad de las hipótesis (que no podemos 

comprobar directamente, por su carácter de enunciados generales, o sea 

leyes, que incluyen términos teóricos), a partir de la verdad o falsedad de 

las consecuencias observacionales, unos enunciados que se refieren a 

objetos y propiedad observables, que se obtienen deduciéndolos de la 

hipótesis y cuya verdad o falsedad estamos en condiciones de establecer 

directamente. (p. 40). 

 
Técnicas 

Encuesta 

 



55 
 

Grasso, (2006) afirma que: “La encuesta es la búsqueda de información, donde 

el investigador realiza diversas preguntas a los investigados, para que conforme 

a esa recolección de las respuestas (datos) se obtenga una evaluación” (p. 68).  

 

Valderrama, (2016) “En la presente investigación se aplicó la encuesta como 

técnica para evaluar las variables en estudio, empleándose como instrumento de 

medición el cuestionario.” 

 

Técnica documental 

 

El análisis documental ha permitido recopilar la información de archivos, textos, 

revistas científicas, informes académicos, registros técnicos del Gobierno Regional 

de Tumbes, utilizando fichas bibliográficas.    

 
Instrumentos 
 
“En lo que respecta a los instrumentos para la recolección de los datos, estos 

representan medios o recursos mediante el cual el investigador registra los datos 

recogidos de las variables de estudio” (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

“El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas organizadas de manera 

coherente y estructurada, que permite recolectar los datos sobre la variable de 

estudio”. (Hernández y Mendoza, 2018) 

 

Cuestionario de la variable de gestión por competencias, contiene tres 

dimensiones: Las competencias sociales, 9 preguntas, competencias técnicas, 9 

ítems y competencias corporativas con 9 preguntas, cada ítem tiene cinco 

respuestas alternativas en escala de Likert; que permitieron medir la variable 

indicada. (Anexo 3) 

 

Cuestionario para medir la efectividad institucional del Gobierno Regional de 

Tumbes, fue estructurado en base a las dimensiones: objetivos y metas, 5 ítems, 

procesos y sistemas 5 preguntas y 5 de optimización de recursos. Cada items tiene 

cinco respuestas alternativas en escala de Likert, que permitieron medir la variable 
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efectividad. (Anexo 4) 

 

El instrumento utilizado como soporte para la técnica documental fue la ficha 

bibliográfica, donde se registró la información pertinente de las variables en estudio 

 

3.5. Procesamiento y análisis  

 
Procedimiento 
 
La información documental y el material bibliográfico fue compilada de los textos 

bibliográficos, artículos académicos y otros materiales de las bibliotecas de las 

universidades, empleándose como instrumentos las fichas bibliográficas y libreta 

de apuntes. Para la recolección de datos se aplicó la técnica de la encuesta. 

 

Elaborada los datos obtenidos mediante la encuesta, se procesarán utilizando el 

programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), para obtener las 

tablas de frecuencias relativas y absolutas, representación mediante tablas y 

figuras.  

 

Análisis 

 

Utilizando el software estadístico SPSS, se obtuvieron tablas y coeficientes, para la 

discusión, contrastación de la hipótesis y la resolución del problema. “El análisis de 

la información se realizó con el propósito de obtener resultados acordes con la 

investigación realizada, para determinar la incidencia de la gestión por 

competencias en la efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes. 

 

3.6 Confiabilidad. 

 

“Los instrumentos utilizados poseen confiabilidad mediante el análisis de 

consistencia interna, el cual radica en determinar el grado de correlación que 

presenta los ítems dentro del mismo instrumento”. (Cohen, Manion, y Morrison, 

2007) 

Se aplicó una prueba piloto, que consistió en aplicar las encuestas a un grupo de 
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20 trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, y así, poder determinar la 

confiabilidad interna del instrumento para la variable gestión por competencias y 

efectividad institucional con la ayuda del Alfa de Cronbach. 

 

  

Tabla 3: Fiabilidad de Gestión por 
competencias 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.863 27 

Fuente: Prueba Piloto 

 

En la tabla 5, se observa el resultado de Alfa de Cronbach para la variable gestión 

por competencias de 0.863, “el cual es mayor a 0.75, de modo que indica que el 

instrumento presenta una confiabilidad muy alta por situarse en el intervalo de 0.8 

a 0.99 y como consecuencia el instrumento es aplicable en la investigación”. (Celina 

y Campos , 2005) 

             
Tabla 4: Fiabilidad de efectividad institucional 

                                               
Alfa de Cronbach 

N de elementos 

.976 15 

Fuente: Prueba Piloto 

 

En la tabla 6, se observa el resultado de Alfa de Cronbach de la variable 

efectividad institucional de 0.976, “el cual es mayor a 0.75, de modo que indica 

que el instrumento presenta una confiabilidad muy alta por situarse en el intervalo 

de 0.8 a 0.99 dando como consecuencia que el instrumento es aplicable en la 

investigación”. (Celina y Campos, 2005) 

 

3.7. Variables y operacionalización 

 

Variable 1: Gestión por competencias 

Niño (2011) define: “El término variable se utiliza para designar cualquier 

característica de la realidad que pueda ser determinada por observación y que 
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pueda mostrar diferentes valores de una unidad de observación a otra” (p. 59). 

 

Definición conceptual  

 

Ramos (2012) “La gestión por competencias consiste en ejecutar correctamente 

los recursos humanos, ya que se trata de una ventaja competitiva entre las 

organizaciones, pues cuanto más integrado este el equipo y se aprovechen las 

cualidades de sus integrantes” (p. 6). 

 

Definición operacional  

 

La variable gestión por competencias se calculó a través de sus dimensiones 

competencias sociales, competencias técnicas, competencias corporativas, de 

cuyos contenidos se estructuraron un cuestionario con 27 ítems, utilizando la escala 

de Likert: (DA) 5, Siempre 4, Casi siempre 3, A veces 2, Casi Nunca 1, utilizando 

la técnica de la encuesta dirigida a una muestra de 61 trabajadores nombrados del 

Gobierno Regional de Tumbes. 

 
           
  Tabla 5: Dimensiones de la variable gestión por competencias 

Dimensiones Indicadores Preguntas 

Competencias 

sociales 

 

Competencias 

técnicas 

 

 

Competencias 

corporativas 

Relación interpersonal, valores, ética, equipo 

de trabajo. 

 

Logro de objetivos y metas, oportunidades, 

innovación, iniciativa, habilidades, control 

emocional, solución de conflictos. 

 

Comunicación, cooperación, apoyo, 

transparencia, reconocimiento,  

Capacitación. 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 

9 

 

10,11, 12, 13, 14, 

15, 16, 17, 18. 

 

 

19, 20, 21, 22, 23, 

24, 25, 26, 27 

 Fuente: Encuestas 

Variable 2: Efectividad institucional 

 

Definición conceptual 

 

“Nivel en el que una corporación alcanza los resultados que se esperan de ella” 
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(Jones, 2008). 

