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RESUMEN

El objetivo de la investigacion realizada fue determinar la influencia de la gestion por
competencias en la toma de decisiones en la Municipalidad distrital de Aguas Verdes,
Zarumilla, Region Tumbes, Perti2021. El propdsito de la tesis es aplicada, cuantitativa,
no experimental, transversal, correlacional, Las variables de estudio fueron la gestiéon
por competencias y la toma de decisiones, para una poblacién compuesta por 57
trabajadores entre funcionarios y colaboradores del municipio, la muestra fue no
probabilistica de acuerdo con los fines de la investigacion. Los resultados obtenidos
fueron la existencia de una relacion de asociatividad entre la variables de estudio con
respuestas para gestion de competencias del 50,9%, para la toma de decisiones del
56,1%, para las dimensiones de la comunicacién fueron de 42,1%, para la dimension
autoadministracion del 45,6%, para la estrategia fue del 61,4% y para el trabajo ene
quipo del 56,1%. El trabajo concluye que existié una relacion de asociatividad positiva
y significativa entre las variables, de nivel medio por cuanto los coeficientes Rho de
Spearman para el objetivo general fue de 0,645, para la dimension comunicacion de
0,775, para la autoadministracion fue de 0,646 para las estrategias de 0,341 y para el

trabajo en equipo de 0,553, aceptandose las hipétesis de trabajo.

Palabras clave: Gestion por competencias, toma de decisiones, comunicacion,
autoadministracion, estrategias, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The objective of the research carried out was to determine the influence of
management by competencies in decision-making in the District Municipality of Aguas
Verdes, Zarumilla, Tumbes Region, Peru, 2021. The purpose of the thesis is applied,
guantitative, non-experimental, cross-sectional, correlational. The study variables were
competency-based management and decision-making, for a population made up of 57
workers, including municipal officials and collaborators, the sample was non-
probabilistic according to the research purposes. The results obtained were the
existence of a relationship of associativity between the study variables with responses
for competency management of 50.9%, for decision making of 56.1%, for the
dimensions of communication they were 42.1 %, for the self-administration dimension
of 45.6%, for the strategy it was 61.4% and for teamwork it was 56.1%. The work
concludes that there was a positive and significant associativity relationship between
the variables, at a medium level, since Spearman's Rho coefficients for the general
objective were 0.645, for the communication dimension 0.775, for self-administration it
was 0.646 for the strategies of 0.341 and for teamwork of 0.553, accepting the working
hypotheses.

Keywords: Management by competencies, decision making, communication, self-

management, strategies, teamwork.
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I. INTRODUCCION

Un inventario de recursos humanos con talento y que posean las competencias
adecuadas estan significativo para el éxito de todo tipo de organizacion. Tratar de
competencias es referirse a la composicion del conocimiento, habilidades, conducta y
actitudes que contribuye a la productividad personal y al desempefio eficaz en el puesto
de trabajo. En cualquier nivel organizacional se desarrollan las funciones
administrativas de planeacién, organizacion, direccién y control y sus resultados
estriba en tomar decisiones efectivas. En esta evaluacion existe la necesidad de
gestionar las competencias laborales donde impliquen a la toma de decisiones para

asegurar la efectividad organizacional.

Desde esta perspectiva Robbins y Coulter (2014) precisan:

Que desempefiarse como gerente también puede conllevar recompensas. En
esa posicion se es responsable de crear un entorno laboral en el que los
miembros de la organizacién puedan realizar su trabajo aprovechando al
maximo sus capacidades y colaborando, por lo tanto, al logro de los objetivos
de la empresa. Como gerente, usted podria contribuir a que otras personas
encuentren un sentido de propésito en su trabajo y se realicen a través de él.
Su misién ser& darles apoyo, dirigirlas, protegerlas y ayudarlas a tomar buenas

decisiones.

Marc6, Loguzzo, y Fedi (2016) definen a la racionalidad como un conjunto de
habilidades, destrezas, que el ser humano emplea para desplazarse e un lugar a otro,
gue le ayudan a encontrar los vias que debe tomar, los cursos de accién que lo llevan
a cumplir con los objetivos pre- establecido. La accion es racional en tanto y en cuanto
esté acondicionada a esos objetivos y las decisiones son racionales en tanto y en

cuanto conduzcan a esa accion. Se cree racional a la disposicion que se seleccionan
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alternativas, que se consideran medios apropiados para alcanzar los propdsitos que

se anhelan.

Al referirse de la “habilidad involucra la destreza basica para seguir los pasos del

proceso de toma de decisiones racionales” (Laudon y Laudon, 2012)

En la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes (MDAV), es frecuente encontrar
funcionarios y directivoscon escasa capacidad para motivar, manifestando faltas en
sus practicas gerenciales, indistintamente, ostentan incompleta interaccion social,
escaso soporte al personal, y no potencia su capacidad técnica, su creatividad y el
dinamismo en sus colaboradores, generando en los servidores administrativos
despreocupacion por el trabajo, sintomasde aburrimiento e irritabilidad que limita su
intervencion y toma de decision para la resolucion de problemas en la institucion edil.
Al respecto Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr. (2017) afirman “Los gerentes efectivos son
esenciales para el éxito de la organizacion, ya sea que se trate de una gigante global
o0 de una pequefia empresa que inicia. Asi, el hecho de tener personas con talento y
gue posean las competencias adecuadas es tan importante para el éxito de una
empresa”. Porlo descrito se plantea la interrogante: ¢Como influye la gestion por
competencias en la toma de decisiones en la municipalidad distrital de Aguas
Verdes, provincia Zarumilla, Region Tumbes, 2021?; su respuesta se basara en el
vasto conocimiento e investigaciones que serviran de soporte doctrinario y con la
aplicacion de métodos técnicas e instrumentos descritos en la parte metodoldgica se
intenta Determinar la influencia de la gestibn por competencias en la toma de
decisiones en la Municipalidad distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes,
Peru, 2021.

Ante la existencia de nuevos retos en el mundo laboral que las corporaciones y/o
instituciones debenenfrentar, Io que a su vez demanda que las personas se
desemperiien con idoneidad y apliquen sus conocimientos, habilidades y
actitudes en entornos cambiantes, para asi resolver de manera rauda y

eficiente a las sugerencias, necesidades y preferencias de los clientes. El
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recurso humano es considerado actualmente el elemento basico dentro de una
organizacion, influyente en la productividad de esta. A medida que su personal
se desempeiie de manera efectiva, de tal manera que su conocimiento,
destreza, actitudesy comportamiento conduzcan al éxito de la organizacién. En
este enfoque es necesario la gestidbn de personas en toma de decisiones en

todo nivel jerarquico.

Paéz (2010) sostiene:

Que, el gerente debe distinguir un nuevo modelo de gestion que traslade lo
tradicional, generando un modelo facilitador y participativo admitiendo
sensibilizar al personal que tiene a su cargo para que se motiven a convertir
en excelente el proceso educativo, para esto debe poseer caracteristicas
muy especiales: afectuoso, respetuoso, contribuir a elevar la autoestima del
personal bajo su direccidon, a fortalecer la autonomia y a potencializar la
imaginacion y la creatividad, como lo exige la educacién, competente en lo

personal y eficiente enlo profesional.

Lepeley, (2011), precisa que, “existe incompetencia gerencial determinada por la
falta deliderazgo y motivacion al docente; asi como fallas en la toma de decisiones,
y en el manejo de la comunicacion”. Asimismo, asevera “En la mayoria de las
instituciones educativas, se practica una gerencia enmarcada en un enfoque
tradicionalista, caracterizado por, paternalista y de tendencia partidista, que
implica en el buen funcionamiento de las organizaciones educativas y en el

desempefio de quienes en ellas laboran”.

En el Peru se observa cada vez con mas frecuencia, en las municipalidades
actian bajo paradigmas obsoletos y paralizantes que impiden su
actualizacion, crecimiento y desarrollo globalizado. Es ineludible entender
que, si bien la gerenciano es lo Unico importante para la organizacion, si

representa una variable estratégica para coordinar, integrar recursos y
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lograr el éxito en la gestion municipal en cualquier nivel. Por ello, una
gerencia apropiada a los cambios y en funcion de las necesidades de la
institucion, supondra una visibn prospectiva y organizada sobre los
avances internos y externos, concretada sobre el desarrollolocal y regional.
(Aparicio y Medina, 2015)

Considerando lo expuesto, se evidencia que en la Municipalidad de Aguas verdes,
tiene un potencial econémico por su ubicacion estratégica, ciudad fronteriza con
la ciudad de Huaquillas de la Republica de Ecuador; observandose un intercambio
comercial muy dinamico y la municipalidad como institucion que representa el
gobierno local, comprende en sus facultades promover el desarrollo armonico de
su jurisdiccion y alcanzar el bienestar de sus habitantes; en este argumento las
autoridades municipales, asumiran un gran compromiso por que deben
responderan con proyectos que impulsen la inversion para dinamizar la economia
del distrito y generen empleo a los habitantes mejorando el nivel de vida. Siendo
fundamental un buen acondicionamiento territorial, con el proposito de recaudar
mayores ingresos para orientarlo a proyectos sociales. En consecuencia, se
requiere los colaboradores administrativos que demuestren mayor interés para
hacer las cosas; sin embargo, se observa que la informacion no llega de manera
fluida por los niveles jerarquicos, por no estar bien definidos, dificultando el
entendimiento para el cumplimiento de los objetivos institucionales. Se evidencia
también que las metas institucionales que se han logrado son cortoplacistas, y en
ese horizonte, el trabajo ejecutado por los colaboradores y autoridades
municipales son rutinario, donde queda poco la creatividad, si pensar con una
vision holistica, siendo necesario efectuar un proceso induccién y/o conversion a
fin de crearles mayores capacidades, destrezas y habilidades para evitar la
autonomia y tomar decisiones en cada obstaculo que se presente en el quehacer

diario.

Esta situaciones de falta de ordenamiento y formulacion de proyectos con vision

futura para mejorar la infraestructura y espacio fisico y crear mejores condiciones
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de bienestar suceden porque tanto las autoridades y los trabajadores
administrativos realizan un trabajo inconexo y no planificado, se advierte que el
personal posee limitada capacidad para el desempefio de sus funciones, siendo
necesario efectuar un proceso de gestion y desarrollo de personal para dirigirlos

hacia n nuevos paradigmas administrativos estratégicos.

Ante lo descrito lineas arriba se plantea las interrogantes

Problema general.
¢, Cudl es la influencia la gestion por competencias en la toma de decisiones en la

municipalidad distrital de Aguas Verdes, provincia Zarumilla, Region Tumbes, 20217?

Problemas especificos.

1. ¢Cudl es la influencia de la competencia para la comunicacién en la
toma de decisiones en la municipalidad distrital de Aguas Verdes?

2. ¢Cual es la influencia de la competencia para la autoadministracion en
la toma de decisiones en la municipalidad distrital de Aguas Verdes?

3. ¢Cual es la influencia de la competencia para la accién estratégica en
la toma de decisiones en la municipalidad distrital de Aguas Verdes??

4. ¢Cudl es la influencia de la competencia para el trabajo en equipo la

comunicacioén enla toma de decisiones en la municipalidad distrital de

Aguas Verdes?

El estudio se basara en los principios y en la teoria administrativa, especificamente en
gestiébn por competencias basado en los conocimientos de la teoria de Hellriegel,
Jackson, y Slocum Jr., respecto a la toma de decisiones se fundamentara en Minch,
sobre estas base tedrico - cientificas se explicaran el comportamiento de las variables

y con los resultados obtenidos se incrementaran los conocimientos en esta materia.

La investigacion nos permitira determinar la influencia de la gestion por competencias
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en la toma de decisiones en la MDAV, y como consecuencia admitiran dar posibles
soluciones relacionados a gestionar el conocimiento de los trabajadores demostrando
sus destrezas, habilidades en la efectiva toma de decisiones ante cualquier problema
que se presente en el desarrollo de sus funciones. Asimismo, los resultados
encontrados posibilitardn su aplicacién en problemas similares en otras instituciones.

La ejecucion del estudio permitira optar el titulo de Licenciado en Administracion.

En la ejecucion del trabajo se aplicaran métodos, técnicas e instrumento y
procedimientos validados por investigadores. Basandose en el método cientifico se
aplicara el método deductivo que permitiran basarse en fundamentos teéricos para
explicar las variables: Gestion por competencias y toma de decisiones. Asimismo, se
empleara el método inductivo, con la aplicacion de las técnicas de recoleccion nos
conducird hasta las conclusiones. La confiabilidad del cuestionario estara determinada
con el Alfa de Cronbach y para la comprobacion de la hipétesis se empleara el Rho de
Spearman puesto que ha considerado variables ordinales valorado con la Escala de
Likert.

Su intencion de la investigacion es gestionar las competencias de los trabajadores
para incrementar la productividad laboral, como consecuencia del valor afiadido a
los servidores de la municipalidad, obtendran nuevas actitudes y aptitudes, que los
llevard a emplear de manera 6ptima los recursos disminuyendo los costos, se
reducira el tiempo en la atencion al publico, ampliando la cobertura de la atencion

con el mismo presupuesto.

La investigacion intenta que los colaboradores de la municipalidad, se desarrollaran
personalmente y profesionalmente y podran trabajar en equipo, logrando un sinergismo
organizacional, y como consecuencia repercutiran en la efectiva toma de decisiones
gue implica solucionar los problemas que se presentan en la ejecucion de sus labores;

concretizandose en el buen servicio al ciudadano.
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Este trabajo pretende alcanzar de manera general: Determinar la influencia de la
gestion por competencias en la toma de decisiones en la Municipalidad distrital de
Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Pert, 2021. Y de modo especifico: 1.
Analizar la influencia de la competencia para la comunicacion en la toma de
decisiones en la municipalidad;.2. Explicar la influencia de la competencia para la
autoadministracion en la toma de decisiones en la municipalidad; 3. Describir la
influencia de la competencia para la accion estratégica en la toma de decisiones en la
municipalidad; 4. Determinar la influencia de la competencia para el trabajo en

equipo en la toma de decisiones, en la municipalidad.