 

Definición operacional 

 

Los datos para la variable efectividad institucional fueron acopiados mediante la 

aplicación de la técnica de la encuesta en un cuestionario compuesto por 15 

preguntas en escala de Likert: 5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = A veces, 2 =  

Casi Nunca y 1 = Nunca, que contienen las dimensiones, aplicándose  a una 

muestra de 61 trabajadores administrativos nombrados del Gobierno Regional de 

Tumbes.  

 

Dimensiones: 
 

a. Objetivos y metas.  

b. Procesos y sistemas 

c. Optimización de recursos.  

 

  
 Tabla 6: Dimensiones de la variable efectividad institucional 

Dimensiones Indicadores Preguntas 

Objetivos y metas 

 

Procesos y 

sistemas 

 

Optimización de 

recursos 

Objetivos, metas, funciones, 

sinergia 

Diseños, procesos internos, 

procedimientos 

 

Racionalidad, recursos, financieros, 

Mantenimiento, infraestructura, 

Tics 

28, 29, 30, 31, 32  

 

33, 34, 35, 36, 37, 

 

 

38, 39, 40, 41, 42 

 

 Fuente: Encuestas 
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IV. RESULTADOS 
 
4.1 Resultados 

 
Para el objetivo general: Determinar la incidencia de  la gestión por              competencias 

en la efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes, 2022.  

 
Tabla 7: Incidencia de la Gestión por Competencias en la 

Efectividad Institucional 

Nivel 
Gestión por Competencias   Efectividad Institucional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 99 a 135 32 52.5   55 a 75 6 9.8 

Media 63 a 98 25 41.0   35 a 54 51 83.6 

Baja 27 a 62 4 6.6   15 a 34 4 6.6 

Totales 61 100.0     61 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

La gestión por competencias tuvo un desarrollo de nivel alto de las respuestas con 

el 52,5% para el nivel medio fue de 41,0% y para el nivel bajo con el 6,6% con una 

incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 83,6% de las 

contestaciones, para el nivel alto con el 9,8% y para el nivel bajo con el 6,6% como 

resultado de la encuesta aplicada a los trabajadores administrativos del Gobierno 

Regional de Tumbes.  

 

Prueba de hipótesis para el objetivo general: La incidencia de la gestión por 

competencias es directa y positiva en la efectividad institucional del Gobierno 

Regional de Tumbes, 2022. 

 

Esta incidencia directa y positiva la podemos corroborar con el cálculo del 

coeficiente Rho de Spearman de 0,885 con nivel de significancia bilateral de 0,000 

menor al p valor determinado en la investigación, indicándonos que existió una 

relación de asociatividad entre las variables de estudio de nivel alto para los 

trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes y en consecuencia se aceptó la 

hipótesis de trabajo para el objetivo general. 
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Tabla 8: Correlación entre gestión por competencias y 

la efectividad institucional 

Coeficiente Rho de Spearman  
Gestión por 

Competencias 
Efectividad 
Institucional 

Gestión por 
Competencias 

Coeficiente    ,885** 

Sig. (bilateral)   .000 

N   61 

Efectividad 
Institucional 

Coeficiente ,885**   

Sig. (bilateral) .000   

N 61   

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas 

 

“En estadística, el, ρ (rho) es una medida de la correlación (la asociación o 

interdependencia) entre dos variables aleatorias (tanto continuas como discretas). 

Para calcular ρ, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden. 

La interpretación del coeficiente rho de Spearman concuerda en valores próximos 

a 1; indican una correlación fuerte y positiva. Valores próximos a –1 indican una 

correlación fuerte y negativa. Valores próximos a cero indican que no hay 

correlación lineal. Puede que exista otro tipo de correlación, pero no lineal. 

correlación de Spearman suele utilizarse para evaluar relaciones en las que 

intervienen variables ordinales”.  (Spearman, 1927) (Anexo 7) 

 

Para el objetivo específico 1: Describir la incidencia de las competencias sociales 

en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes.  

 
Tabla 9: Incidencia de las competencias sociales en la 

efectividad institucional 

Nivel 
Competencias Sociales   Efectividad Institucional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 33 a 45 12 19.7   55 a 75 6 9.8 

Media 21 a 32 44 72.1   35 a 54 51 83.6 

Baja 9 a 20 5 8.2   15 a 34 4 6.6 

Totales 61 100.0     61 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

La dimensión de las competencias sociales que analizaron los indicadores de la 
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relación interpersonal, los valores, la ética, el equipo de trabajo, tuvieron respuestas 

de nivel medio con el 72,1%, para el nivel alto con el 19,7% y para el nivel bajo con 

el 8,2% con una incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 

83,6% de las contestaciones, para el nivel alto con el 9,8% y para el nivel bajo con 

el 6,6% como resultado de la encuesta aplicada a los trabajadores administrativos 

del Gobierno Regional de Tumbes.  

 

Prueba de hipótesis para el objetivo específico 1: La incidencia de las 

competencias sociales es directa y positiva en la efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de Tumbes. 

 

Respuestas que las podemos corroborar con el cálculo del coeficiente Rho de 

Spearman de 0,834 con una significación bilateral de 0,000 menor al p valor 

determinado en la investigación, indicándonos que existió una relación directa y 

positiva de asociatividad entre dimensión competencias sociales y la variable 

efectividad institucional, de nivel alto para los trabajadores del Gobierno Regional 

de Tumbes, y en consecuencia se aceptó la hipótesis de trabajo para el objetivo 

específico 1. 

 
Tabla 10: Correlación entre competencias sociales y 

la efectividad institucional 

Coeficiente Rho de Spearman  Competencias Sociales 
Efectividad 
Institucional 

Competencias 
Sociales 

Coeficiente    ,834** 

Sig. 
(bilateral) 

  .000 

N   61 

Efectividad 
Institucional 

Coeficiente ,834**   

Sig. 
(bilateral) 

.000   

N 61   

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas 

 

 

Para el objetivo específico 2: Determinar la incidencia de las competencias 

técnicas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes.  
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Tabla 11: Incidencia de las competencias técnicas en la 
efectividad Institucional 

Nivel 
Competencias Técnicas   Efectividad Institucional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 33 a 45 8 13.1   55 a 75 6 9.8 

Media 21 a 32 45 73.8   35 a 54 51 83.6 

Baja 9 a 20 8 13.1   15 a 34 4 6.6 

Totales 61 100.0     61 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

Para la dimensión de las competencias técnicas que determinaron la incidencia de 

los indicadores del logro de objetivos y metas, las oportunidades, la innovación, la 

iniciativa, las habilidades, el control emocional, la solución de conflictos, obtuvieron 

contestaciones de nivel medio del 73,8% para el nivel alto y bajo con el 13,1% con 

una incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 83,6% de las 

contestaciones, para el nivel alto con el 9,8% y para el nivel bajo con el 6,6% como 

resultado de la encuesta aplicada a los trabajadores administrativos del Gobierno 

Regional de Tumbes.  

 

Prueba de hipótesis para el objetivo específico 2: La incidencia de las 

competencias técnicas es directa y positiva en la efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de Tumbes.  

 

Los resultados obtenidos los podemos corroborar con el computo del coeficiente 

Rho de Spearman de 0,814 con un nivel de significancia bilateral de 0,000, 

indicándonos que existió una relación directa y positiva de asociatividad entre la 

dimensión competencias técnicas y la variable efectividad institucional, de nivel alto 

para los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, y en consecuencia se 

aceptó la hipótesis de trabajo para el objetivo específico 2. 
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Tabla 12: Correlación entre competencias técnicas 
y la efectividad institucional 

Coeficiente Rho de Spearman  
Competencias 

Técnicas 
Efectividad 
Institucional 

Competencias 
Técnicas 

Coeficiente    ,814** 

Sig. (bilateral)   .000 

N   61 

Efectividad 
Institucional 

Coeficiente ,814**   

Sig. (bilateral) .000   

N 61   

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas 

 

Para el objetivo específico 3: Analizar la incidencia de las competencias 

corporativas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

 
Tabla 13: Incidencia de las competencias corporativas en la 

efectividad institucional 

Nivel 
Competencias Corporativas   Efectividad Institucional 

Puntuación n %   Puntuación n % 

Alta 33 a 45 20 32.8   55 a 75 6 9.8 

Media 21 a 32 33 54.1   35 a 54 51 83.6 

Baja 9 a 20 8 13.1   15 a 34 4 6.6 

Totales 61 100.0     61 100.0 

Fuente: Encuesta. 

 

Las repuestas para la dimensión de las competencias corporativas que midieron 

vía los indicadores de  la comunicación, la cooperación, el apoyo, la transparencia, 

el reconocimiento, la capacitación, obtuvieron participaciones de nivel medio del 

54,1% para el nivel alto con el 32,8% y para el nivel bajo con el 13,1% con una 

incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 83,6% de las 

contestaciones, para el nivel alto con el 9,8% y para el nivel bajo con el 6,6% como 

resultado de la encuesta aplicada a los trabajadores administrativos del Gobierno 

Regional de Tumbes.  

 

Prueba de hipótesis para el objetivo específico 3: La incidencia de las 

competencias corporativas es directa y positiva en la efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de Tumbes. 

 

La incidencia de las competencias corporativas en la efectividad institucional del 



65 
 

Gobierno Regional de Tumbes, fue directa y positiva aseveraciones que las 

podemos corroborar con el cálculo del coeficiente Rho de Spearman de 0,878 con 

una significación bilateral de 0,000 menor al p valor determinado en la investigación, 

indicándonos que existió una relación de asociatividad entre la dimensión 

competencias corporativas y la variables efectividad institucionade nivel alto para 

los trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes, y en consecuencia se aceptó 

la hipótesis de trabajo para el objetivo específico 3 

 
Tabla 14: Correlación entre competencias 

corporativas y la efectividad institucional 

Coeficiente Rho de Spearman  
Competencias 
Corporativas 

Efectividad 
Institucional 

Competencias 
Corporativas 

Coeficiente    ,878** 

Sig. (bilateral)   .000 

N   61 

Efectividad 
Institucional 

Coeficiente ,878**   

Sig. (bilateral) .000   

N 61   

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Encuestas 

 

4.2 Discusión 
 
Para el objetivo general: Determinar la incidencia de  la gestión por                  

competencias en la efectividad institucional del Gobierno Regional de Tumbes, 

2022.  

 

La gestión por competencias tuvo un desarrollo de nivel alto de las respuestas con 

el 52,5% para el nivel medio fue de 41,0% y para el nivel bajo con el 6,6% con una 

incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 83,6% de las 

contestaciones. 

 

Vial, (2020) con el objetivo de esta investigación fue determinar la relación que 

existe entre la gestión por competencias y la productividad del área de ventas de la 

tienda Ripley, Sucursal Jockey Plaza. Concluyó con la existencia de una correlación 

positiva alta entre gestión por competencias y productividad. 

 

Pérez (2018) en su investigación gestión por competencias y productividad en la 
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dirección de desarrollo agropecuario del Proyecto Especial Huallaga Central y 

Bajo Mayo Tarapoto año 2018, como objetivo determinar la relación de la gestión 

competencias y la productividad. Concluye que existió una relación directa y 

significativa entre la gestión por competencias y la productividad, con un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0,843 se acepta la hipótesis alterna y se 

rechaza la hipótesis nula. 

 

La investigación realizada en el GORE de Tumbes tiene similitudes con el trabajo 

realizado por Vial, (2020) en las tiendas Ripley, al igual con la tesis de Pérez, (2018) 

en el Proyecto Especial Huallaga los tres resultados concluyeron que existió 

relación directa de asociatividad entre la variable gestión por competencias y 

efectividad institucional o productividad. 

 

Para los objetivos específicos 1: Describir la incidencia de las competencias 

sociales en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes.  

 

La dimensión de las competencias sociales que analizaron los indicadores de la 

relación interpersonal, los valores, la ética, el equipo de trabajo, tuvieron respuestas 

de nivel medio con el 72,1%, para el nivel alto con el 19,7% y para el nivel bajo con 

el 8,2% con una incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 

83,6% de las contestaciones. 

 

Lluncor, Cacho, Carranza , Feria, y Carrasco, (2022) en su libro Competencias 

laborales para el desempeño laboral del servidor público en el GORE de 

Lambayeque. Los resultados expresaron   a   nivel   total y   por   dimensiones   

puntajes elevados, para la dimensión sociales obtuvo un  0,860.   Se   concluye   

priorizar la   aplicación del modelo de competencias laborales   para   optimizar   el   

desempeño   laboral. 

 

La investigación realizada en el GORE de Tumbes tiene similitudes con el trabajo 

realizado por Lluncor, et. al. (2022) en el GORE de Lambayeque, existiendo 

similitudes entre ambas investigaciones. 

  

Para los objetivos específicos 2: Determinar la incidencia de las competencias 
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técnicas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes.  

 

Para la dimensión de las competencias técnicas que determinaron la incidencia de 

los indicadores del logro de objetivos y metas, las oportunidades, la innovación, la 

iniciativa, las habilidades, el control emocional, la solución de conflictos, obtuvieron 

contestaciones de nivel medio del 73,8% para el nivel alto y bajo con el 13,1% con 

una incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 83,6% de las 

contestaciones. 

 

Perez (2022) el objetivo fue determinar la relación entre gestión por competencias 

y herramientas tecnológicas del personal de la Unidad Ejecutora 410, Hospital 

Quillabamba, 2022, Concluyendo que, existe una relación positiva media entre la 

gestión por competencia y el uso de herramientas tecnológicas con un Rho de 

0,569. 