La investigacion ha sido ha sido estructurada en ocho capitulos, describiéndose a

continuacion:

En el capitulo |, se detalla la introduccion, que define su importancia, la justificacion
el conocimiento actual de la investigacion; la situacion problematica, el enunciado del
problema general y especificos y los alcances que pretende alcanzar el estudio. En el
segundo capitulo, se describe la revision de la literatura, que contiene la bases teorico
— cientificas, los antecedentes y la definicién de términos basicos; cuya informacién es
clara y concisa para entender el estado actual de la investigacion. En el capitulo Il1,
se detalla el tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipétesis, poblacion, muestra
y muestreo, meétodos, técnicas e instrumentos, confiabilidad del instrumento, el
procesamiento y andlisis y la definicion y operacionalizacién de variables. En el
capitulo 1V, se describe los resultados, consecuencia de la aplicacion de los tépicos de
materiales y métodos. Asimismo, se presenta la discusion, lo encontrado de nuestro
trabajo con otras investigaciones. En el capitulo V, se muestra las conclusiones de
acuerdo con los objetivos de la investigacién. En el capitulo VI se aprecia las
recomendaciones finalmente en los dos ultimos capitulos se presenta, las referencias

bibliogréaficas y los anexos.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA (Estado del Arte)

2.1Bases tedrico — cientificas.

2.1.1. Gestion por competencias
Las organizaciones crean y mantienen ventajas competitivas por el trabajo propio

de su gente, que con sus habilidades y destrezas logran efectivos resultados; en
consecuencia, los gerentes deben gestionar sus destrezas. Al respecto, Gutiérrez
(2010) indica. “Las competencias son caracteristicas subyacentes en el individuo
gue estan causalmente relacionadas a un estandar de efectividad y/o a un

desemperio superior en un trabajo o situacion”.

Los recursos humanos de toda organizacion deben cumplir un papel
estratégico. Todo colaborador posee conocimiento y competencia por lo que
es necesarios gestionarlas; en este enfoque se manifiesta, Alles (2014),

indicando:

Que, la gestién por competencias es una metodologia que permite la
determinacién por competencias organizacionales laborales e
individuales; con el fin de mejorar los procesos operativos,
administrativos de las empresas, parallegar a resultados como la calidad
total, aumento de la productividad y competitividad, pero sobre todo
ubicar la persona correcta en el puesto de trabajo correcto, al mismo

tiempo,
El término competencia, el punto de vista de la autora, enuncia. “A las

caracteristicas de la personalidad, devenidas comportamientos, que generan

undesempenfio exitoso en las tareas que le asigna en su puesto de trabajo”.
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Cada puesto de trabajo puede tener disimiles particularidades en
empresas y/omercados distintos; de esta manera los postulantes que
posean losconocimientos precisos serian a continuacion evaluados en
sus capacidades o caracteristicas mas profundas. Las competencias
difieren segun la especialidady el nivel de los colaboradores dentro de la
organizaciéon. Ya hemos dichos que, en ocasiones, Una misma
competencia, por ejemplo, liderazgo, puede ser solicitada para jovenes
profesionales y, al mismo tiempo, para los maximos ejecutivos, pero
tener diferente importancia (grado) entre ambos niveles. También puede
ocurrir con Capacidad de aprendizaje, por ejemplo, que sea definida
como una competencia para niveles iniciales y no incluirse en los niveles
de direccion. (Alles, 2014)

Respecto a la gestidn por competencias, en la organizacion se debe contar con
un modelo para potenciar las habilidades; siendo expuesta por el autorZuniga
(2002) donde concibe:

La competencia como el conjunto de actitudes, destrezas, habilidades y
conocimientos requeridos para ejecutar con calidad determinadas
funciones productivas en un ambiente de trabajo”. Asimismo, agrega la
descripcion del saber, saber ser y saber hacer como partes integrantes
del concepto, dando como ejemplo las siguientes competencias:
planificacién de actividades, calidaden el trabajo, administraciéon de
actividades, administracion de la informacion, trabajo en equipo, servicio
al cliente, productividad en el trabajo, innovacion enel trabajo, uso de
tecnologia, conservacion del ambiente y seguridad laboral.

La mayoria de las definiciones de competencias, se indica como capacidad

efectiva para llevar a cabo una tarea de manera exitosa. Refiere José (2002)

La gestion por competencias. “Es el conjunto de conocimientos, habilidades,
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comportamientos y actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva

en un amplio abanico de puestos y en distintas clases de organizaciones”.

Hellriegel, Jackson, y Slocum Jr. (2017) precisan “Que las competencias
gerenciales, se orientan a fortalecer destrezas y capacidades en losadministradores
para los tiempos actuales en los préoximos afios, siendo preciso contarcon un
conocimiento solido de las competencias que se necesitan para administrar y

liderar”.

Estos autores, se concentran en seis competencias gerenciales centrales y vitales

para la administracion, describiendolas:

6.1.2. Dimensiones de la gestién por competencias.

A. Competencia para la comunicacion: Hellriegel et al. (2017)
explican. “Los administradores competentes guian a otros, pero no lo
podranhacer si no son capaces de escuchar y compartir bien sus
ideas. La competencia para la comunicacién implica escuchar,

informar a otros, fomentar canales abiertos y negociar con otros”.

El flujo de informacién en una organizacion es su liquido vital.
Para mantener y mejorar el desempefio de una organizacion,
la informacion debe fluir con libertad en todas las direcciones”.
La competencia para la comunicacion fortalecelas bases de
una administracién exitosa, pues la comunicacién es tan
fundamental que los administradores en ocasiones olvidan su
importancia para tal efecto. Por medio de una serie de casos y
ejercicios, el lector descubre la enorme importancia de
compartir informacién con otros y desarrollar una cultura en la
cual tanto él como otros compartan informacién abiertamente.

El dominio de la competencia para la comunicacion amplia
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mucho la influencia y la efectividad de un administrador.
(Hellriegel et al.,2017)

B. Competencia multicultural: Hellriegel et al. (2017) afirman. “Es
aguella en la cual los administradores competentes estan al tanto de
las tendencias importantes, en su pais y en otros, que podrian tener
repercusiones para sus organizaciones; diagnostican si éstas

trabajan bien en los mercados globales”

Esta competencia hace que el lector reconozca el efecto que
las tendencias globales tienen en los planes y elcrecimiento de
la organizacion. Los retos que plantea la expansion globaly la
operacion en diversos paises exigen que cuestione su estilo
de liderazgo, valores y practicas de administracién al interior de
sus paises”.Los principales factores para hacer negocios con
éxito en el mundo sontener sensibilidad para las principales
diferencias culturales, politicas y econémicas que existen en
los paises y evaluar las consecuencias de estas para la

organizacion. (Hellriegel et al.,2017)

C. Competencia para la planeacion y gestion: Hellriegel et al. (2017)
indican. “Los administradores competentes saben que aquello que
funciond bien en el pasado tal vez ya no sirva para las necesidades de

la organizaciéno sus clientes”.

Esta competencia implica la revision regular y el ajuste delas
organizaciones para satisfacer las necesidades cambiantes
internas y externas y para modificar las competencias de los
empleados. El trabajo se termina cuando ha sido debidamente
planeado, controlado y monitoreado. Los administradores

competentes lideran al establecermetas claras y desafiantes;
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cuando surgen problemas intervienen para ayudar a
resolverlos. No obstante, cuando destinan demasiado tiempo
alidiar con problemas triviales tal vez descuiden otras tareas.
Por otra parte, los empleados quiza pierdan tiempo debido a
controles inadecuados, una mala direccién y una toma de
decisiones muy lenta. Por medio de una serie de ejemplos, el
lector ve como los administradores efectivos utilizan la
competencia para la planeacion y gestion para crear
organizaciones que tienen capacidad de respuesta ante las
demandas y las necesidades de los clientes. (Hellriegel et
al.,2017)

D. Competencia para la autoadministracion: Hellriegel et al. (2017)
sefala. “Los administradores competentes saben que conocerse bien
les da unaventaja para poder ver las operaciones de la organizaciony la

funcién que uno tiene dentro de ella”.

Un primer paso importante del proceso para aprender a
administrar y liderar a otros es identificar las fortalezas propias
y las cosas que se deben desarrollar. Nuestra presentacion de
lacompetencia para la autoadministracion le ayuda a identificar
sus fortalezas y los puntos que debe desarrollar en relacién con
el liderazgo,la motivacion, la ética y otras areas. Ademas de
conocer cuales son susactuales fortalezas y los puntos que
debe desarrollar, se dard cuenta dela importancia de seguir

evaluandose a lo largo de su carrera. (Hellriegel et al.,2017)

E. Competencia para la accién estratégica: Hellriegel et al. (2017)
sefialan. “Los gerentes competentes formulan estrategias creativas para
dirigir a la organizacion. Las estrategias son los cursos de accion
centrales que se eligen y aplican para alcanzar las metas. El riesgo va

de la mano con todas las decisiones estratégicas”
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El administrador competente prepara planes de contingencia
para contrarrestar estos riesgos. Nuestra explicacion de la
competencia para la accion estratégicademuestra la forma en
gue administradores de muchos tipos de organizaciones
dirigen la preparacion y la aplicacion de estrategiasunicas que

crearan una ventaja competitiva. (Hellriegel et al.,2017)

F. Competencia para el trabajo en equipo: Hellriegel et al. (2017)

precisan:

Los administradores competentes son capaces de cultivar una
red activade relaciones y de trabajar bien con distintos
equipos. La competencia para el trabajo en equipo implica la
creacion de un entorno saludable mediante la creacion de
relaciones ganar-ganar, la lucha por mejorar el entendimiento
reciproco, el respeto de las necesidades y los sentimientos de

otros y el manejo de conflictos de forma productiva.

Losadministradores competentes recurren a todos para que
les ayuden a alcanzar las metas de la organizacion: forman
equipos, les adjudican personal y también monitorean su
desempefio. La combinacién correctade talentos es esencial
para que los equipos puedan contar con los recursos que
necesitan para ser efectivos y alcanzar sus metas. El trabajo
en equipo requiere de una estrecha colaboracion y liderazgo,
y que se comparta informacion todo el tiempo. (Hellriegel et
al.,2017)

6.1.3. Competencias para el desempefio laboral.

‘La competencia laboral significa la capacidad efectiva para llevar a cabo
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exitosamenteuna actividad laboral plenamente identificada” (Knapp (2007).

Knapp (2007), la define:

Es la habilidad y la capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje,
capazde producir resultados previstos con el maximo de certeza, con el
minimo de distendié de tiempo y economia y con el maximo de seguridad.
Este conceptohace referencia que las habilidades gerenciales son adquiridas,

lo cual beneficiaa la organizacion con el cumplimiento de los objetivos.

‘Las actitudes, son los cimentos que basan el cometido provechoso
y el estudio de trasladar a la cotidianidad exploracion, sapiencias, habilidades y
destrezas desarrolladas en los gestores de compafiias garantizadoras. Con relacion

al tema” (Barroso, 2010).

(Barroso, 2010) sefnala que:

Las aptitudes como conductas y habilidades visibles que el individuo
contribuyeen un deber, para rescatar con sus compromisos de modo eficaz
y amena.Destaca las capacidades genéricas como formas o propiedades
claramente vinculadas con el ejercicio en grupos de empleos determinados
y afines, no son generalizables entre las distintas plazas o niveles
organizacionales. Por otra parte, supone las aptitudes describiéndolas como
un grupo de competencias pequefas y habituales a las diferentes divisiones

profesionales, areas y niveles de accion.

Los administradores exigen manejar con eficacias las medidas
administrativas de la evolucion, referente total las margenes técnicas, las
tacticas conceptuales y de capital inconsistente, estos instrumentos
apretadamente significativos en altos niveles gerenciales. Los
administradores que las posean lograran superiorproduccion de su personal

utilizando la confianza la unién, el impetu y la estimulacién como
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bases sobre la que construirdn, un cuerpo de organizacion de su

mundo propio. (Barroso, 2010)

Barroso (2010) sostiene:

El desempefo laboral “es la capacidad de una personaal momento de
realizar una actividad de manera eficiente y eficaz en un puesto de trabajo.
Para ello se requiere contar con una serie de competencias que la califique
para ejecutar tareas laborales cumpliendo con las exigencias y demandas

del puesto.

Las organizaciones deben enfrentar numerosos desafios en un contexto
altamente competitivo, la Gnica herramienta diferenciadora son sus recursos
humanos. (Alles,2006)

Entre las competencias asociadas a un desempefio laboral exitoso se
destacan, segun el criteriode Alles (2006):

Flexibilidad: es la habilidad de adaptarse a los cambios del entorno, adaptar
el propio enfoque a medida que la situacién lo requiera, aceptando sin
problemas los cambios en la propia organizacion o en las responsabilidades
del puesto. La flexibilidad permite la facil adaptaciéon de las relaciones
laborales porque este fendmeno surge por la necesidad de acomodar, de
amoldar el factor trabajo a las variaciones y exigencias de un entorno
dinamico y cambiante, ajustdndose a las condiciones nuevas, las

innovaciones tecnoldgicas y a otros factores con ajustes y celeridad.

Habilidad interpersonal: se refiere a una categoria de aprendizaje que
supone la adquisicion de habilidades interpersonales incluidas las de la
comunicacion, de relacion humana, toma de decision, liderazgo y de relacion

laboral.
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6.1.4. Gestion por competencias en los distintos procesos.

Para seleccionar o evaluar por competencias necesariamente deben primero
definirselas competencias donde en cada proceso técnico de personal que se inicia
por el reclutamiento hasta el desarrollo del personal, debe realizarse la gestion por

competencias. Entre los pasos que define la autora Alles (2006) se encuentran:

Analisis y descripcion de puestos.
Cuando una empresa desee implementar un esquema de gestion por
competencias, el primer proceso que debera encarar una vez
definidas las competencias es la descripcibn de puestos por
competencias. Es la piedra fundamental, ya que a partir de esta
descripcion es posible implementar todos los demas procesos de

recursos humanos. (Alles, 2006)

Seleccién.

Para seleccionar por competencias lo primero que se debe haceres
confeccionar los perfiles y la descripcion de puestos por
competencias. A partir del perfil, el puesto a cubrir requerira
conocimientos y competencias\ quese evaluaran con métodos que
permitan observar comportamientos. Una correcta seleccion deber
contemplar ambos tipos de requerimientos (conocimientos y
competencia); ya que el conjunto conforma el perfil requerido.(Alles,
2006)

Entrevista por competencias.
Se considera uno de los temas mas dificilesa la hora de entrenar
especialistas es que todos ellos creen saber entrevistar, tanto que los
habitos de entrevista estan arraigados en persona.; con experiencia,
para quienes adoptar las nuevas técnicas o claves no es sencillo. La
clave de la entrevista por competencias es detectar a través de

preguntas los comportamientos observables en el pasado, en relacion
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con la competenciaque se desea evaluar. (Alles, 2006)

Evaluaciéon por competencias. “Cuando se implementan un esquema de
gestion por competencias, las empresas se preguntan: ¢Como estan mis
ejecutivos, gerentes y demdas colaboradores en relacibn con las
competencias? ¢Las cubren? ¢Debera reemplazados? ¢Es posible

desarrollar las competencias?” (Alles, 2006).