 

Lluncor, Cacho, Carranza , Feria, & Carrasco, (2022) en su libro Competencias 

laborales para el desempeño laboral del servidor público. Los resultados 

expresaron   a   nivel   total y   por   dimensiones   puntajes elevados,  para la 

dimensión   técnicos   un   0,975.   Se   concluye   priorizar la   aplicación del modelo  

de  competencias laborales   para   optimizar   el   desempeño   laboral. 

 

La investigación realizada en el GORE de Tumbes tiene similitudes con el trabajo 

realizado por Lluncor, et. al. (2022) en el GORE de Lambayeque, y el trabajo de 

Pérez, (2022) existiendo similitudes entre las investigaciones mencionadas. 

 

Para los objetivos específicos 3: Analizar la incidencia de las competencias 

corporativas en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

 

Las repuestas para la dimensión de las competencias corporativas que midieron 

vía los indicadores de la comunicación, la cooperación, el apoyo, la transparencia, 

el reconocimiento, la capacitación, obtuvieron participaciones de nivel medio del 

54,1% para el nivel alto con el 32,8% y para el nivel bajo con el 13,1% con una 

incidencia en la efectividad institucional de nivel medio con el 83,6% de las 

contestaciones. 
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Reaño, (2022) con el libro titulado Sistematización profesional del politólogo para 

su contribución en el fortalecimiento de la gobernanza del Gobierno Regional de 

Lambayeque. Concluyó que se evidencia que no existe un involucramiento ya sea 

de manera documental o práctica del politólogo de manera laboral; y una clara 

necesidad de mejorar la gobernabilidad y la gobernanza en los diferentes espacios 

de la entidad. 

 

La investigación realizada en el GORE de Tumbes tiene discrepancias con el 

trabajo por Reaño, (2022) en el GORE de Lambayeque, existiendo la necesidad de 

mejorar la gobernanza y la gobernabilidad en los diferentes espacios de la 

institución. 

 

 
 
 
  



69 
 

 
 
 
 

V. CONCLUSIONES 
 

1. Existió incidencia de la gestión por competencias en la efectividad 

institucional con el 52,5% de las respuestas y un Rho de Spearman de 0,885 

con significancia bilateral, indicando la presencia de  una relación de 

asociatividad entre las variables de estudio de nivel alto para los trabajadores 

del Gobierno Regional de Tumbes, y en consecuencia se aceptó la hipótesis 

de trabajo para el objetivo general. 

 

2. La dimensión de las competencias sociales que analizaron los indicadores 

de la relación interpersonal, los valores, la ética, el equipo de trabajo, 

tuvieron una incidencia con respuestas de nivel medio con el 72,1%, con un 

coeficiente Rho de Spearman de 0,834 con significación bilateral 

mostrándonos la existencia de una relación directa y positiva de 

asociatividad entre las variables de estudio de nivel alto para los trabajadores 

del Gobierno Regional de Tumbes. 

 

3. Para la dimensión de las competencias técnicas que determinaron la 

incidencia de los indicadores del logro de objetivos y metas, las 

oportunidades, la innovación, la iniciativa, las habilidades, el control 

emocional, la solución de conflictos, obtuvieron contestaciones de nivel 

medio del 73,8% para el nivel alto, con un Rho de Spearman de 0,814 con 

significancia bilateral indicándonos que existió una relación directa y positiva 

de asociatividad entre las variables de estudio de nivel alto para los 

trabajadores del Gobierno Regional de Tumbes. 

 

4. Las repuestas para la dimensión de las competencias corporativas que 

midieron vía los indicadores de  la comunicación, la cooperación, el apoyo, 

la transparencia, el reconocimiento, la capacitación, obtuvieron 

participaciones de nivel medio del 54,1% con una incidencia en la efectividad 

institucional, corroboradas por el Rho de Spearman de 0,878 con 



70 
 

significación bilateral mostrando que existió una relación de asociatividad 

entre las variables de estudio de nivel alto para los trabajadores del Gobierno 

Regional de Tumbes. 
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VI. RECOMENDACIONES 
 
 

1. La alta dirección y a los funcionarios del GORE Tumbes, como objetivo 

estratégico deben formular e implementar un plan de capacitación, 

actualización y perfeccionamiento para preparar cuadros directivos y de 

ejecutivo para asegurar la efectividad institucional del GORE. 

 

2. Es conveniente aplicar políticas de relaciones humanas entre los directivos, 

grupos de trabajo y con los grupos de interés de la comunidad tumbesina, 

por tratarse de un organismo, motor del desarrollo de la región Tumbes; en 

consecuencia, asegurar un buen servicio al ciudadano. 

 

3. Es necesario cumplir con la normatividad laboral en materia personal, con el 

propósito de contar con el personal idóneo para el efectivo desempeño de 

las funciones. Asimismo, debe capacitarse permanentemente al trabajador 

del GORE de Tumbes, en función al puesto que desempeña. 

 

4. La alta dirección del GORE de Tumbes, debe administrar sus recursos con 

transparencia, de manera sistemática y holística, dándole respuesta a las 

demandas más apremiantes al poblador; aplicándose una comunicación 

asertiva entre GORE y el pueblo tumbesino. 

. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: Gestión por competencias y su incidencia en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes, 2022 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Población y 
Muestra 

Tipo de 
investigación 

Problemas específicos: 

 

¿Cuál es la incidencia de la 

gestión por competencias en 

la efectividad institucional en 

el Gobierno Regional de 

Tumbes, 2022? 

 

Problemas específicos: 

1. ¿Cuál es la 

incidencia de las 

competencias sociales en la 

efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de 

Tumbes? 

 

2. ¿Cuál es la incidencia de 

las competencias técnicas  

en la efectividad institucional  

en el Gobierno Regional de 

Tumbes? 

3. ¿Cuál es la incidencia de 

las competencias 

corporativas en la efectividad 

institucional en el Gobierno 

Regional de Tumbes? 

 

Objetivo general 

Determinar la incidencia d e  

la gestión por competencias 

en la efectividad institucional 

del Gobierno Regional de 

Tumbes, 2022. 

 

Objetivos específicos: 

 

1. Describir la 

incidencia de las 

competencias sociales en la 

efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de 

Tumbes. 

 

2. Determinar la 

incidencia de las 

competencias técnicas en la 

efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de 

Tumbes. 

 

3. Analizar la 

incidencia de las 

competencias corporativas 

en la efectividad institucional 

en el Gobierno Regional de 

Tumbes. 

 

Hipótesis general 

 HA: La incidencia de la gestión por competencias 

es directa y positiva en la efectividad institucional 

del Gobierno Regional de Tumbes, 2022. 

 

H0: La incidencia de la gestión por competencias no 

es directa y ni positiva en la efectividad institucional 

del Gobierno Regional de Tumbes, 2022. 

. 

Hipótesis especifica 1: 

HA: La incidencia de las competencias sociales es 

directa y positiva en la efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de Tumbes. 

H0: La incidencia de las competencias sociales no es 

directa y ni positiva en la efectividad institucional en 

el Gobierno Regional de Tumbes. 

 

Hipótesis especifica 2: 

HA: La incidencia de las competencias técnicas es 

directa y positiva en la efectividad institucional en el 

Gobierno Regional de Tumbes.  

H0: La incidencia de las competencias sociales no es 

directa y ni positiva en la efectividad institucional en 

el Gobierno Regional de Tumbes. 

Hipótesis especifica 3: 

HA: La incidencia de las competencias corporativas 

es directa y positiva en la efectividad institucional en 

el Gobierno Regional de Tumbes. 

H0:  La incidencia de las competencias corporativas 

no es directa y ni positiva en la efectividad 

institucional en el Gobierno Regional de Tumbes. 

 

Variable 1:  

  

 

Gestión por 

competencias  

 

 

 

 

 

 

Variable 2  

 

 

Efectividad 

institucional  

 

Población: 

 

Constituida por 

169 trabajadores 

administrativos 

del Gobierno 

Regional de 

Tumbes. 

 

 

 

Muestra: 

 

Constituida por 

61 trabajadores 

administrativos 

del Gobierno 

Regional de 

Tumbes. 

Aplicada 

 

No 

experimental 

 

Transversal 

 

Cuantitativa 

 

Descriptiva  -

correlacional  
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Anexo 2: Matriz de operacionalización:  

Título: Gestión por competencias y su incidencia en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes, 2022 

Variables Definición 
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Preguntas 

Variable 1:  
  
 
 

Gestión por 
competencias  

 
 
 
 
 

Ramos (2012) “La 

gestión por 

competencias consiste 

en ejecutar 

correctamente los 

recursos humanos, ya 

que se trata de una 

ventaja competitiva 

entre las 

organizaciones, pues 

cuanto más integrado 

este el equipo y se 

aprovechen las 

cualidades de sus 

integrantes” (p. 6). 

 

La variable gestión por competencias se 

medirá a través de sus dimensiones 

competencias sociales, competencias 

técnicas, competencias corporativas, de 

cuyos contenidos se estructura un 

cuestionario con 27 ítems, empleando la 

escala de Likert:  (DA) 5, Siempre 4, Casi 

siempre 3, A veces 2, Casi Nunca 1, 

aplicándose la técnica de la encuesta, 

través de una  entrevista   dirigida una 

muestra de 61 trabajadores 

administrativos nombrados del Gobierno 

Regional de Tumbes. 

 

Competencias 
sociales 
 
 
 
 
Competencias 
técnicas 
 
 
 
 
 
Competencias 
corporativas 
 

 
 

 

Relación interpersonal, 
valores, ética, equipo de 
trabajo. 
 
 
Logro de objetivos y metas, 

oportunidades, innovación, 

iniciativa, habilidades, control 

emocional, solución de 

conflictos. 

 
Comunicación, cooperación, 

apoyo, transparencia, 

reconocimiento,  

Capacitación 
 
 
 
 
 
 
 

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8. 9 
 
 
 

 

10,11, 12, 13, 14, 15, 16, 

17, 18. 

 
 
 
 
 

19, 20, 21, 22, 23, 24, 
25, 26, 27, ,  
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Variables Definición 

conceptual 
Definición operacional Dimensiones Instrumentos Preguntas 

Variable 2:  
 

Efectividad 

institucional  

 
 
 

“Nivel en el que 

una corporación 

alcanza los 

resultados que 

se esperan de 

ella” (Jones, 

2008). 

 

“Nivel en el que una 

corporación alcanza 

los resultados que se 

esperan de ella” 

(Jones, 2008). 

. 
 

 

La variable efectividad institucional se 

medirá a través de sus dimensiones 

objetivos y metas, procesos y sistemas 

y optimización de los recursos; de  

cuyos contenidos se estructuran un  

cuestionario con 15 ítems, empleando 

la  escala de Likert:  (DA) 5, Siempre 

4, Casi siempre 3, A veces 2, Casi 

Nunca 1, aplicándose la técnica de la 

encuesta mediante una entrevista  a 

una muestra de 61 trabajadores 

administrativos nombrados del 

Gobierno Regional de Tumbes 

Objetivos y 

metas.  

 

Procesos y 
sistemas 

 

Optimización 

de recursos.  

 

 
 
 
 
 
 
 
 

Objetivos, metas, funciones, 

sinergia 

 

Diseños, procesos internos, 

procedimientos 

 

Racionalidad, recursos, 

financieros, 

Mantenimiento, 
infraestructura, Tics 

28, 29, 30, 31, 32  

 

 

33, 34, 35, 36, 37, 

 

 

 

38, 39, 40, 41, 42 
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Anexo 3: Cuestionario de Gestión por competencias 

 
 

Presentación 

Buenos días estamos realizando un trabajo de investigación parar obtener el grado de 
maestro y necesitamos conocer su opinión y solicitamos su autorización para aplicar la 
encuesta. 
 

Instrucciones  

Te presentamos un cuestionario con preguntas y esperamos tu colaboración realizar 
nuestra tesis de grado, deberás contestar cinco alternativas:  

 

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre 

Variable: Gestión por competencias 

Preguntas 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

Competencias Sociales 

1 Te resulta sencillo establecer una relación interpersonal. 1 2 3 4 5 

2 Durante la comunicación, logras tener empatía con los clientes. 1 2 3 4 5 

3 
Participas en las actividades que realiza en el área y/o 

empresa. 
1 2 3 4 5 

4 Crees que los colaboradores se respetan entre sí. 1 2 3 4 5 

5 Consideras que eres una persona que admite sus errores. 1 2 3 4 5 

6 Puedes expresar tus puntos de vista u opiniones sin dificultad. 1 2 3 4 5 

7 
Contribuyes con los valores establecidos por la empresa para 

crear un buen clima laboral. 

1 2 3 4 5 

8 
Promueves un buen comportamiento ético en el desarrollo de 

tus labores. 

1 2 3 4 5 

9 Existe armonía y confianza en tu equipo de trabajo. 1 2 3 4 5 

Competencias Técnicas 

10 
Te consideras perseverante y persistente para el logro de tus 

objetivos en el plano laboral y personal. 

1 2 3 4 5 

11 
Actúas con determinación para alcanzar tus metas dentro de la 

empresa. 
1 2 3 4 5 

12 
Sueles transformar los problemas en oportunidades para tu 

mejora. 
1 2 3 4 5 

13 Tienes iniciativa para aprender nuevas cosas en la empresa. 1 2 3 4 5 

14 Haces uso de tus habilidades para captar la atención del público 

  

1 2 3 4 5 
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15 Aplicas lo aprendido dentro del trabajo para tu vida cotidiana. 1 2 3 4 5 

16 
Mantienes el control de tus emociones durante situaciones 

conflictivas en el área. 