Planes de carrera y sucesion “Deben armonizar los requerimientos de
conocimientos y competencias del puesto a ocupar. Para los planes de
sucesion las competencias deberan ser analizadas con relacion a lo
requerido por el puesto al cual se prevé promoverlo en el futuro” (Alles,
2006),

Formacion.
Para implementar programas de formacion en competencias, ademas
de definir las competencias requeridas sera necesario evaluar las del
personal. En nuestra metodologia se denomina desarrollo de
competencia y se sugieren tres vias para llevarlo adelante:
autodesarrollo, entrenamiento experto)codesarrollo. Para establecer
el nivel de las competencias del personal se podran realizar
mediciones especificas o determinarlo a partir de las evaluaciones de
desemperio. Si no se sabe qué competencias tiene el personal,cuales
no, y en qué nivel se presentan, no sera posible desarrollarlas. (Alles,
2006)

Desarrollo de personas.
Si una empresa tiene descripciones de puestos por competencias,
planes de carrera con relacion a ellos, y evalua el desempefio de su
personal por competencias, podra desarrollar sus recursos humanos

en linea con las competencias de la organizacion, y de ese modo
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alcanzar su vision y Mision. Las distintas funciones son en relacion
con el desarrollo de personas, formacion, y planes de carrera y
sucesion. (Alles, 2006)

Evaluacién de 360°.

“Es el sistema mas amplio para valorar el desempefio, ya que dirige a las
personas hacia la satisfaccion de las necesidades y expectativas, no solo de
su jefe sino de todos aquellos que reciben susservicios, tanto internos como
externos” (Alles, 2006).

El concepto de evaluacion de 360° esclaro y sencillo: consiste en que
un grupo de personas valoren a otra por mediode una serie de items
o factores predefinidos. Estos factores son comportamientos
observables en el desarrollo diario de la practica profesional.Para que
la evaluacion de 360° sea por competencias, los comportamientos a
evaluar tienen que ser los mismos que integran el modelo por

competencias. (Alles, 2006)

Compensaciones. “Es el modulo de mas dificil implementacién. Compensar
por competencias significa que la empresa debera implementar sistemas de
remuneracion variable donde se consideraran las competencias de los
colaboradores” (Alles, 2006).

6.1.5. Toma de decisiones
Los gerentes pueden encontrarse aplicando las funciones del proceso
administrativo,y su efectividad gerencial se fundamentara en la toma de decisiones

oportunas.

Distintos autores han definido la toma decisiones entre los que destacan:
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Ivancevich, Konopaske, y Matteson (2006) la explican. “Es el proceso de elegir
una accion particular dirigida a un problema o una oportunidad. La calidad de las
decisionesque toman los directores es la escala con que se mide la efectividad

de las mismas”.

Chiavenato (2009), precisa. “Es un proceso que consiste en hacer un analisis y

elegirentre varias opciones un curso de accién”.

Jones y George (2010), sostienen. “Es el proceso mediante el cual los gerentes
responden a las oportunidades y amenazas que se les presentan,
analizando las opciones y tomando determinaciones, 0 decisiones,

relacionadas con las metas y lineas de accién organizacionales”.

Begazo (2014), puntualiza. “Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccién
entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones de la vida en
diferentes contextos yconsiste en elegir una opcion entre las disponibles, a efectos

de resolver un problema”.

6.1.6. Importancia y caracteristicas.
Una decision de gran calidad produce los resultados deseados, al mismo tiempo

gue satisface los criterios y las limitaciones correspondientes.

Con relacion al tema, Solano (2003) sefiala cinco factores para evaluar la

importancia de una decision:

Tamafo del compromiso. Donde esta presente el factor cuantitativo
relacionado por lo general con dinero y personas, y el factor tiempo. En la
mayoria de los casos, una decision implica fuertes sumas de dinero, el
esfuerzode muchas personas y, ademas, puede tener un impacto a largo
plazo sobre laorganizacion. Flexibilidad de los planes. Ciertos planes

pueden revertirse facilmente, mientras que otros tienen un caracter definitivo.
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En la medida en queuna decision impligue seguir un curso de accion
irreversible, la decision es particularmente importante. Certeza de los
objetivos y las politicas. Algunasempresas pueden tener una politica clara
gue indigue cémo actual frente a ciertas situaciones; en ese caso, las
decisiones seran faciles de tomar. Por el contrario, si una organizacion es
muy cambiante o, por su naturaleza, las acciones a seguir dependen de
factores conocidos solo por el personal de altonivel, la decisién adquiere una
gran importancia. Cuantificacion de las variables. Una decision puede
tomarse mas facilmente si los costos asociadoscon esa decision pueden
definirse en forma precisa. Impacto humano. Cuando una decision puede
perjudicar a algunas personas, la decision es grande y debe tomarse

cuidadosamente. (Solano,2003)

Las personas perjudicadas por la toma decisiones deban aceptarlas y también
aplicarlas. Bateman y Scott (2009), indican que algunas caracteristicas que

contribuyen a la dificultad y a la presion:

El riesgo, “Existe cuando las probabilidades de que una accion sea exitosa son
menoresa 100% y las pérdidas pueden ocurrir. Si la decision es equivocada, se
perderadinero, tiempo, reputacion y otros activos importantes., minimizarlo y

controlarlo” (Bateman y Scott, 2009).

El conflicto, “Existe cuando un gerente debe considerar oponerse a las
presiones provenientes de diferentes fuentes y ocurre en dos niveles: en el
primero, los tomadores individuales de decisiones enfrentan un conflicto
psicologico cuandodiferentes opciones son atractivas o cuando ninguna lo es 'y
en el segundo nivel,los conflictos surgen entre las personas” (Bateman y Scott,
2009).

Falta de estructura, es un asunto comun en la toma de decisiones gerenciales.

Si bien algunas decisiones son rutinarias y de rapida resolucion, para la mayoria
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no existe un procedimiento automatico a seguir, pues sus problemas son nuevos
y no tienenestructura, haciendo que el procedimiento de la toma de decisiones

seaincierto”(Bateman y Scott, 2009)

La incertidumbre, “Significa que el gerente no tiene la informacion suficiente
para conocer las consecuencias de las diferentes acciones. Es posible que los
tomadores de decisiones tengan opiniones muy firmes, que se sientan seguros
de si mismos y que, aun asi, operen bajo condiciones de incertidumbre, les falte
la informacion suficiente y no puedan estimar con precision la posibilidad de

diferentes resultados a partir de sus acciones” (Bateman y Scott, 2009).

6.1.7. Elementos del proceso de decisiones.

“La calidad de la decision, depende, en parte, de la habilidad de la persona que
decide.Las capacidades técnicas o laborales se refieren a los conocimientos que
tiene la persona respecto del campo especifico al que se refiere la decision”
(Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2009), sefiala seis elementos:

1. Una persona que toma la decision, o sea, la que elige entre varias
opciones de accion, es el agente que esta frente a una situacion; 2. Los
objetivos que la persona que toma la decision pretende alcanzar con sus
acciones; 3. Las preferencias, son los criterios que la persona que toma la
decision aplica para hacer su eleccion; 4. La estrategia, es el curso de accion
gue la persona que toma la decision escoge para alcanzar sus objetivos de
la mejor forma posible.El curso de accion es el camino escogido. Depende
de los recursos disponiblesy de la percepcion de la situacion; 5. La situacion
estd formada por las condiciones que rodean a la persona que toma la
decision; muchos estan fuerade su control, no tiene conocimiento de ellos y
no los comprende, pero afectan su eleccion y 6. El resultado es la

consecuencia o la resultante de una estrategia dada.
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6.1.8. Perspectivas y etapas de latoma decisiones.

Robbins y Coulter (2014), indican 4 perspectivas:

Racionalidad:

Es el proceso que involucra la eleccion entre alternativas logicas,
consistentes y que maximizan el valor. La toma racional de decisiones se
basa en varios supuestos: el responsable de tomar la decisidbn es
completamente objetivo y légico. El problema que se enfrenta es claro y libre
de toda ambiguedad. El tomador de decisiones tiene un objetivo indiscutible
y especifico y estd al tanto de todas las posibles alternativas y sus
consecuencias. Por dltimo, asumimos que la toma racional de decisiones
derivara siempre en la seleccion de la alternativa que maximiza la

recompensa. (Robbins y Coulter, 2014)

Racionalidad limitada: Robbins y Coulter (2014) explica:

Es un enfoque més realista para describir como toman decisiones los
gerentes,segun el cual los gerentes toman decisiones racionales, pero estan
limitados por su capacidad para procesar la informacién. Como les es
imposible analizar todala informacién relativa a cada una de las alternativas
disponibles, llega un puntoen que los gerentes transigen con una solucion
aceptable que, si bien no maximiza el beneficio, ayuda a paliar el problema

que se busca resolver.

Intuicion en las decisiones: Robbins y Coulter (2014) indican. “Es aquella que se basa
en la experiencia, los sentimientos y los juicios acumulados. La toma intuitiva de

decisiones puede complementar los procesosracional y racional limitado”.

Administracién basada en evidencias: Robbins y Coulter (2014) se trata del:

Uso sistematico de las mejores evidencias disponibles para mejorar la
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practica administrativa. Sus cuatro elementos fundamentales son: la pericia
y el criterio del tomador de decisiones; la evidencia externa que ha sido
evaluadapor éste; las opiniones, preferencias y valores de aquellos que se
veranafectados por la decision; y los factores organizacionales importantes,

como elcontexto, las circunstancias y los integrantes de la organizacion.

Las decisiones se describen como la eleccién entre alternativas esta vision es
demasiado simplista; porque la toma de decisiones es un proceso, no un simple

acto de elegir entre alternativas. En este enfoque Chiavenato (2009), explica:

Que la toma de decisiones en las organizaciones ocurre en dos etapas. La
primera consiste en identificar el problema y buscar informacion relativa a
las condiciones del entorno (externo) y de la organizacion (interna) para
determinarsi el desempefio es satisfactorio o no, y para diagnosticar la
posible causa de las fallas. La segunda etapa es la solucion de los
problemas. Para ello se analizan opciones a fin de elegir y aplicar la mas
indicada. Ahora las organizaciones emplean sistemas de tecnologia de la
informacion (TI) para monitorear el entorno y las condiciones internas y
también para detectar problemas y desarrollar rapidamente opciones de

solucién.

6.1.9. Dimensiones de latoma de decisiones

Las dimensiones se haran en base a las etapas del proceso de las decisiones.
La habilidad para tomar decisiones se refiere a la destreza basica para seguir
los pasos del proceso de toma de decisiones racionales, incluyendo el analisis
de la situacién y la definicion de objetivos, asi como de la evaluacién y seleccion

de alternativas. (Laudon y Laudon,2012)

Al respecto Laudon y Laudon (2012) indican que tomar una decisién es unproceso;

los cuales a su consideracién necesita de cuatro etapas:
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a) La inteligencia, consiste en descubrir, identificar y comprender las
dificultades que ocurren en la organizacion, es decir realizar el
cuestionamiento de por qué existe un problema, en donde y qué efectos tiene
sobre la organizacion; b). Disefio, implica identificar y explorar varias
alternativas de solucién para el problema; c. La eleccion, consiste en el acto
de eleccion de una alternativa de entre los diferentes posibles cursos de
accion de los que dispone el proceso; d) La implementacién; implica hacer
gue funcione la alternativa elegida y continuar monitoreando qué tan bien
funciona esa solucion. Y de ser necesario cuando una alternativa no funciono

como se habia proyectado.

En tanto Minch (2010), explica, “El proceso se ve influenciado por diversos factores
tanto internos como ajenos a la organizacion, debiéndose fundamentar en un
proceso légico y racional y en una serie de técnicas que permitan evaluar
objetivamente los diversos factores internos y externos”. El cual segun el autor el

proceso decisorio se efectla asi:

La secuencia logica y racional de toma de decisiones del que habla Minch (2010),

debe seguir uno a uno estos pasos para lograr una decision exitosa:

a) Definicion y analisis del problema:
Minch (2010), indica:

Que esta etapa es crucial para plantearse alternativas de solucion
adecuadas, pues en esta etapa se deben definir correctamente,
identificar la naturaleza y origen del problema. Para lograrlo el decisor
debe: 1.Basar su andlisis en informacion completa, fidedigna y
oportuna, generalmentede tipo cuantitativo; 2. Identificar el problema
sin confundirlo con las causas ni con los efectos; 3. Hacer uso de

técnicas eficientes para definir las causas (Tormenta de ideas, 4.
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Delphos y las herramientas de Ishikawa); 5. Definir parametros,

variables y restricciones.

b) Determinacién y seleccién de alternativas:

En esta etapa se debe realizar una evaluacion de las alternativas en funcién
a los resultados esperados y a los posibles efectos, para elegir de entre
varias alternativas posibles, la alternativa Optima. Cuando decimos
alternativa optimanos referimos de acuerdo a Miinch (2010), “Es aquella que
se orienta asolucionar las causas que originan el problema o situacion
identificada. Asi mismo menciona que para minimizar riesgos, se deben
establecer estrategias alternas para el caso de incongruencias entre los
resultados reales y los esperados”. Munch (2010). Para ello es necesario el

monitoreo constante en la etapa siguiente.

c) Implantacién

En esta Ultima etapa. Habiendo elegido la alternativa 6ptima, se establecen
todas las actividades necesarias para implantar el curso de accion y efectuar
unmonitoreo constante de los resultados, para lo cual puede elaborarse un

programa de accion. (Minch, 2010)

Considerando a Robbins y Coulter (2014), identifican al proceso de la toma de

decisiones con ocho pasos:

1) Identificacion de un problema. Las decisiones tienen su origen en un
problema, es decir, en una discrepancia entre una condicidn existente y

una deseada.
2) Determinacion de los criterios de decision. Cuando un gerente ha

identificadoun problema, debe determinar los criterios de decision que son

importantes o relevantes para resolverlo.
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3) Ponderacion de los criterios. “Si no todos los criterios relevantes tienen la
misma importancia, el tomador de decisiones debera ponderarlos para

asignara cada cual su peso correcto en la decisiéon”. ¢ Como hacerlo?