1 2 3 4 5 

17 Brindas críticas positivas para superar un conflicto laboral. 1 2 3 4 5 

18 
La empresa brinda propuestas de solución y apoyo ante una 

situación conflictiva laboral. 

1 2 3 4 5 

Competencias Corporativas 

19 
Estableces comunicación rápidamente con los miembros del 

equipo. 

1 2 3 4 5 

20 Tus compañeros se apoyan entre sí. 1 2 3 4 5 

21 Consideras que hay transparencia dentro del equipo de trabajo. 1 2 3 4 5 

22 Tu jefe ofrece la facilidad del hacer línea de carrera. 1 2 3 4 5 

23 Tus jefes y/o compañeros felicitan los logros de los demás. 1 2 3 4 5 

24 
Se realizan capacitaciones y/o cursos en beneficio del 

colaborador. 

1 2 3 4 5 

25 La empresa realiza concursos de desempeño. 1 2 3 4 5 

26 La empresa reconoce el esfuerzo de cada colaborador. 1 2 3 4 5 

27 La empresa valora los altos niveles de competencias. 1 2 3 4 5 

 
 

Muchas gracias 
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Anexo 4: Cuestionario de Efectividad institucional 

 

Presentación 

Buenos días estamos realizando un trabajo de investigación parar obtener el grado de 
maestro y necesitamos conocer su opinión y solicitamos su autorización para aplicar la 
encuesta. 
 

Instrucciones  

Te presentamos un cuestionario con preguntas y esperamos tu colaboración realizar 
nuestra tesis de grado, deberás contestar cinco alternativas:  
 
 

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre 

Variable: Efectividad institucional  

Preguntas 
Puntajes 

1 2 3 4 5 

Dimensión:  Objetivos y metas 

28 ¿Los objetivos institucionales se cumplen en base a la 

finalidad por la cual ha sido creada la institución? 

1 2 3 4 5 

29 ¿Las metas alcanzadas contribuyen a mejorar los 

indicadores de la efectividad? 

1 2 3 4 5 

30 ¿Las funciones y/o tareas realizadas por los trabajadores 

se orientan al logro de los objetivos institucionales? 

1 2 3 4 5 

31 ¿La sinergia organizacional se fundamentada en el logro 

de objetivos interfuncionales?  

1 2 3 4 5 

32 ¿Existe La efectividad institucional cuando la institución ha 

alcanzado los objetivos prefijados? 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Procesos y sistemas 

33 ¿Los diseños organizacionales se estructuran de acuerdo 

con los objetivos institucionales preestablecido? 

1 2 3 4 5 

34 ¿La efectividad considera a la gestión de las personas eje 

fundamental en las operaciones de la institución? 

1 2 3 4 5 

35 ¿Los procesos internos son actualizados para un servicio 

eficaz? 

1 2 3 4 5 

36 ¿El pensamiento sistémico es indispensable para mejorar 

los procesos de calidad? 

1 2 3 4 5 
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       Muchas gracias 
 
 
 

  

37 ¿Los procedimientos establecidos en las normas de cada 

operación son respetados para asegurar su cabal 

cumplimiento?  

1 2 3 4 5 

Dimensión: Optimización de recursos 

38 ¿Se emplean de manera racional los recursos materiales 

en las actividades programadas para tal fin? 

1 2 3 4 5 

39  ¿El recurso financiero se destina para lograr indicadores 

de efectividad institucional? 

1 2 3 4 5 

40 ¿Se aplican de manera efectiva los catálogos de 

mantenimiento de los equipos, maquinaria y otros? 

1 2 3 4 5 

41 ¿La infraestructura física y espacio permite un buen 

desplazamiento de personas y materiales? 

1 2 3 4 5 

42 ¿Las Tics están a la vanguardia tecnología para obtener 

información de manera oportuna y pertinente para la 

efectiva toma de decisiones?  

1 2 3 4 5 
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Anexo 5: Solicitud de autorización para ejecución de tesis 

 

      Tumbes, 31 de agosto 2022.  

 

Carta N° 008 - 2022/JBACH  

Señor: Dr. José Antonio Alemán Infante  

  Gobernador Regional de Tumbes  

Asunto: Solicito autorización para ejecución de tesis. 

 

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que la  

suscrita, egresada de la Maestría en Gestión Pública de la Escuela de Posgrado de de la 

Universidad Nacional de Tumbes, en su propósito de optar el grado académico de maestro 

en Gestión Pública, ha presentado un proyecto de tesis: “Gestión por competencias y 

su incidencia en la efectividad institucional en el Gobierno Regional de Tumbes, 

2022”; para su ejecución es necesario contar con información pertinente como la PEA de 

su personal (Número de trabajadores: funcionarios, directivos, profesionales, técnico y 

auxiliares); Asimismo se requiere aplicar encuestas de las variables en estudio: Liderazgo 

transformacional y calidad del servicio.  

 

En tal sentido Señor Gobernador Regional, solicito la debida autorización, para 

obtener la información descrita y de esta manera alcanzar mi propósito académico. 

 

Conocedor de alto espíritu de colaboración, me despido, agradeciéndole por 

anticipado por su valioso apoyo.  

 

Atentamente, 

 

 

   ____________________________________ 

      Br. Cornejo Hidalgo, Jackeline Beatriz  

DNI N° ……… 

        Tesista 
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Anexo 6: Análisis de fiabilidad de las variables 

Variable: Gestión por Competencias 

 
 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 20 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,863 27 

 

 
 

Estadísticos de los elementos 

 Media Desviación 

típica 

N 

1.Te resulta sencillo 

establecer una relación 

interpersonal. 

4,55 ,826 20 

2.Durante la comunicación, 

logras tener empatía con los 

clientes. 

4,30 ,733 20 

3.Participas en las 

actividades que realiza en el 

área y/o empresa. 

3,95 ,999 20 

4.Crees que los 

colaboradores se respetan 

entre sí. 

4,60 ,754 20 

5.Consideras que eres una 

persona que admite sus 

errores. 

4,05 1,276 20 
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6.Puedes expresar tus 

puntos de vista u opiniones 

sin dificultad. 

4,05 1,276 20 

7.Contribuyes con los 

valores establecidos por la 

empresa para crear un buen 

clima laboral. 

4,20 1,196 20 

8.Promueves un buen 

comportamiento ético en el 

desarrollo de tus labores. 

4,00 1,376 20 

9.Existe armonía y 

confianza en tu equipo de 

trabajo. 

4,00 1,376 20 

10.Te consideras 

perseverante y persistente 

para el logro de tus 

objetivos                                                     

en el plano laboral y 

personal. 

4,00 1,376 20 

11.Actúas con 

determinación para alcanzar 

tus metas dentro de la 

empresa. 

4,25 1,118 20 

12.Sueles transformar los 

problemas en oportunidades 

para tu mejora. 

4,25 1,118 20 

13.Tienes iniciativa para 

aprender nuevas cosas en 

la empresa. 