4) Desarrollo de las alternativas. Se exige que el responsable liste las

alternativas viables para resolver el problema.

5) Andlisis de las alternativas. Una vez identificadas las alternativas, se debe
evaluar cada una por medio de los criterios establecidos en el paso 2.
6) Seleccion de una alternativa. Consiste en elegir la mejor alternativa o

aquellaque haya obtenido el total mas alto en el paso 5.

7) implementacion de la alternativa. “La determinacion es puesta en practica;
en este sentido, lo primero que hay que hacer es darla a conocer entre
quienespodrian verse afectados por ella y obtener su compromiso al
respecto”.

8) Evaluacion de la eficacia de la decision. “Es la evaluacion del resultado
obtenido; esto con el propdsito de determinar si se logré resolver el
problema. Si la evaluaciéon pone de manifiesto que la dificultad persiste,
el gerente tendraque buscar donde se equivocé. llevarlo a ejecutar una

vez mas algun paso previo o incluso obligarlo a reiniciar todo el proceso”.

6.1.10. Toma de decisiones efectivas y lineamientos
Los gerentes o quienes toman las decisiones también deben evaluarla de acuerdo

conel comportamiento ético moral. De acuerdo con Drucker (1989), afirma:

Que un ejecutivo al adoptar decisiones efectivas sabe que nadie parte de un
hecho, sino que todos partimos de una opinién, que no es Mas que una
hipotesis, que tiene valor al ser contrastada con la realidad. Una decision

efectiva no emana de un consenso sobre los hechos. El entendimiento en
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gue se apoya toda decision correcta es fruto del choque y conflicto de

opiniones divergentes y de un serio analisis de alternativas opuestas.

Los gerentes podrian pedir a los que estan a su alrededor que le ayuden a identificar

debilidades en su estilo de toma de decisiones e intentar superar sus debilidades.

Hitt, Black y Porter (2006), nos indican que para evitar riesgos latentes y mejorar la

probabilidad de tomar una mejor decision es necesario:

Analizar la situacién. - reconocer los puntos débiles es un factor
significativo para el éxito. Una mejor toma de decisiones consiste en lograr
una mejor evaluacion de la situacion de decision. Escanear o rastrear el
ambiente. — “Cuanto mas complejo, ambiguo y volatil sea un problema, mas
a fondo se querra explorar el ambiente antes de tomar una decision. El
escaneo del ambiente puede servir para obtener informacién valiosa que
conduzca a una decision de mejor calidad. Pensar a través del proceso. - aun
cuando el enfoque racional no describe muchos de los procesos que
conforman la toma de decisiones, se deberia usar con la mayor frecuencia
posible para guiar la tomade sus decisiones”. Ser creativo. - la creatividad
puede ser una clave importante para la toma de decisiones eficaces, en
especial, cuando al analizarla situacion de decision se descubre que uno
tiene una solucion “favorita implicita”, o cuando se esta demasiado
familiarizado con la situacion, pero la situacion actual difiere respecto de las
anteriores. Reconocer el momento oportuno. - se debe estar consciente del
tiempo limite para tomar una decision. Muchas decisiones entrafian
problemas u oportunidades con restricciones de tiempo. Hay que conocer el
tiempo disponible para tomar la decisién y de que ese tiempo tenga sentido.
Incrementar su conocimiento. - Si no duda sobre el tiempo en que se
necesita la decision, se podria incrementar su conocimientopara tomar una
mejor decision. Ser flexible. - son pocas las decisiones irreversibles. Es

importante monitorear de cerca los resultados y estar listos para modificar o,
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incluso, para cambiar la decision por completo, si parece quelos resultados

deseados no van a concretarse.

En el mundo comercial de hoy en dia en torno a la toma de decisiones, con
frecuenciariesgosa, por lo general con informacion incompleta o inadecuada y bajo
una intensa presion de tiempo, para evitar riesgos los gerentes deben considerar

ciertos lineamientos como Robbins y Coulter (2014), lo sugieren:

A. Comprender las diferencias culturales. Se requiere analizar los valores,
las creencias, las actitudes y los patrones de comportamiento de las

personas involucradas.

Crear estandares para la toma eficaz de decisiones. Las
buenas decisiones toman en cuenta la situacion futura, se
basan en la informacién disponible, consideran todas las
opciones disponibles y viables, y no generan conflictos de
interés. (Robbins y Coulter, 2014).

B. Saber cuando rendirse. Cuando sea evidente que una decision no esta

funcionando, no tema dar marcha atras.

C. Usar un proceso de toma de decisiones eficaz.

Los expertos afirman que, para ser eficientes, los procesos de toma
de decisiones deben reunir seis caracteristicas: (1) enfocarse en
aquello que es importante; (2) ser l6gicos y consistentes; (3) tomar en
cuenta tanto las consideraciones objetivas como las subjetivas y
mezclar el pensamiento analitico con el intuitivo; (4) demandar
exclusivamente la informacion y el andlisis necesarios para resolver
una disyuntiva en particular; (5) fomentar y guiar la obtencion de datos

relevantes yopiniones bien informadas; y (6) ser simples, confiables,
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2.2.

flexibles y faciles de utilizar. (Robbins y Coulter, 2014)

D. Darlugar a una organizacion capaz de detectar los cambios inesperados
gue ocurran en el entorno y adaptarse rdpidamente a ellos. Esta
sugerencia proviene de Karl Weick. Segun su punto de vista, las
empresas que cumplen ese criterio son organizaciones altamente
confiables (OAC) y se caracterizan por: (1) no dejarse engafar por su
propio éxito; (2) se apoyan en la opinion de los expertos de primera linea;
(3) permiten que sean las mismas circunstanciasinesperadas las que
planteen la solucion; (4) Aprovechan la complejidad; y (5) por ultimo,
anticipan los resultados posibles, pero reconocen sus limites. (Robbins
y Coulter, 2014)

Antecedentes

2.2.1. internacionales

Castiblanco (2020) en su tesis:

Sistema de gestidon por competencias, elemento fundamental para el aumento
de la productividad y toma de decisiones gerenciales. Tuvo por objetivo
principal presentar mediante un andlisis descriptivo la importancia de un sistema
de gestion por competencias para el aumento de la productividad de una
organizacion, teniendo en cuenta que la gestion por competencias responde
eficaz y eficientemente a los cambios que se producen en los trabajos o labores
en una organizacion, logrando los objetivos esperados, donde la alta gerencia
tiene la posibilidad de lograr mayor productividad, ya que los colaboradores
tendran las herramientas necesarias para la realizacion de sus actividades
dentro de la organizacion, determinando un sistema que le permita gestionar el
Talento Humano desde su ingreso hasta la salida de este. Por otro lado, el
sistema de gestién por competencias permite mejorar el desarrollo integral de
los colaboradores, siendo fundamental que los gerentes desarrollen e
implementen un modelo de gestidn por competencias, teniendo como premisa

gue las personas son importante para la organizacion en la medida que logre

a1



generar valor, ademas de quien mejora sSus competencias, mejora
notablemente su desempefio. Este trabajo es de importancia en nuestra
investigacion, ya que permitird conocer como un sistema de gestibn por
competencias, responde al hacer méas efectivas la toma de decisiones e
incrementar de la productividad, mediante un trabajo eficaz de los

colaboradores

Salazar (2018) en su investigacion:

“Las Competencias gerenciales y el desempeiio laboral de las autoridades en
las Instituciones Estatales de Educacién Superior”, refiere que en la actualidad
las competencias gerenciales se han vuelto esenciales para el desarrollo de las
organizaciones, en las instituciones estatales de educacion superior, todavia
son muy débiles, influyendo en el desempefio laboral de sus autoridades, la ley
de Educaciéon Superior establece las formas de seleccion de sus autoridades,
quienes deben ser verdaderos lideres en las universidades e institutos
tecnoldgico, requieren de compromiso para resultados efectivos. El estudio es
cualitativo — cuantitativo, bibliografico, de campo, descriptivo y exploratorio, se
establecieron ocho competencias necesarias en las autoridades las cuales son:
liderazgo, comunicacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, resolucién de
conflictos, habilidad de negociacién, actitud frente al cambio, motivaciéon, se
aplico el denominado Test de Rueda de efectividad de las competencias
gerenciales y un Test de evaluacién 360 grados que determine el nivel de
desempeiio laboral a 89 autoridades, se obtuvieron como resultados en
aproximadamente entre el 75 a 80% de poblacion estudiada nivel alto en
competencias gerenciales y entre un 15% a 20% con rangos medios y bajos,
con respecto al desempeio laboral se ubican aproximadamente un base al
célculo de medias del 60 a 80% en un rendimiento excelente y muy bueno, en
cambio un porcentaje menor al 20% presenta valores buenos, regulares y
deficientes, que determina la correlacion entre las variables, el grupo en cual se

va a enfocar la propuesta es el aquel que se encuentran entre rangos bajos y
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medios, determinandose que es necesario el disefio de Modelo de formacion
por competencias gerenciales para el fortalecimiento del desempefio laboral de
las autoridades en las Instituciones Estatales de Educacion Superior, para la
busqueda de la excelencia considerando que es vital importancia que las

autoridades sean lideres con altas competencias en el &mbito gerencial.

Esta investigacion pretende contribuir a nuestro estudio, entender la importancia que
tiene las competencias gerenciales en el desarrollo de las organizaciones, ya que las
autoridades de las instituciones educativas deben liderar el cambio desde sus

instituciones.

Alcon (2014) en su tesis:

“Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral de los docentes de las
escuelas basicas del sector Cafio Nuevo del municipio Tinaquillo, Estado
Cojedes”. Se fundament6 en las teorias de la gerencia educativa. El
estudio seenmarcO en una investigacion descriptiva, de campo, y un
disefio no experimental. La poblacion objeto de estudio se constituyé por
diecinueve docentes, que laboran en las instituciones seleccionadas
para este estudio, para la muestra se tom6 el mismo numero de la
poblacion por ser esta muy reducida, permitiendo abarcar la totalidad de
la misma, es decir por 19 docentes.La informacion se recolect6 a traves
de un cuestionario dirigido a los docentes el cual se constituy6 por 26
preguntas; con cuatro (4) alternativas de respuestas fundamentadas. La
confiabilidad se calcul6 a través del coeficiente de Alpha deCronbach.
Para representar los resultados obtenidos se utilizaron cuadros
estadisticos, mediante representacién de frecuencia y porcentaje. Se
concluy6 que hay muy poca comunicacion con el personal, la toma de
decisiones no es consensuada y no existe trabajo en equipo dentro de la
organizacion, el gerente no maneja estrategias para solucionar los

conflictos.
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Este estudio sera de gran utilidad porque permitirh comprender la importancia de
las habilidades gerenciales en la satisfaccion laboral, observandose en la
investigacidon que no existe una fluida comunicacion dificultando el trabajo en

equipo y la toma decisiones.

6.2.2. Nacionales

Janampa (2020) en su tesis:

Habilidades gerenciales y toma de decisiones en los colaboradores de la UGEL
05 - San Juan de Lurigancho y el Agustino, 2020. Tuvo por objetivo determinar
la relacion entre las habilidades gerenciales y la toma de decisiones en los
colaboradores de la UGEL 05 - San Juan de Lurigancho y el Agustino, 2020. El
tipo de investigacion fue basica, con un nivel descriptivo correlacional, disefio
no experimental de corte transversal, con una muestra censo de 100
colaboradores de la institucién mencionada, se aplicé una encuesta a todos los
trabajadores de dicha institucion. Los resultados fueron que el 53 % de los
encuestados, muestran que las habilidades gerenciales se encuentran en el
nivel regular y el 50% de los participantes de la encuesta realizada, muestran
gue la variable toma de decisiones se encuentra en el nivel regular. Concluyé
que la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de
correlacion es (r = 0.437) lo que indica una correlacion positiva moderada,
asumiendo que existe relacion significativa entre las habilidades gerenciales y
la toma de decisiones en los colaboradores de la UGEL 5 - San Juan de

Lurigancho y el Agustino, 2020.

Esta investigacion brinda una gran contribucion, porque muestra la relacion existente
entre las habilidades gerenciales con la toma de decisiones, indicando que el trabajo
gerencial sera exitoso, si se dispone de conocimientos y destrezas para asumir la gran

responsabilidad institucional.
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Carhuachin, (2018), en su investigacion:

“Gestion por competencias para mejorar el desempefo laboral del talento
humano en la Municipalidad Provincial de Otuzco — La Libertad, 2018”; tuvo
como objetivo de implementar un modelo en gestiébn por competencias para
mejorar el desempefo laboral del talento humano en la municipalidad. El
presente trabajo de investigacion es de tipo basica, pero por contrastacién de
la hipoétesis es descriptiva, su disefio es no experimental ya que las variables de
estudio no se sometieron a un experimento; su poblacidbn muestral estuvo
conformado por 21 servidores publicos de la Gerencia de Administracion y
Finanzas de la Municipalidad Provincial de Otuzco, como instrumento se utilizd
el cuestionario, donde se us6 la escala ordinal de Lickert y la observacion. Con
relacion al objetivo propuesto en el presente trabajo de investigacién se
concluye gue no se esté aplicando una gestidon por competencias, por lo que se
entiende que un modelo en gestibn por competencias mejorar
significativamente el desempefio laboral del talento humano de la municipalidad
provincial. El desempefio laboral del talento humano en la Municipalidad
Provincial Otuzco no es evaluado en forma periddica y se hace necesario la
implementacion de un modelo de gestidon por competencias incidiendo en el
adecuado perfil profesional y el fortalecimiento de sus competencias laborales
para mejorar el desempefio laboral del talento humano en la municipalidad

provincial de Otuzco, 2018.

Cualquier tipo de organizacion, dispone de un recurso muy valioso, como sus
trabajadores, que poseen conocimiento, habilidades y destrezas, aplicando estrategias

gerenciales de gestion se obtendria mejores resultados en su rendimiento laboral

Gonzales (2017) en su investigacion:
“Habilidades gerenciales y toma de decisiones en la direccién general de
supervision y fiscalizacion del ministerio de la produccién, 2016”, su objetivo

fue determinar la relacion de las habilidades gerenciales y la toma de
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decisiones. Frente a las diferentes situaciones que atraviesa el sector
pesquero y en las cuales una decision acertada o contraproducente, puede
contribuir al ordenamiento y la gestién puablica frente a los administrados del
sector. Estd fundamentado en las teorias administrativas de ldalberto
Chiavenato y de Stephen Robbins. El Tipo de investigacion, es descriptiva
correlacional, se utilizo el disefio de investigacion correlacional, con una
muestra de 125 colaboradores, a las cuales se les aplico encuestas, uno por
cada variable, aplicado a un solo grupo muestral, con el fin de conocer la
percepcion de los trabajadores respecto a las habilidades gerenciales frente
a la toma de decisiones, cuyos resultados se evidencian a través de tablas
y graficos, y se uso el coeficiente de correlacion Rho Spearman para la
prueba de hipotesis. Los resultados de la estadistica aplicada a los
encuestado indica que existe una relacién entre las variable habilidades
gerenciales y toma de decisiones positiva mostrandose un nivel de
correlacion moderada, en la Direccion General de Supervision vy
Fiscalizacion del Ministerio de la Produccion, 2016, Spearmanr = 0,741y p:
0,00.

Este trabajo investigativo es util ya que permitird, analizar que dentro de las
habilidades gerenciales se encuentra la toma de decisiones de manera efectiva,
gue se orienta a la solucién de problemas para alcanzar el objetivo corporativo en

la direccién general de supervisién y fiscalizacion del ministerio de la produccion.

Valderrama (2014) en su tesis titulada:

“Influencia de las habilidades gerenciales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera diamante S.A. planta Samanco-
Provincia de Santa- Region Ancash-2013”, su objetivo principal fue conocer
la influencia de las habilidades gerenciales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa pesquera. Es una investigacion de caracter

descriptiva y se han utilizado los métodos inductivo, deductivo, etnogréfico y
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estadistico, aplicando para ello las técnicas de observacion, entrevista y
encuesta. E universo muestral fue de 64 trabajadores que laboran en esta
empresa. Tales trabajadores consideran que el desempefio laboral depende
en gran medida de la capacidad de gerenciar de sus superiores (sean estos
jefes y/o gerentes) puesto en que la forma en que ellos tratan al recurso
humano replicara en un mayor desempefio laboral en sus respectivos
puestos. Las habilidades gerenciales representan un elemento importante
dentro de la dinamica organizacional permitiendo canalizar el esfuerzo, la
energia y la conducta del trabajador, lo cual le otorga sentirse mejor respecto
a lo que hace, estimulandolo a trabajar mas para el logro de los objetivos

gue interesan a la organizacion.

Este estudio investigativo brinda un gran aporte, porque muestra la relacion
existente entre las habilidades gerenciales y el desempefio laboral, precisandose
gue la gestion del talento humano la orienta a mejorar la productividad de las

personas.

Casa (2015) en su trabajo: :

“Gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo
enla Municipalidad Distrital de San Jerénimo, 2015”, tuvo como objetivo
principal establecer la relacion que existe entre la gestion por competencias
y el desempefio del personal. Estudio de enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, que tuvo como objetivo principal determinar la relacion
existente entre la gestion por competencias y el desempefio laboral, en base
a 3 dimensiones (seleccion de personal, capacitacion - desarrollo y
desarrollo personal). Para la obtencién de la informacion se aplicé una
encuesta sobre gestion por competencias y el desempefio laboral a 42
trabajadores administrativos entre hombres y mujeres. El cuestionario
estuvo compuesta por 18 items con una amplitud de escala de cinco

categorias (totalmente de acuerdo, de acuerdo, medianamente de acuerdo,
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en desacuerdo y totalmente en desacuerdo). La validez y la confiabilidad
del instrumento fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach
y los resultados obtenidos fueron de 0.812 para el cuestionario, por tanto los
instrumentos son fiables y consistentes. Por lo que se realiz6 la medicion de
ambas variables para observar el nivel de correlacion que existe entre
gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad distrital de San Jeronimo, utilizando el coeficiente de
Pearson se tiene una correlacion de cero. Lo que significa que existe una

correlacion positiva moderada.

Este estudio sera de gran utilidad porque permitird comprender la importancia de
las habilidades gerenciales en la satisfaccion laboral, observandose en la
investigaciéon que no existe una fluida comunicacion dificultando el trabajo en

equipo y la toma decisiones.

6.2.3. Locales
Vidal y Lama (2019) en su tesis:

“‘Habilidades gerenciales y su influencia en la toma de decisiones en la
empresa langostinera Ccoral S.A., Tumbes, 2018”. El objetivo del presente
trabajo fue determinar la influencia de las habilidades gerenciales en la toma
de decisiones,se aplicaron 40 encuestas a los trabajadores entre empleados
y directivos, el tipo de Investigacion fue no experimental, correlacional-
Transeccional. Se pudodeterminar que la variable independiente habilidades
gerenciales presenté un nivel regular del 50%, influenciando en ia variable
dependiente toma de decisiones del 72,5 % en las respuestas resultantes.
Se determiné un nivel regular las habilidades humanas con 52.5%,
habilidades técnicas con 57.5% y habilidades conceptuales en un nivel
deficiente con 50.0%. La variable toma dedecisiones la constituyeron siete
elementos de los cuales en promedio todos seencuentran en un nivel de

aceptacion regular con respuestas que fluyen del 30,0 % al 47,5 %. El
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Coeficiente Rho de Spearman fue directo y positivo de 0,539 que midié la
influencia de las variables en estudio. La influencia de las diferentes
habilidades gerenciales en la toma de decisiones presenté coeficientes de
correlaciones directas y positivas, con prevalencia de las técnicas con 0,696,
para las humanas con 0,539 y las conceptuales con 0,456.La correlacion de
los elementos que componen la variable dependiente es calificada de alta
por cuanto los coeficientes del Rho de Spearman fluctian entre 0,875 y O,
667.

Esta investigacion es de gran aporte en nuestro estudio, ya que admitird comprender
las habilidades gerenciales y su influencia en la toma de decisiones; sefialando que
las habilidades conceptuales, técnicas y humanas son necesarias en el momento de

determinar una alternativa entre varias.

Pacheco y Ramirez , (2019) en su tesis:

“Capacidades gerenciales y la toma de decisiones en la municipalidad
distrital de Aguas Verdes, 2019”. Tuvo por objetivo determinar de qué
manera las capacidades gerenciales permitirdn una efectiva toma de
decisiones en la municipalidad. Su metodologia fue de caracter descriptivo,
adaptandose al disefio de investigacion no experimental, de tipo transversal.
Se disefio un cuestionario, aplicAndose a 55 encuestas a los trabajadores
de la municipalidad. En sus resultados obtenidos se encontré que 87,7% de
los trabajadores poseen dichas habilidades, lo que permite una eficacia en
la toma de decisiones dentro de la institucion edil del 90,25%, las
capacidades humanas es la interrelacion entre trabajadores y con los grupos
de interés de una organizacion. Se observo que existe una interaccion del
86.75% entre todos los colaboradores, respectivamente las capacidades
técnicas, se distinguié que el 80% de los colaboradores estan de acuerdo,
gue poseen el conocimiento y la destreza técnica para el cabal desempefio

de sus funciones, asi mismo las capacidades conceptuales, que

49



comprenden capacidades de respuestas, vision estratégica e innovacion
empresarial se vio reflejada en los colaboradores en 96,57%, que indica que
el trabajo ejecutado por los colaboradores lo realizan en una misma
direccidn, con respecto al diagndéstico del problema se encontr6é que 83.5%
de los trabajadores cuentan con la capacidad de realizar un correcto
diagnéstico, la busqueda y evaluacion de alternativas comprende abarcar
diversas posibilidades, analizarlas adecuadamente para optar por la que
mas se adapte a la solucion del problema, teniendo en cuenta lo que se
desea alcanzar esto se refleja en el 91% de trabajadores que manifesté estar
de acuerdo. La eleccion e implantacion de una decision final, reflejo que el
96,25% de los trabajadores, quienes verificaron los resultados y las guian
en la ejecucion de la decisiones gerenciales dentro de la municipalidad se
encuentran en un nivel no tanaceptable, lo cual puede generar que la toma
de decisiones sea errénea. Encontrandose que las capacidades humanas,
técnicas y conceptuales se encuentran en un nivel aceptable en algunas
areas y en otras poco aceptable generando un desequilibrio organizacional.
En tanto la toma de decisiones resulta muchas veces errénea debido a que
el nivel de capacidades requeridasen las diversas areas no viene a ser el

optimo.

Esta investigacion es de gran utilidad en nuestro estudio, ya que permitira conocer la
capacidades empresariales y efectividad en toma de decisiones, indicAndose, que una
vasta preparacion en las funciones del proceso administrativos desde los niveles

inferiores de la MDAV, se asegura la eficacia en la toma de decisiones.

2.3. Definicion de términos basicos.
Colaboracion: “Capacidad de trabajar colaborando con grupos multidisciplinarios
concompafieros de trabajo muy distintos: expectativas positivas respecto de los

demas. Comprension interpersonal” (Alles, 2014).

Competencia: “Implica tener amplios conocimientos en los temas del area bajo
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responsabilidad”. “Comprender la esencia de los aspectos complejos. Poder

trabajar anivel inter e interfuncional”. “Demostrar interés por aprender” (Alles, 2014).

Dominio profesional: “es conocer y realizar innovaciones, que implica los
conocimientos tedricos y la capacidad de adaptar dichos conocimientos a la

realidad de la organizacion” (Arbaiza, 2011).

Comunicacion: “es mas que solo impartir un significado, debe incluir transparencia
y lacomprension del significado. la comunicacion tiene cuatro funciones principales
dentrode un grupo u organizacion: control, motivacién, expresién emocional e

informacion”. (Robbins y Coulter, 2014)

Evaluacion de 360°: “es un esquema que permite que un empleado sea evaluado
portodo su entorno: jefes, pares y subordinados. Puede incluir a otras personas

como proveedores o clientes” (Alles, 2014).

Orientacién al cambio: “la importancia de no solo adaptarse al cambio, sino de
guiarlo, significa que muchas organizaciones se interesan en aplicar métodos y

técnicas para fomentar la innovacion y sostenerla” (Pintado, 2014).

Gestion de personas: “instrumento de la calidad en la capacidad de gestion de
las &reas del talento humano en el nuevo milenio y en el marco de una economia
global, para involucrar a las personas corporativamente en el marco de las

herramientas fundamentales del desarrollo organizacional” (Pintado, 2014).

Toma de decisiones: “es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion entre
varias alternativas o formas de resolver diferentes situaciones de la vida, estas se
pueden presentar en diferentes contextos a nivel laboral, familiar, sentimental,

empresarial” (Arbaiza, 2011)
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Ill. MATERIALES Y METODOS

3.1Hipotesis
Hipotesis general
Ha: La influencia de la gestiébn por competencias es positiva y significativa en la

toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla,

Region Tumbes, Perd 2021.

Ho: La influencia de la gestion por competencias no es positiva y ni significativa en
la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla,
Regién Tumbes, Pera 2021.

3.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:
Ha: La influencia de la competencia para la comunicacion es positiva y
significativa en la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes.
Ho: La influencia de la competencia para la comunicacion no es positiva ni
significativa en la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes.

Hipotesis especifica 2:
Ha. La influencia de la competencia para para la autoadministracion la es
positiva y significativa en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes.
Ho: La influencia de la competencia para la no es positiva ni significativa en la

toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.
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Hipotesis especifica 3:
Ha. La influencia de la competencia para la accion estratégica es positiva y
significativa en la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes.
Ho: La influencia de la competencia para la accion estratégica no es positiva
ni significativa en la toma de decisiones en la Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes.

Hipotesis especifica 4:
Ha: La influencia de la competencia para el trabajo en equipo es positiva y
significativa en la toma de decisionesen la municipalidad distrital de
Aguas Verdes.
Ho. La influencia de la competencia para el trabajo en equipo no es positiva
ni significativa en la toma de decisionesen la municipalidad distrital de

Aguas Verdes.

En la prueba de hipétesis se empleo p — value:
Si p < 0,05 significa que la hipotesis planteada se acepta.

Si p > 0,05 significa que la hipotesis planteada se rechaza.

3.2Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis
Tipo y enfoque de estudio

Estudio de enfoque cuantitativo, porque los datos fueron valorados con la escala de
Likert y los resultados obtenidos fueron interpretados empleandose la estadistica
descriptiva e inferencial. Asimismo, se aplico el Alfa de Cronbach para calcular la
confiabilidad del instrumento de medicién y para determinar la asociacion entre las

variables y la prueba de hipétesis se empleé el Rho de Spearman.

Estudio de tipo descriptivo — correlacional, porque se realiz6 una descripcion del

comportamiento de lasvariables; gestion por competencias y toma de decisiones.
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Asimismo, se explico la asociacion queexiste entre ellas. Al respecto, Hernandez,

Fernandez y Baptista (2014) refieren:

Al estudio de las caracteristicas de las variables; es correlacional, porque
tendracomo propdosito conocer la relacién o grado de asociacion que exista
entre doso mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular. Asi también el estudio descriptivo, porque busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta

a un analisis.

Disefo

En la investigacion se ha utilizado el disefio de investigacion no experimental.
Segun Hernandez et al. (2014) manifiestan que “en un estudio no experimental no
se genera ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente en la investigacion por quien larealiza” (p.152). De tipo
transversal, toda vez que no existira manipulacion deliberada de variablesy se
investigara en un periodo dado. Al respecto Bernal (2015) expresa “Son aquellas
en las cuales se obtiene informacién del objeto de estudio una uUnica vez en un

momento dado” (p. 119).

Se emplearé el disefio correlacional, representado por el esquema:
Ox

n = Muestra

Ox = Variable gestion por competencias
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Oy =Toma de decisiones

R = Relacion entre variables
3.4 Poblaciéon, muestra y muestreo.

Poblacion

“Es el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen al
ambito espacial donde se desarrolla la investigacién” (Carrasco, 2019). En el
estudio, la poblacion estuvo constituida por 57 trabajadores (funcionarios,
/directivos profesionales, técnicos y auxiliares), que laboran en la municipalidad de
Aguas Verdes (MDAV- UP-2021).

Tabla 1: Poblacién del personal administrativo de MDAV

Directivos y grupos PEA
ocupacionales

Funcionarios/ directivos 10
Profesionales 17
Técnicos 28
Auxiliares 02
Total 57

Fuente:

Area de personal, MDAV, 2022.