4,35 1,089 20 

14.Haces uso de tus 

habilidades para captar la 

atención del público 

3,15 1,755 20 

15.Aplicas lo aprendido 

dentro del trabajo para tu 

vida cotidiana. 

3,10 1,714 20 

16.Mantienes el control de 

tus emociones durante 

situaciones conflictivas en el 

área. 

4,20 1,196 20 

17.Brindas críticas positivas 

para superar un conflicto 

laboral. 

4,00 1,376 20 
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18. La empresa brinda 

propuestas de solución y 

apoyo ante una situación 

conflictiva laboral. 

4,00 1,376 20 

19.Estableces comunicación 

rápidamente con los 

miembros del equipo. 

4,00 1,376 20 

20.Tus compañeros se 

apoyan entre sí. 
4,25 1,118 20 

21.Consideras que hay 

transparencia dentro del 

equipo de trabajo. 

4,25 1,118 20 

22.Tu jefe ofrece la facilidad 

del hacer línea de carrera. 
4,35 1,089 20 

23.Tus jefes y/o 

compañeros felicitan los 

logros de los demás. 

3,60 1,789 20 

24.Se realizan 

capacitaciones y/o cursos 

en beneficio del 

colaborador. 

3,55 1,761 20 

25.La empresa realiza 

concursos de desempeño. 
3,00 1,892 20 

26.La empresa reconoce el 

esfuerzo de cada 

colaborador. 

2,95 1,849 20 

27.La empresa valora los 

altos niveles de 

competencias. 

2,95 1,849 20 

 

 

 

Estadísticos total-elemento 

 Media de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Varianza de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Correlación 

elemento-total 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si se 

elimina el 

elemento 

1.Te resulta sencillo 

establecer una relación 

interpersonal. 

101,35 286,450 ,411 ,860 

2.Durante la comunicación, 

logras tener empatía con los 

clientes. 

101,60 299,305 -,048 ,867 
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3.Participas en las 

actividades que realiza en el 

área y/o empresa. 

101,95 306,892 -,265 ,873 

4.Crees que los 

colaboradores se respetan 

entre sí. 

101,30 289,274 ,342 ,861 

5.Consideras que eres una 

persona que admite sus 

errores. 

101,85 258,661 ,934 ,844 

6.Puedes expresar tus 

puntos de vista u opiniones 

sin dificultad. 

101,85 258,661 ,934 ,844 

7.Contribuyes con los 

valores establecidos por la 

empresa para crear un buen 

clima laboral. 

101,70 265,695 ,807 ,848 

8.Promueves un buen 

comportamiento ético en el 

desarrollo de tus labores. 

101,90 256,516 ,912 ,843 

9.Existe armonía y 

confianza en tu equipo de 

trabajo. 

101,90 256,516 ,912 ,843 

10.Te consideras 

perseverante y persistente 

para el logro de tus 

objetivos                                                     

en el plano laboral y 

personal. 

101,90 256,516 ,912 ,843 

11.Actúas con 

determinación para alcanzar 

tus metas dentro de la 

empresa. 

101,65 264,766 ,896 ,847 

12.Sueles transformar los 

problemas en oportunidades 

para tu mejora. 

101,65 264,766 ,896 ,847 

13.Tienes iniciativa para 

aprender nuevas cosas en 

la empresa. 

101,55 269,524 ,780 ,850 

14.Haces uso de tus 

habilidades para captar la 

atención del público 

102,75 276,092 ,333 ,862 
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15.Aplicas lo aprendido 

dentro del trabajo para tu 

vida cotidiana. 

102,80 273,537 ,391 ,860 

16.Mantienes el control de 

tus emociones durante 

situaciones conflictivas en el 

área. 

101,70 265,695 ,807 ,848 

17.Brindas críticas positivas 

para superar un conflicto 

laboral. 

101,90 256,516 ,912 ,843 

18. La empresa brinda 

propuestas de solución y 

apoyo ante una situación 

conflictiva laboral. 

101,90 256,516 ,912 ,843 

19.Estableces comunicación 

rápidamente con los 

miembros del equipo. 

101,90 256,516 ,912 ,843 

20.Tus compañeros se 

apoyan entre sí. 
101,65 264,766 ,896 ,847 

21.Consideras que hay 

transparencia dentro del 

equipo de trabajo. 

101,65 264,766 ,896 ,847 

22.Tu jefe ofrece la facilidad 

del hacer línea de carrera. 
101,55 269,524 ,780 ,850 

23.Tus jefes y/o 

compañeros felicitan los 

logros de los demás. 

102,30 303,589 -,131 ,878 

24.Se realizan 

capacitaciones y/o cursos 

en beneficio del 

colaborador. 

102,35 301,082 -,091 ,877 

25.La empresa realiza 

concursos de desempeño. 
102,90 330,305 -,513 ,893 

26.La empresa reconoce el 

esfuerzo de cada 

colaborador. 

102,95 331,734 -,542 ,893 

27.La empresa valora los 

altos niveles de 

competencias. 

102,95 331,734 -,542 ,893 
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Estadísticos de la escala 

Media Varianza Desviación 

típica 

N de elementos 

105,90 298,621 17,281 27 

 

 
Variable: Efectividad Institucional 

 
 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 20 100,0 

Excluidosa 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de elementos 

,976 15 

 

 

 
 

Estadísticos de los elementos 

 Media Desviación 

típica 

N 

28.¿Los objetivos 

institucionales se cumplen 

en base a la finalidad por la 

cual ha sido creada la 

institución? 

3,00 1,892 20 

29.¿Las metas alcanzadas 

contribuyen a mejorar los 

indicadores de la 

efectividad? 

3,00 1,892 20 
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30.¿Las funciones y/o 

tareas realizadas por los 

trabajadores se orientan al 

logro de los objetivos 

institucionales? 

2,00 1,376 20 

31.¿La sinergia 

organizacional se 

fundamentada en el logro 

de objetivos 

interfuncionales? 

2,00 1,376 20 

32.¿Existe La efectividad 

institucional cuando la 

institución ha alcanzado los 

objetivos prefijados? 

2,00 1,376 20 

33.¿Los diseños 

organizacionales se 

estructuran de acuerdo con 

los objetivos institucionales 

preestablecido? 

2,00 1,376 20 

34.¿La efectividad 

considera a la gestión de las 

personas eje fundamental 

en las operaciones de la 

institución? 

2,00 1,376 20 

35.¿Los procesos internos 

son actualizados para un 

servicio eficaz? 

2,00 1,376 20 

36.¿El pensamiento 

sistémico es indispensable 

para mejorar los procesos 

de calidad? 

2,00 1,376 20 

37.¿Los procedimientos 

establecidos en las normas 

de cada operación son 

respetados para asegurar 

su cabal cumplimiento? 

2,00 1,376 20 

38.¿Se emplean de manera 

racional los recursos 

materiales en las 

actividades programadas 

para tal fin? 