Muestra

Carrasco (2019) define. “es el subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y tiene que definirse o delimitarse con anticipacion y precision,
éstedeberd ser representativo de dicha poblacion”. Entonces utilizara el muestreo
probabilistico, el cual “es un sub grupo de la poblacién en el que todos los
elementos de ésta tienen la misma probabilidad de ser elegidos” (Hernandez et al.,
2014).

En nuestro estudio la muestra fue por conveniencia porque los elementos a

ser considerados fueron el mismo nimero de trabajadores que constituyen

la poblacién, es decir de 57 colaboradores administrativos entre

KR



(funcionarios/directivos profesionales, técnicos y auxiliares), de la
municipalidad. AplicAndose el muestreo por conveniencia, intencional o no

probabilistico

Muestreo

La aplicacion del instrumento para la recoleccién fue tipo entrevista a lamuestra
universal o por conveniencia de los 57 administrativos de la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes, en horarios de trabajo en sus respectivas oficinas.

3.5 Métodos

Segun, Bernal (2015), se emplearan los siguientes métodos:

Método cuantitativo
Porque tuvo el propdésito de explicar, predecir y/o controlar fenbmenos a
través de unenfoque de obtencidn de datos numéricos, en la cual se recogen
y analizan datos cuantitativos sobre la gestidon por competencias y la toma

de decisiones.

Método deductivo
Porque; se siguié un proceso sintético - analitico ya que se muestran
conceptos, principios, definiciones, leyes o normas generales de las cuales
se extraen conclusiones o consecuencias en las que se aplican; o se
examinan casos particularessobre la base de las aseveraciones generales

presentadas y poder realizar potenciales recomendaciones.

Método descriptivo
Porque permitid hacer un diagndstico de las variables en estudio, para luego
hacer unanalisis del conocimiento que se tiene de la informacion referida
sobre la gestion por competencias y la toma de decisiones en la

municipalidad distrital de Aguas Verdes.
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3.6 Técnicas e instrumentos

Técnica de la encuesta

En su desarrollo se empled la encuesta y como instrumento de medicion el
cuestionario, donde se especifican preguntas basadas en los indicadores de la

variable gestidn por competencias y toma de decisiones. (Anexo 3, 4, 5)

Técnica documental

Su andlisis permiti6 compilar informaciébn de los archivos y registros de
municipalidadde Aguas Verdes y de la literatura de textos, revistas e informes
académicos referente al tema; para el registro de la informacion se empleara fichas

bibliograficas y libreta de apuntes.

Instrumentos

a) Para la encuesta se utilizara el cuestionario (Anexos 3y 4)
b) En la técnica documental se empleara la ficha bibliogréfica y libreta
de apuntes.

3.6 Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con
el Alfa de Cronbach”. La medida de la fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach
asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo

y que estan altamente correlacionados”. (Welch y Comer, 1988).

“Cuanto mas cerca de 1 mayor es la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de
cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra de

investigacion” (Welch y Comer, 1988).

Para el célculo de la fiabilidad del instrumento se procedi6 aplicar una encuesta

a los 57 trabajadores administrativos de la MDAV, indicandose, que este tipo de
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instrumento es aplicado en la mayoria de las investigaciones realizadas.

El coeficiente Alfa de Cronbach para el instrumento de la variable gestion por
competencias presenté un valor de 0.693 para las 12 items, afirmandose que
existié confiabilidad interna del instrumento de medicién por cuanto el resultado

es cercano a la unidad, de acuerdo con la teoria. (Tabla 2) (Anexo 6)

Tabla 2: Estadisticos de fiabilidad de
Gestibn por competencias

Alfa de
Cronbach N de elementos
.693 12

Fuente: Cuestionario

En indice de Confiabilidad del Alfa de Cronbach para el instrumento de la
variable Toma de decisiones, present6 un valor de 0.693 para las 12 preguntas.
Con este indicador se afirma que existié confiabilidad interna del instrumento de
medicion por cuanto el resultado es cercano a la unidad, de acuerdo con la
teoria”. (Tabla 3) (Anexo 7)

Tabla 3:; Estadisticos de fiabilidad de G
Toma de decisiones

Alfa de Cronbach N de elementos

.693 12

3.7 Procesamiento y analisis

Procesamiento
Acopiada la informacion, los datos cuantitativos se organizaron en una

matriz de tabulacion. El analisis se efectud sobre esta matriz en referencia a

la clasificacion yorganizacién de los datos. El proceso fue el siguiente:
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primero, separar informacién deacuerdo a los criterios de evaluacién. Una
vez realizado este primer paso, se procedid a ingresar y procesar la
informacion aplicandose los métodos y técnicas correspondientes del

programa SPSS.

Andlisis
Aplicando el software estadistico SPSS, se obtuvieron tablas, coeficientes y
cifras porcentuales; sus resultados cuantitativos, se analizaron en su
profundidad proporcionando informacion que permitié efectuar la discusién
con los resultados de otras investigaciones y con el marco teorico, el
resultado de esta nueva informacion dieron lugar a la resolucion del
problema, a la contrastacion de la la hipotesis y alcanzar el objetivo en
determinar la influencia de la gestibn por competencias en la toma de
decisiones en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region

Tumbes, Pert2021.
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3.8Definicion y operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion por competencias

Definicion conceptual
Se refiere. “a la combinacién de conocimientos, habilidades, conductasy actitudes

que contribuyen a la efectividad personal” (Hellriegel et al., 2017).

Definicion operacional

Esta variable se midi6 mediante sus dimensiones: Competencias para la
comunicacién,competencias para la autoadministracion, competencias para
la accion estratégica y competencias para el trabajo en equipo e indicadores;
estructurandose un cuestionario con 12 items empleandose para ello la
escala de Likert con las alternativas: De acuerdo (DA) 3, Indeciso (I) 2, En
desacuerdo (ED) 1, respuestas que reflejaron una actitud positiva o negativa.
Aplicandose este instrumento a una muestra de 57 trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital de Aguas Verdes. en horario de
trabajo. (Tabla 1) (Anexo 1,2)
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Tabla 4: Dimensiones e indicadores variable Gestién por competencias

Dimensiones indicadores items
1.Competencias para la . Induccién 1,
comunicacion . Escucha activa 2
. Ordenes /instrucciones 3
cumplidas

. Inteligencia emocional
2.Competencias para la . Predisposicion 4
autoadministracion . Confiabilidad 5
.6

. . Visién holistica
3. Competencias para la

. L . Evaluacién 7
accion estratégica L.
estratégica 8
. Andlisis integral 9
4. Competencias para el . Clima organizacional 10
- ~omp > P Habilidades  y/o 11
trabajo en equipo
destrezas
. Desempefio laboral 12

Fuente: Cuestionario

Variable: Toma de decisiones
Definicién conceptual

Gomez y Balkin (2010) la definen. “Es el proceso de identificar los problemas, las
oportunidades y resolverlos”.

Definicién operacional
Esta variable se midié6 mediante sus dimensiones: Definicion y analisis del
problema, determinacion y seleccion de alternativas e implantacion y sus
respectivos e indicadores, de su contenido se estructura un cuestionario con
12 items, valorandolas con la escala de Likert con las alternativas: De
acuerdo (DA) 3, Indeciso (I) 2, En desacuerdo (ED) 1; respuestas que
reflejaron una actitud positiva 0 negativa. Este instrumento se aplicé tipo
entrevista a una muestra de 57 trabajadores administrativos de la

municipalidad, en horario de trabajo. (Tabla 2)
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Tabla 5: Dimensiones e indicadores variable toma de decisiones

Dimensiones Indicadores items
Definicién y analisis del . Analisis de 13
problema informacion.
. Sintomas y causas 14
. Definicion  del 15, 16
problema
L . Autonomia 17
Determinacion y Participacion 18
seleccion de .
. Alternativas 19
alternativas L
Seleccién 20
Responsable 21
Implantacion Plan de accién 22
Recursos 23
Evaluacién 24

Fuente: Cuestionario
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

Para el objetivo general: Determinar la influencia de la gestion por competencias en
la toma de decisiones en la Municipalidad distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region
Tumbes, Perd, 2021.

Tabla 6: Influencia de la Gestion por Competencias en latoma de

decisiones
Gestion por Toma de decisiones
Nivel competencias
Puntuacibn n % Puntuacibn n %

Alta 44a60 19 33.3 44a60 17 29.8
Media 28a43 29 50.9 28243 32 56.1
Baja 12 a 27 9 158 12a27 8 140

Totales 57 100.0 57 100.0

Fuente: Encuesta.

La gestion por competencias obtuvo respuestas de nivel medio de 50,9% para el
nivel alto con el 33,3% y para el nivel bajo con un 15,8% y una influencia en la
variable toma de decisiones de nivel medio con el 56,1% de las contestaciones,
para el nivel alto fue de 29,8% y para el nivel bajo del 14,0% de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Regién Tumbes, Peru
2021.

Prueba de hipotesis para el objetivo general: La influencia de la gestion por
competencias es positiva y significativa en la toma de decisiones en la

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Pert 2021.

Afirmaciones que las confrontamos con los resultados del calculo del coeficiente

Rho de Spearman de 0,645 con un nivel de significancia bilateral de 0,001 menor
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al p valor de 0,001 indicandonos que existié una relacion de asociatividad positiva
moderada entre las variables de estudio, aceptando la hipétesis de trabajo para el

objetivo general.

Tabla 7: Correlacion de la gestion por competencia en latomade

decisiones
Coeficiente Rho de Spearman Gestion por TOF“.‘”‘ de
competencias decisiones
Coeficiente 0,645
Gestion por  Sig- 0,001
Competencias ~ (Pilateral)
N 57
Coeficiente 0,645
Toma de Sig. 0,001
decisiones (bilateral)
N 57

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta

Para el objetivo especifico 1: Analizar la influencia de la competencia para la

comunicacion en la toma de decisiones en la municipalidad.

Tabla 8: Influencia de la comunicacién en latoma de decisiones

Nivel Comunicacién Toma de decisiones
Puntuacibn n % Puntuacibn n %
Alta 11al15 18 31.6 44a60 17 29.8
Media 7al0 24 421 28a43 32 56.1
Baja 3a6 15 26.3 12 a 27 8 14.0
Totales 57 100.0 57 100.0

Fuente: Encuesta.

La dimension competencias de la comunicaciéon que manejo los indicadores de la
induccién, escucha activa, ordenes e instrucciones cumplidas, alcanz6 un nivel
medio de las respuestas del 42,1% para el nivel alto del 31,6% y para el nivel bajo
fue de 26,3% con una influencia en la variable toma de decisiones de nivel medio
con el 56,1% de las contestaciones, para el nivel alto fue de 29,8% y para el nivel
bajo del 14,0% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,

Zarumilla, Region Tumbes, Pert 2021.
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Prueba de hipédtesis par el objetivo especifico 1: La influencia de la competencia
para la comunicacion es positiva y significativa en la toma de decisiones en la

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Efectos que los podemos comprobar con el calculo del coeficiente Rho de Spearman
de 0,775 con un nivel de significancia bilateral de 0,002 menor al p valor de 0,01
revelando que existi6 una relacion de asociatividad positiva alta con una influencia
positiva y significativa en la toma de decisiones de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, aceptando la hipotesis de trabajo para el

objetivo especifico 1.

Tabla 9: Correlacion de la comunicacién en latoma de

decisiones
Coeficiente Rho de Spearman Comunicacion dT°T“?‘ de
ecisiones
Coeficiente 775"
Sig.
Comunicacién  (pilateral) 0,002
N 57
Coeficiente 775"
Toma de Sig.
L . 0,002
decisiones (bilateral)
N 57

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta

Para el objetivo especifico 2: Explicar la influencia de la competencia para la

autoadministracion en latoma de decisiones en la municipalidad.

Tabla 10: Influencia de la Autoadministracion en la toma

decisiones

Autoadministracion

Toma de decisiones

Nivel » »
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alta 11a15 20 35.1 44a60 17 29.8
Media 7a10 26 45.6 28a43 32 56.1
Baja 3a6 11 19.3 12 a 27 8 14.0
Totales 57 100.0 57 100.0

Fuente: Encuesta.
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Para la dimension de la competencia para la autoadministracion en la toma de
decisiones en la municipalidad que analizé los indicadores de la inteligencia
emocional, la predisposicion y la confiabilidad tuvieron respuestas de nivel medio
del 45,6% para el nivel alto del 35,1% y para el nivel bajo del 19,3% con una
influencia en la variable toma de decisiones de nivel medio con el 56,1% de las
contestaciones, para el nivel alto fue de 29,8% y para el nivel bajo del 14,0% de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region
Tumbes, Peru 2021.

Pruebade hip6tesis par el objetivo especifico 2: La influencia de la competencia para
para la autoadministracion la es positiva y significativa en la toma de decisiones en la

Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Aseveraciones que se pueden comprobar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,646 con un nivel de significancia bilateral de 0,000 menor al p valor de
0,01 mostrando la relacion de asociatividad positiva moderada entre variables de nivel
medio con una influencia positiva y significativa en las respuestas de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, aceptando la hipétesis de trabajo para

el objetivo especifico 2.

Tabla 11: Correlaciéon de la autoadministracién en latoma
de decisiones

Coeficiente Rho de Spearman Autoadministracion dTO'.m.‘"‘ de
ecisiones
Coeficiente ,646"
Autoadministracion Sig. 0,000
u INISracion pijateral) ’
N 57
Coeficiente 646"
Toma de Sig.
decisiones (bilateral) 0,000
N 57

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta
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Para el objetivo especifico 3: Describir la influencia de la competencia para la

accion estratégica en la toma de decisiones en la municipalidad.

Tabla 12: Influencia de la accion estratégica en la toma

decisiones
Nivel Accion estratégica Toma de decisiones
Puntuacibn n % Puntuacibn n %
Alta 11al5 35 614 44 a 60 17 29.8
Media 7al0 10 175 28a43 32 56.1
Baja 3a6 12 21.1 12 a 27 8 14.0
Totales 57 100.0 57 100.0

Fuente: Encuesta.

La dimension de la competencia para la estrategia que eligio los indicadores de la
visién holistica, la evaluacion estratégica y el andlisis integral experimentaron
respuestas de nivel alto con el 61,4% para el nivel bajo el 21,1% y para el nivel
medio del 17,5% con una influencia en la variable toma de decisiones de nivel
medio con el 56,1% de las contestaciones, para el nivel alto fue de 29,8% y para el
nivel bajo del 14,0% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Pert 2021.

Prueba de hipoétesis par el objetivo especifico 3: La influencia de la competencia
para la accién estratégica es positiva y significativa en la toma de decisiones en la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Aserciones gque las podemos corroborar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,341 con un nivel de significancia bilateral de 0,001 menor al p valor de
0,01 descubriendo una relacién de asociatividad positiva baja entre las variables de
estudio de manera significativa y positiva de nivel bajo en las respuestas de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, aceptando la hipotesis

de trabajo para el objetivo especifico 3.
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Tabla 13: Correlacion de la accién estratégica en la
toma de decisiones

Coeficiente Rho de Spearman Accibn estratégica dz(;?;%ggs

Coeficiente 341"

Accién Sig.

estratégica (bﬁateral) 001
N 57
Coeficiente 341"

Toma de Sig. 001

decisiones (bilateral)
N 57

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta

Para el objetivo especifico 4: Determinar la influencia de la competencia para

el trabajo en equipo en la toma de decisiones, en la municipalidad.

Tabla 14: Influencia del trabajo en equipo en latoma

decisiones
Nivel Trabajo en equipo Toma de decisiones
Puntuacibn n % Puntuacibn n %
Alta 11al1l5 32 56.1 44a60 17 29.8
Media 7al0 17 29.8 28243 32 56.1
Baja 3ab6 8 14.0 12 a 27 8 14.0
Totales 57 100.0 57 100.0

Fuente: Encuesta.

La dimension de las competencias para el trabajo en equipo con los indicadores
sobre el clima organizacional, las habilidades y/o destrezas y el desempefio laboral
presentaron respuestas del orden del 56,1% para el nivel alto del 29,8% para el
nivel medio y del 14,0% para el nivel con una influencia en la variable toma de
decisiones de nivel medio con el 56,1% de las contestaciones, para el nivel alto fue
de 29,8% y para el nivel bajo del 14,0% de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Pert 2021.
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Prueba de hipotesis par el objetivo especifico 4: La influencia de la competencia
para el trabajo en equipo es positiva y significativa en la toma de decisionesen la

municipalidad distrital de Aguas Verdes.

Asertos que se confirman con el calculo del coeficiente Rho de Spearman de 0,553
con un nivel de signicacion bilateral de 0,005 menor al pvalor estimado de 0,01
revelando que existi6 una relacion de asociatividad positiva moderada con una
influencia positiva y significativa en la toma de decisiones de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, aceptando la hipotesis de trabajo para el

objetivo especifico 4.

Tabla 15: Correlacion del trabajo en equipo en latoma
de decisiones

Coeficiente Rho de Spearman Trabajo en equipo d-tl—e?:g%r?:s

Coeficiente 553"

Trabajo en Sig.

equipo (bilateral) 0,005
N 57
Coeficiente 553"

Toma de Sig.

decisiones (bilateral) 0,005
N 57

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta

4.2 Discusion

Para el objetivo general: Determinar la influencia de la gestién por competencias en
la toma de decisiones en la Municipalidad distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region
Tumbes, Perd, 2021.

La gestién por competencias obtuvo respuestas de nivel medio de 50,9% para el

nivel alto con el 33,3% y para el nivel bajo con un 15,8% y una influencia en la
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variable toma de decisiones de nivel medio con el 56,1% de las contestaciones,
para el nivel alto fue de 29,8% y para el nivel bajo del 14,0% de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Peru
2021.

Castiblanco (2020) en su tesis sobre el sistema de gestidon por competencias, elemento
fundamental para el aumento de la productividad y toma de decisiones gerenciales.
Este trabajo es de importancia en nuestra investigacion, ya que permitird conocer
como un sistema de gestién por competencias, responde al hacer mas efectivas la
toma de decisiones e incrementar de la productividad, mediante un trabajo eficaz de

los colaboradores

Existen coincidencias con los hallazgos determinados en la tesis realizada en la
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes en Zarumilla y los resultados encontradoOs
por el autor Castiblanco, (2020) sobre la influencia de la gestién por competencias en

la toma de decisiones.

Para el objetivo especifico 1. Analizar la influencia de la competencia para la

comunicaciéon en la toma de decisiones en la municipalidad.

La dimension competencias de la comunicacién que manejo los indicadores de la
induccion, escucha activa, ordenes e instrucciones cumplidas, alcanzé un nivel
medio de las respuestas del 42,1% para el nivel alto del 31,6% y para el nivel bajo
fue de 26,3% con una influencia en la variable toma de decisiones de nivel medio
con el 56,1% de las contestaciones, para el nivel alto fue de 29,8% y para el nivel
bajo del 14,0% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,

Zarumilla, Regién Tumbes, Pera 2021.
Alcon, (2014) Concluyé que hay muy poca comunicacion con el personal, la toma de

decisiones no es consensuada y no existe trabajo en equipo dentro de la organizacion,

el gerenteno maneja estrategias para solucionar los conflictos.
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Existieron discrepancias entre la investigacion realizada en la Municipalidad distrital de
Aguas Verdes en Zarumilla con los hallazgos sobre la comunicacién encontrados en
el trabajo de Alcon, (2014).

Para el objetivo especifico 2: Explicar la influencia de la competencia para la

autoadministracion en latoma de decisiones en la municipalidad.

Para la dimensién de la competencia para la autoadministracién en la toma de
decisiones en la municipalidad que analizé los indicadores de la inteligencia
emocional, la predisposicion y la confiabilidad tuvieron respuestas de nivel medio
del 45,6% para el nivel alto del 35,1% y para el nivel bajo del 19,3% con una
influencia en la variable toma de decisiones de nivel medio con el 56,1% de las
contestaciones, para el nivel alto fue de 29,8% y para el nivel bajo del 14,0% de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region
Tumbes, Peru 2021.

Pacheco y Ramirez, (2019) Encontr6 que las capacidades humanas, técnicas y
conceptuales se encuentran en un nivel aceptable en algunas areas y en otras poco
aceptable generando un desequilibrio organizacional. En tanto la toma de decisiones
resulta muchas veces errénea debido a que el nivel de capacidades requeridasen las

diversas areas no viene a ser el 6ptimo.
Existen claras coincidencias entre la investigacion realizada en la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes en Zarumilla, con los hallazgos encontrados en la tesis de

Pacheco y Ramirez, (2019).

Para el objetivo especifico 3: Describir la influencia de la competencia para la

accion estratégica en la toma de decisiones en la municipalidad.

La dimensién de la competencia para la estrategia que eligi6 los indicadores de la
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vision holistica, la evaluacion estratégica y el analisis integral experimentaron
respuestas de nivel alto con el 61,4% para el nivel bajo el 21,1% y para el nivel
medio del 17,5% con una influencia en la variable toma de decisiones de nivel
medio con el 56,1% de las contestaciones, para el nivel alto fue de 29,8% y para el
nivel bajo del 14,0% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas

Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Pert 2021.

Pacheco y Ramirez , (2019) Encontrandose que las capacidades humanas, técnicas y
conceptuales se encuentran en un nivel aceptable en algunas areas y en otras poco
aceptable generando un desequilibrio organizacional. En tanto la toma de decisiones
resulta muchas veces erronea debido a que el nivel de capacidades requeridasen las

diversas areas no viene a ser el 6ptimo.

Existen coincidencias entre la investigacion realizada en la Municipalidad distrital de
Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, y los hallazgos de Pacheco y Ramirez

(2019) aceptando la hip6tesis de trabajo para el objetivo especifico 3.

Para el objetivo especifico 4: Determinar la influencia de la competencia para

el trabajo en equipo en la toma de decisiones, en la municipalidad.

La dimension de las competencias para el trabajo en equipo con los indicadores
sobre el clima organizacional, las habilidades y/o destrezas y el desempefio laboral
presentaron respuestas del orden del 56,1% para el nivel alto del 29,8% para el
nivel medio y del 14,0% para el nivel con una influencia en la variable toma de
decisiones de nivel medio con el 56,1% de las contestaciones, para el nivel alto fue
de 29,8% y para el nivel bajo del 14,0% de los colaboradores de la Municipalidad

Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Peru 2021.

Janampa, (2020) Concluyo que la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacion es (r = 0.437) lo que indica una correlacion positiva
moderada, asumiendo que existe relacion significativa entre las habilidades

gerenciales y la toma de decisiones en los colaboradores de la UGEL 5, San Juan de
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Lurigancho y el Agustino, 2020.
La investigacion llevada a cabo en la V Municipalidad distrital de Aguas Verdes, Zarumilla,

Region Tumbes, presenta acercamientos con el trabajo realizado por Janampa, (2020)

aceptandose la ,hipotesis de trabajo para el objetivo estratégico 4.
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V. CONCLUSIONES

1. La gestion por competencias obtuvo respuestas de nivel medio de 50,9%
con una influencia en la variable toma de decisiones de nivel medio con el
56,1% de las contestaciones, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,645
y un p< 0.05, indicandonos que existi6 una relacion de asociatividad
moderada entre las variables de estudio, aceptando la hipétesis de trabajo
para el objetivo general.

2. La dimensién competencias de la comunicacion que manejo los indicadores
de la induccion, escucha activa, ordenes e instrucciones cumplidas, alcanzé
un nivel medio de las respuestas del 42,1% para el nivel alto del 31,6% con
una influencia en la variable toma de decisiones de nivel medio con el 56,1%
de las contestaciones, corrobordndose con un rs = 0,775 y un p< 0.05,
revelando que existio una relacion de asociatividad positiva alta con una
influencia positiva y significativa en la toma de decisiones de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, aceptando la

hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 1.

3. Para la dimensiéon de la competencia para la autoadministracion en la toma
de decisiones en la municipalidad que analiz6 los indicadores de la
inteligencia emocional, la predisposicion y la confiabilidad tuvieron
respuestas de nivel medio del 45,6% con una influencia en la variable toma
de decisiones de nivel medio con el 56,1% de las contestaciones, con un
p(Rho) = 0,646 y un p< 0.05, mostrando la relacion de asociatividad positiva
moderada entre las variables con una influencia positiva y significativa en
las respuestas de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas

Verdes, aceptando la hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 2.

4. Ladimension de la competencia para la estrategia que eligi6 los indicadores

de la vision holistica, la evaluacion estratégica y el analisis integral
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experimentaron respuestas de nivel alto con el 61,4% con una influencia en
la variable toma de decisiones de nivel medio con el 56,1% de las
contestaciones, con un Rho de Spearman de 0,341 y p< 0.05 descubriendo
una relacion de asociatividad positiva baja entre las variables de estudio de
manera significativa y positiva de nivel bajo en las respuestas de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, aceptando la

hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 3.

La dimensién de las competencias para el trabajo en equipo con los
indicadores sobre el clima organizacional, las habilidades y/o destrezas y el
desempeirio laboral presentaron respuestas del orden del 56,1% para el nivel
alto del 29,8% con una influencia en la variable toma de decisiones, con un
Rho de Spearman de 0,553 y p< 0.05, revelando que existié una relacion de
asociatividad positiva moderada con una influencia positiva y significativa en
la toma de decisiones de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Aguas Verdes, aceptando la hipétesis de trabajo para el objetivo especifico
4,
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VI. RECOMENDACIONES

Se hace necesario que la alta direccion de la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, formule un plan estratégico de gestion por competencias que involucre
preparacion de cuadros directivos encaminadas a la toma de decisiones, para
asegurar un excelente servicio al ciudadano del distrito de Aguas Verdes.

En todo el personal de la municipalidad la preparacion y capacitacion en
comunicacion asertiva debe ser una constante para lograr una mayor interaccion

social y pueda trabajarse en equipo.

Es necesario aplicar técnicas en habilidades blandas, que se enfoquen en los
colaboradores administrativos de la municipalidad, para controlar sus emociones

y optimizar el proceso de la toma de decisiones.

Los colaboradores de la municipalidad del Distrito de Aguas Verdes, deben
trabajar con una visién holistica, para ello deben entender la estrategia como

parte del del trabajo diario.
Las autoridades municipales deben promover el trabajo en equipo con la

participacion plena de los colaboradores administrativos en todos los niveles

jerérquicos en los temas relacionados al servicio al ciudadano
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VIIl. ANEXOS
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Influencia de la gestién por competencias en latoma de decisiones, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla,
Tumbes, Per(, 2021

Problema Objetivos Hipotesis Variables Tipo de
investigacién
Problema general. Objetivo general Hipotesis general Gestion por Descriptiva —
¢Cual es la influencia la gestibn por ) ) ) Ha: La influencia de la gestion por competencias es . lacional
Determinar la influencia de la L. s L. competencias correlacional
; i i i positiva y significativa en la toma de decisiones
competencias en la toma de decisiones en la| «tién por competencias en la toma > =
L . g p p R en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes,
municipalidad distrital de Aguas Verdes, dfe (.jeC|S|ones en la Munlmpall@ad Zarumilla, Region Tumbes, Perd 2021. No
provincia Zarumilla, Regién Tumbes, 20217 d|str.|t’a| de Aguas Ve’rdes, Zarumilla, Ho: La influencia de la gestién por competencias no exoeriment
Regién Tumbes, Perd, 2021. o e p
es positiva y ni significativa en la toma de
i decisiones en la Municipalidad Distrital de Toma de al
Problemas especificos. Objetivos especificos. Aguas Verdes, Zarumilla, Regién Tumbes, Pert decisiones Transversal

1.¢.Cudl es la influencia de la
competencia para la comunicacion en la
toma de decisiones en la municipalidad
distrital de Aguas Verdes?

2.¢Cudl es lainfluencia d e la competencia
para la autoadministracion en la toma de
decisiones en la municipalidad distrital de
Aguas Verdes?

3.¢Cudl es la influencia de la
competencia para la accién estratégica
en la toma de decisiones en la
municipalidad  distrital de Aguas
Verdes??

4.¢.Cudl es la influencia de la
competencia para el trabajo en equipo la
comunicacion enla toma de decisiones
en la municipalidad distrital de Aguas
Verdes?

1.Analizar la influencia de la
competencia para la comunicacién
en la toma de decisiones en la
municipalidad.

2.Explicar la influencia de la
competencia para la
autoadministracién en la toma de
decisiones en la municipalidad.

3.Describir la influencia de la
competencia para la accién
estratégica en latoma de decisiones
en la municipalidad.

4.Determinar la influencia de la
competencia para el trabajo en
equipo en la toma de decisiones, en
la municipalidad.

2021.

Hipo6tesis especifica 1:

Ha: La influencia de la competencia para la
comunicacion es positiva y significativa en la
toma de decisiones en la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes.