2,00 1,376 20 
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 39.¿El recurso financiero 

se destina para lograr 

indicadores de efectividad 

institucional? 

2,00 1,376 20 

40.¿Se aplican de manera 

efectiva los catálogos de 

mantenimiento de los 

equipos, maquinaria y 

otros? 

3,20 1,881 20 

41.¿La infraestructura física 

y espacio permite un buen 

desplazamiento de 

personas y materiales? 

3,20 1,881 20 

42.¿Las Tics están a la 

vanguardia tecnología para 

obtener información de 

manera oportuna y 

pertinente para la efectiva 

toma de decisiones? 

2,50 1,732 20 

 

 

 

Estadísticos total-elemento 

 Media de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Varianza de la 

escala si se 

elimina el 

elemento 

Correlación 

elemento-total 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si se 

elimina el 

elemento 

28.¿Los objetivos 

institucionales se cumplen 

en base a la finalidad por la 

cual ha sido creada la 

institución? 

31,90 348,726 ,745 ,976 

29.¿Las metas alcanzadas 

contribuyen a mejorar los 

indicadores de la 

efectividad? 

31,90 348,726 ,745 ,976 

30.¿Las funciones y/o 

tareas realizadas por los 

trabajadores se orientan al 

logro de los objetivos 

institucionales? 

32,90 354,621 ,934 ,973 
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31.¿La sinergia 

organizacional se 

fundamentada en el logro 

de objetivos 

interfuncionales? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

32.¿Existe La efectividad 

institucional cuando la 

institución ha alcanzado los 

objetivos prefijados? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

33.¿Los diseños 

organizacionales se 

estructuran de acuerdo con 

los objetivos institucionales 

preestablecido? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

34.¿La efectividad 

considera a la gestión de las 

personas eje fundamental 

en las operaciones de la 

institución? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

35.¿Los procesos internos 

son actualizados para un 

servicio eficaz? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

36.¿El pensamiento 

sistémico es indispensable 

para mejorar los procesos 

de calidad? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

37.¿Los procedimientos 

establecidos en las normas 

de cada operación son 

respetados para asegurar 

su cabal cumplimiento? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

38.¿Se emplean de manera 

racional los recursos 

materiales en las 

actividades programadas 

para tal fin? 

32,90 354,621 ,934 ,973 

 39.¿El recurso financiero 

se destina para lograr 

indicadores de efectividad 

institucional? 

32,90 354,621 ,934 ,973 
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40.¿Se aplican de manera 

efectiva los catálogos de 

mantenimiento de los 

equipos, maquinaria y 

otros? 

31,70 352,011 ,700 ,977 

41.¿La infraestructura física 

y espacio permite un buen 

desplazamiento de 

personas y materiales? 

31,70 352,011 ,700 ,977 

42.¿Las Tics están a la 

vanguardia tecnología para 

obtener información de 

manera oportuna y 

pertinente para la efectiva 

toma de decisiones? 

32,40 352,674 ,757 ,976 

 

 
 

Estadísticos de la escala 

Media Varianza Desviación 

típica 

N de elementos 

34,90 404,937 20,123 15 

 

 
 

 

 

  
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



102 

Anexo 7 

Rho de Spearman y significancia 

 

“La significancia de la hipótesis se determinará con la aplicación del coeficiente Rho 

de Spearman, según Hernández, Fernández y Baptista (2014), precisan que el  Rho 

de Sperman es una medida de correlación para variables en un nivel de medición 

ordinal; los individuos u objetos de la muestra pueden ordenarse por rangos”. 

“Asimismo, se interpreta su significancia igual que Pearson y otros valores 

estadísticos.  

 

En su interpretación: el coeficiente r de Pearson puede variar de −1.00 a +1.00, 

donde: −1.00 = correlación negativa perfecta”. (“A mayor X, menor Y”, de manera 

proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre 

una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.  (“A mayor 

X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que X 

aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante. (pp. 305 y 322). “De acuerdo 

con estos indicadores la hipótesis será positiva y significativa si está comprendida 

entre el rango positivo”. 

 

“En estadística, el, ρ (rho) es una medida de la correlación (la asociación o 

interdependencia) entre dos variables aleatorias (tanto continuas como discretas). 

Para calcular ρ, los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden. 

La interpretación del coeficiente rho de Spearman concuerda en valores próximos 

a 1; indican una correlación fuerte y positiva. Valores próximos a –1 indican una 

correlación fuerte y negativa. Valores próximos a cero indican que no hay 

correlación lineal. Puede que exista otro tipo de correlación, pero no lineal. 

correlación de Spearman suele utilizarse para evaluar relaciones en las que 

intervienen variables ordinales”.  (Spearman, 1927) 
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Coeficiente de correlación de Spearman 

Valor Significado 

 -1 

 -0.9 a - 0.99 

 -0.7 a - 0.89 

 -0.4 a - 0.69 

 -0.2 a - 0.39 

 -0.01 a - 0.19 

 0 

 0.01 a 0.19 

 0.2 a 0.39 

 0.4 a 0.69 

 0.7 a 0.89 

 0.9 a 0.99 

 1 

 Correlación negativa grande y perfecta. 

 Correlación negativa muy alta.  

 Correlación negativa alta. 

 Correlación negativa moderada. 

 Correlación negativa baja. 

 Correlación negativa muy baja. 

 Correlación nula. 

 Correlación positiva muy baja.  

 Correlación positiva baja 

 Correlación positiva moderada. 

 Correlación positiva alta. 

 Correlación positiva muy alta.  

 Correlación positiva grande y perfecta. 

        Fuente: Spearman, (1927) 
 

La hipótesis se comprobará con el Rho de Spearman, se considerará positiva si se 

encuentra en el rango de 0.01 a 1.” Si es 1 la correlación es positiva grande y 

perfecta; de 0.90 a 0.99, correlación positiva muy alta; de 0.7 a + 0.89, de 

correlación positiva alta; de 0.4 a 0,69 correlación positiva moderada; de 0.2 a 0.39 

correlación positiva baja; de 0.01 a 0.19 correlación positiva muy baja y será 

significativa cuanto más se aproxime a 1”.  

 

          
Niveles de significancia para comprobación de hipótesis 

Valor Significado 

 ± 0.01 a ± 0.25 

 ± 0.26 a ± 0.50 

 ± 0.51 a ± 0.75 

 ± 0.76 a ± 1 

 No es significativo 

 Poco significativo 

 Significativo 

 Muy significativo 
           Fuente: Spearman, (1927) 
 

 

Según los parámetros establecidos por el investigador se menciona que se 

considerará muy significativo si se encuentra en el rango de ± 0.76 a ± 1; asimismo 

indica que si el rango se encuentra entre ± 0.51 a ± 0.75 será significativo, además 

si el rango se encuentra entre ± 0.26 a ± 0.50 será considerado poco significativo, 

de tal manera si el rango se encuentra entre ± 0.01 a ± 0.25 no es significativo. 

(Spearman, 1927) 
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