Ho: La influencia de la competencia para la
comunicacion no es positiva ni significativa en la
toma de decisiones en la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes.

Hipdtesis especifica 2:

Ha. La influencia de la competencia para para la
autoadministracion la es positiva y significativa
en la toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes.

Ho. La influencia de la competencia para la no es
positiva ni significativa en la toma de decisiones
en la Municipalidad Distrital de Aguas Verdes.

Hipotesis especifica 3:

Ha. La influencia de la competencia para la accion
estratégica es positiva y significativa en la toma
de decisiones en la Municipalidad Distrital de

Aguas Verdes.

Enfogue cuantitativo
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Ho: La influencia de la competencia para la accion
estratégica no es positiva ni significativa en la
toma de decisiones en la Municipalidad Distrital
de Aguas Verdes.

Hipotesis especifica 4:

Ha: Lainfluencia de la competencia para el trabajo
en equipo es positiva y significativa en la toma
de decisiones en la municipalidad distrital de
Aguas Verdes.

Ho. La influencia de la competencia para el trabajo
en equipo no es positiva ni significativa en la
toma de decisionesen la municipalidad distrital

de Aguas Verdes.
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Anexo 2: operacionalizacion de variables

Titulo: Influencia de la gestion por competencias en la toma de decisiones, Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla,Tumbes, Per(, 2021.

Variable Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores Iltems
conceptual
Una competencia se | Esta variable se medirA mediante sus | 1. Competencias para la Comunicacion 1,234
refiere. “a la combinacién | dimensiones: Competencias para la comunicacion
Gestion por | de conocimientos, | comunicaciéon, competencias para la
competencia habilidades, conductas y | autoadministracion, competencias para la | 2.Competencias para la Integridad y 4.5, .6
actitudes que contribuyen a | accion estratégica y competencias para el autoadministracion Conducta ética.
la efectividad personal” | trabajo en equipo e indicadores; Autoconciencia 'y
(Hellriegel,  Jacson, & | estructurdndose un cuestionario con 12 desarrollo
Slocum Jr., 2017). items empleandose para ello la escala de
Likert con las alternativas: 5 Totalmente de Objetivos 7.8,9
acuerdo (TA), 4. De acuerdo (DA), 3. | 3.Competencias para la estratégicos
Indeciso ( 1), 2. En desacuerdo (ED) y 1. accion estratégica Acciones
Totalmente  en desacuerdo (TD), estratégicas
respuestas que reflejaran una actitud
positiva 0 negativa. Dicho instrumento se | 4. Competencias para el | Clima laboral 10, 11, 12

aplicara a una muestra de 57 trabajadores
administrativos de la municipalidad distrital

de Aguas Verdes. en horario de trabajo

trabajo en equipo

Disefio de equipos
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Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems
conceptual
Gomez y Balkin (2010) . - . Definicién y andlisis | Andlisis  de 13, 14
Esta variable se medirA mediante sus informacion
Toma de | la definen. “Es el|,. . - del problema L
dimensiones: Definicion y andlisis del problema, P Definicién del problema 15, 16
decisiones proceso de identificar L . .
determinacion y seleccion de alternativas e
los problemas, las | ., . .
implantaciéon y sus respectivos eindicadores, de
oportunidades . . . L
P ¥ lsu contenido se estructura un cuestionario con 12 Participacion 17,18
resolverlos”. ’ ; . Determinacién y | Alternativas 19
items, valorandolas con la escala de Likert con las Seleccién 20
. seleccion de
alternativas: 5 Totalmente de acuerdo (TA), 4. De
. alternativas.
acuerdo (DA), 3. Indeciso ( | ), 2. En desacuerdo
(ED) y 1. Totalmente en desacuerdo (TD),
respuestas que reflejaran una actitud positiva o Responsable 21
negativa. Este instrumento se aplicard tipo Plan de accién 22
. . Implantacion Recursos 13
entrevista a una muestra de 57 trabajadores Evaluacion 24

administrativos dela municipalidad, en horario de

trabajo.
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Anexo 3: Cuestionario de gestion por competencias

I. Presentacion

Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre
la: “Influencia de la gestion por competencias en la toma de decisiones, Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla,Tumbes, Peru, 2021”. La informaciénproporcionada

es completamente anénima y se empleara para propositos académicos.

Il. Instrucciones

Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable gestion por competencia, y
marque con un aspa (x) solo una alternativa, la que considere mejor. Conteste todas las
proposiciones. teniendo en cuenta que cada nimero tiene un significado como se muestra:
1.

Marque con una “X” repuesta que crea Ud. por conveniente en cada casilla teniendo encuenta

gue cada numero tiene un significado como se muestra:

5 Totalmente de acuerdo (TA)

4. De acuerdo (DA)
3. Indeciso (1)
2. En desacuerdo (ED)

1. Totalmente en desacuerdo (TD)

lll. Informacién general:
Datos del encuestado
Edad:

Cargo que ocupa:

Tiempo de servicios
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Variable: Gestion por competencias

NO

ltems

TA

DA

Competencias parala comunicacioén

01

¢Aplica el proceso de induccién y/o orientacion
a los colaboradores en su area de trabajo y en
toda la institucion?

02

¢Demuestra iniciativa y proactividad para
escuchar y comprender a sus companieros de
trabajo?

03

¢ Se demuestra el intercambio de ideas en las
ordenes e instrucciones que se trasmiten en la
realizacién del trabajo?

Competencia para la autoadministraciéon

04

¢En acciones de contingencia demuestra
inteligencia emocional para la atencion que el
caso amerita?

05

¢ Mantiene una predisposicién por el servicio
al publico?

06

¢.Cuenta con la confianza y seguridad para el
ejercicio de sus funciones?

Competencias parala accion estratégica

07

,En el desenvolvimiento de sus tareas
asignadas se desarrolla con una visién
holistica?

08

¢, Se evaltan las acciones y/o actividades en
funcién a los planes estratégicos

09

.Se realizan un analisis externo e interno
para determinar las acciones
correspondientes?

Competencias para el trabajo en
equipo

10

¢ Propicia un ambiente laboral favorable entre
sus comparfieros de trabajo para incrementar
la productividad?

11

¢ Considera que las destrezas y habilidades
multidisciplinaria aseguran el logro de las
metas?

12

¢ Considera que la formacién y capacitacion
individual y/o equipo es favorable en el
desempefio laboral institucional?
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Anexo 4: Cuestionario de toma decisiones

I. Presentacion

Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinion sobre
la: “Influencia de la gestién por competencias en la toma de decisiones, Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla,Tumbes, Peru, 2021”. La informaciénproporcionada

es completamente andénima y se empleara para propositos académicos

Il. Instrucciones
Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable de toma de decisiones, y marque
con un aspa (x) s6lo una alternativa, la que considere mejor. Conteste todas las proposiciones.

teniendo en cuenta que cada namero tiene un significado como se muestra:

5 Totalmente de acuerdo  (TA)

4. De acuerdo (DA)
3. Indeciso (1)
2. En desacuerdo (ED)

1. Totalmente en desacuerdo (TD)

lll. Informacién general:
Datos del encuestado

Edad:

Cargo que ocupa:

Tiempo de servicios
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Variable: Toma de decisiones

N° items TA | DA ED| TD
5 4 2 1
Definicion y analisis del problema

01 ¢ Se analiza la informacion para determinar las
fuerzasexternas e internas que crean oportunidad
o perjudican a la institucion?

02 .Se sabe diferenciar las causas y los
sintomas en base a la informacion analizada?

03 ¢, Se aplican procesos para definir e identificacion
del problema que se presentan en la institucion?

04 ,Se busca y se profundiza la informacion de
problema a resolver para tener mayor
certidumbre?

Determinacién y seleccién de alternativas

05 ;Los directivos de los diferentes niveles
jerarquicos tienen autonomia para la toma de
decisiones ¢,

06 ¢ Existe una participacion de los colaboradores,
en la solucion de los problemas?

07 ,Se presentan alternativas para la darle
solucién alproblema considerando los recursos
institucionales?

08 ¢ Se selecciona la mejor alternativa en base a
lasponderaciones realizadas?

Implantacion

09 ¢, Se designa un responsable con autonomia para
laimplementacion de la decision tomada?

10 ¢ Se establece un plan de accion para su
seguimientode la implementacién?

11 ¢ Se asigna los recursos para la implementacion
de la decision que se hatomado en la institucion?

12 ¢ Se presenta informe de los resultados de su
eficacia cela decision tomada?
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Anexo 5: Solicitud de autorizacién para ejecucion de tesis

“Ada daoi Fotatucimiento gu ta Soberania Naclonal®
Turmbes, 11 do oclubre 2022

o

N
i 1 Do
: e

Larta N"012- 2021/ gx
SENOR Aoy Pamola lzquictda Cedillo — - "7
recursas Humanos de 1s municipatidad distrital do Aguas

Sub Gerente de

Verdon

Cludadg
Asunto: Aularizacién para In elacucian de tanis D ==L

Tanomos ol agrado ye saludarln muy coidislmonte  y hacerle ©e
Suscrila bachilsr dua |n Escuolo Prommnnal do

Conocirniento Que la g
oncias Econdmicas, con & proposito do optar

Administracién, Faculad go C
ol ttulo de Licenciado on Adminstracon prasonty ¢f proyoctos de 10515,

“Influencla de ta gestion por compstancias en ls ls toma de decisiones,
Municipalidad Distrital de Aguas Verdss, Zarumllla, Tumbes, Paru, 20227 y

Para cumplir con su ejacucion. Solicito a vsted, la debida aulDrizacion para
iplicar técnicas de recoleccion de datos {(comu oncueslas einformacion
rertinonte) en su reprasentada, informacén quo sord emnpleada demanera

onfidoncial por la suscnta.

Sin otro particu'ar quado de usled.
Atontamento,

e i’"

Gabnela Katii Cdsla Ordinola

Tesista
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Anexo 6: Analisis de fiabilidad de gestion por competencias

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.693

12

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Vaélidos 53 100.0
Excluidos? 0 0.0
Total 53 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos total-elemento Gestion por Competencias

Media de la Varianza de | Correlacién Alfa de
escala si se la escala si elemento- Cronbach si
elimina el se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
01.;Aplica el 36.04 59.460 .233 .691
proceso de
induccién u
orientacion a los
colaboradores en
su area de trabajo
y entoda la
institucion?
02.¢,Demuestra 36.30 55.907 .458 .654

iniciativa y
proactividad para
escuchary
comprender a sus
comparieros de
trabajo?
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03.¢,Se demuestra
el intercambio de
ideas en las
6rdenes e
instrucciones que
se trasmiten en la
realizacién del
trabajo?

04.¢,En acciones
de contingencia
demuestra
inteligencia
emocional para la
atencion que el
caso amerita?

05.¢Mantiene una
predisposicion por
el servicio al
publico?

06.¢Cuenta con la
confianzay
seguridad para el
ejercicio de sus
funciones?

07.:Enel
desenvolvimiento
de sus tareas
asignadas se
desarrolla con una
vision holistica?

08.¢Se evaltan
las acciones y/o
actividades en
funcion a los
planes
estratégicos

37.06

36.58

36.15

35.34

35.58

36.58

53.362

54.324

57.246

63.921

65.286

61.824

92

.735

437

.345

127

.049

.133

.620

.655

.672

.700

711

707




09.Se realizan un
analisis externo e
interno para
determinar las
acciones
correspondientes?

10.¢ Propicia un
ambiente laboral
favorable entre
sus comparieros
de trabajo para
incrementar la
productividad?

11.¢Considera
que las destrezas
y habilidades
multidisciplinaria
aseguran el logro
de las metas?

12.¢ Considera
que la formacion y
capacitacion
individual y/o
equipo es
favorable en el
desempefio
laboral
institucional?

35.75

35.34

36.04

36.38

54.727

60.806

61.652

55.970

.503

247

.210

.603

.646

.686

.691

.640

Estadisticos de |

a escala

Media

Varianza

Desviacién
tipica

N de
elementos

39.38

67.970

8.244

12
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Anexo 7: Analisis de fiabilidad de toma de decisiones

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.693 12

Resumen del procesamiento de los casos Toma de
Deciosnes
N %
Casos Validos 53 100.0
Excluidos? 0 0.0
Total 53 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos total-elemento Toma de Decisiones

Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala si se la escala si elemento- | Cronbach si
elimina el se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
13.¢Se analiza 36.04 59.460 .233 .691

la informacién
para determinar
las fuerzas
externas e
internas que
crean
oportunidad o
perjudican a la
institucion?
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14.; Se sabe
diferenciar las
causasy los
sintomas en
base a la
informacion
analizada?

15.¢ Se aplican
procesos para
definir e
identificacion del
problema que se
presentan en la
institucion?

16.¢Se buscay
se profundiza la
informacion de
problema a
resolver para
tener mayor
certidumbre?

17.¢Los
directivos de los
diferentes
niveles
jerarquicos
tienen
autonomia para
la toma de
decisiones?

18.¢ Existe una
participacion de
los
colaboradores,
en la solucién de
los problemas?

36.30

37.06

36.58

36.15

35.34

55.907

53.362

54.324

57.246

63.921

95

.458

.735

A37

.345

127

.654

.620

.655

672

.700




19.¢,Se
presentan
alternativas para
darle solucion al
problema
considerando los
recursos
institucionales?

20.¢,Se
selecciona la
mejor alternativa
en base alas
ponderaciones
realizadas?

21.¢;Se designa
un responsable
con autonomia
para la
implementacioén
de la decisién
tomada?

22..Se
establece un
plan de accién
para su
seguimiento de
la
implementacién?

23.¢;,Se asigna
los recursos
para la
implementacién
de la decision
que se ha
tomado en la
institucion?

35.58

36.58

35.75

35.34

36.04

65.286

61.824

54.727

60.806

61.652

96

.049

133

.503

247

.210

711

707

.646

.686

.691




24.;Se presenta 36.38 55.970 .603 .640
informe de los
resultados de su
eficacia de la
decision
tomada?
Estadisticos de la escala Toma de Decisiones
Desviacion N de
Media Varianza tipica elementos
39.38 67.970 8.244 12
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.Se designa un
responsable con autonomiapara la
implementacioén de la
decisién tomada?

¢ Se establece unplan de
accion para su seguimiento de la

implementacién?

;Se asigna los
recursos para la
implementacion de ladecisién que
se ha tomado
en la institucion?

iSe presenta
informe de los resultado de su
eficacia de la decision

tomada?
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