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RESUMEN

Con el propdsito de estudiar la relacién entre gestién por competencias y el
desarrollo organizacional, Gobierno Regional de Tumbes, 2024. Se determin6 una
muestra probabilistica de 61 trabajadores administrativos nombrados entre
funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares. En su desarrollo se empled el
meétodo hipotético — deductivo, y la técnica de la encuesta, aplicandose dos
cuestionario uno por cada variable: gestion por competencias y desarrollo
organiacional, con 16 items cada uno valorado con la escala de Likert: Totalmente
de acuerdo (TA): 5; De acuerdo (DA): 4, Indeciso (l): 3, En desacuerdo (ED): 2;
Totalmente en desacuerdo (TD): 1; En sus resultados se determind una correlaciéon
positiva alta p (rho) ,787) vy significativa al 1%; sus dimensiones competencia para
la planeacién y gestion, competencia para la accion estratégica y competencia para
la autoadministracién con el desarrollo organizacional sus correlaciones han sido
positiva alta con rs: ,835, 799, y ,821 respectivamente asimismo significativas al
1%; en tanto la competencia para el trabajo en equipo con desarrollo organizacional
fue positiva moderada (,653) y significativa al 1%. Por tanto, se determin6 que
existid una correlacion positiva alta y significativa entre la variable gestion por
competencia y desarrollo organizacional, revelando que la habilidades y destrezas
gerenciales en funciéon a las funciones y objetivos institucionales impulsan el

desarrollo organizacional relacionado al talento humano, tecnologia y procesos.
Palabras clave: gestion por competencias, desarrollo organizacional, clima

organizacional, trabajo en equipo, comportamiento organizacional, cambio

organizacional.
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ABSTRACT

With the purpose of studying the relationship between management by
competencies and organizational development, Regional Government of Tumbes,
2024. A probabilistic sample of 61 administrative workers named among officials,
professionals, technicians and assistants was determined. In its development, the
hypothetical-deductive method and the survey technique were used, applying two
questionnaires, one for each variable: management by competencies and
organizational development, with 16 items each rated with the Likert scale: Totally
agree (TA): 5; Agree (DA): 4, Undecided (I): 3, Disagree (ED): 2; Strongly disagree
(TD): 1;. In their results, a high positive correlation p (rho) .787) and significant at
1% was determined; its dimensions competence for planning and management,
competence for strategic action and competence for self-administration with
organizational development, their correlations have been high positive with rs: .835,
799, and .821 respectively, also significant at 1%; while the competence for
teamwork with organizational development was moderately positive (.653) and
significant at 1%. Therefore, it was determined that there was a high and significant
positive correlation between the variable management by competence and
organizational development, revealing that managerial skills and abilities based on
institutional functions and objectives drive organizational development related to

human talent, technology and processes.

Keywords: management by competencies, organizational development,

organizational climate, teamwork, organizational behavior, organizational change.
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I. INTRODUCCION

Los resultados del estudio permitiran ampliar el conocimiento en el campo de la
administracion, en la linea de politicas y gestidn publica y privada. La fiabilidad de
los cuestionarios se determind con el Alfa de Cronbach para el desarrollo de la
investigacion servira de aporte para investigaciones similares por otros
investigadores. La presente investigacion permite aportar conocimientos: Aportes

tedricos, Aportes practicos, Aportes metodolégicos Aportes al desarrollo regional.

Actualmente en el mundo muchas corporaciones no han logrado la supervivencia
empresarial, por no anticiparse al cambio del entorno; mientras otras estuvieron a
la vanguardia, enfrentandose cada vez a mercado mas competitivos y exigentes,
generados por su capacidad de adaptacion al cambio a los nuevos escenarios;
Incluso entre los gerentes de las corporaciones se perfila un punto de vista
concerniente dando lugar a un nuevo modelo “el rapido se come al lento”.
Destacandose la frase la capacidad de ajuste y la celeridad de readaptacion a las
innovaciones del entorno son mas precisos que el simple tamafio de una
corporacion para que tenga triunfo. Hoy en dia la sociedad es mas compleja y
dinamica, debido a que la celeridad de la informacién aumenta firmemente, las
corporaciones ostentan necesidades tanto de adaptacion y de anticipacion al
cambio al igual que sus colaboradores. El enorme desafio encontrado por el
gerente del futuro, y las corporaciones, seria propiciar cambios interesados a
desenvolver personas para incrementar la productividad laboral de las personas y

de la organizacion.

Lo mismo sucede con los gerentes de corporacion y colaboradores se retan a una
destreza de personas que muchas vedes a mayoria de las veces es manejada de
manera inapropiada. Surgiendo el desarrollo organizacional (DO), dando respuesta
de manera apropiada al hombre actual, a exigencias del entorno y contribuir
creativamente al desarrollo de corporaciones. El desarrollo organizacional
considerado una expectativa al cambio planificado, que marca la pauta de las

actividades y/o acciones necesarias para las supervivencia y éxito de las

19



corporaciones. Constituyendo el DO en herramienta por excelencia para alcanzar

una mayor efectividad organizacional, posicion indispensable en el mundo.

Estamos, en un entorno de cambio vertiginoso en numerosas areas, envolviendo
los aspectos politicos, cientificos, tecnologicos y de las TICs, que implican cambios
en las corporaciones. Asimismo, nos encontramos en un mundo en el que estas
corporaciones juegan un rol esencial en nuestras vidas. Cada persona esta
relacionada con distintas corporaciones, sea por trabajo o porque dependemos
indirectamente. Las corporaciones modernas han realizado cambios e integrado la
tecnologia y TICs, para su supervivencia, otras no han logrado ajustarse o asimilar
cambios politicos, sociales /o culturales debido a la incapacidad de adaptacion e
integracion del cambio exigente. Lo explicado consideran fuerzas internas y
externas que promueven el proceso de cambio., por lo que la mayoria de ellas

cambia constantemente (Guizar, 2013, p. 4).

Ante ello, la gestion por competencias es uno de esos elementos que
permitira un salto hacia adelante en la gestidn del talento humano al servicio
de la administracién publica, ya que supone ser capaces de contestar a la
pregunta de cuando alguien es competente en su puesto de trabajo, y la
respuesta es cuando sabe que hacer, sabe cdmo hacerlo y tiene voluntad y

disposicion, es decir, “sabe, sabe hacer y quiere” (Embid et al., 2011, p.12)

En esta perspectiva, la administracion publica debe planificar y gestionar sus
recursos humanos delimitando los conocimientos técnicos, habilidades,
valores y actitudes que el colaborador publico debe desempeiar en cada
puesto de trabajo para garantizar que la calidad del servicio prestado a la
comunidad. Por lo tanto, gestionar por competencias es incorporar el
aspecto cualitativo y personal al técnico profesional de manera que
aplicando esta herramienta a los procesos técnicos de personal asegurara
un excelente servicio a la sociedad. (Embid et al., 2011, p. 12)

Los gerentes efectivos son esenciales para el éxito de la organizacién, ya
sea que se trate de una gigante global o de una pequefia empresa que inicia.
Asi, el hecho de tener personas con talento y que posean las competencias
adecuadas es tan importante para el éxito de una empresa, que uno de los

factores centrales que considera la revista Fortune para elaborar su lista de
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las empresas mas admiradas es “la capacidad para atraer, desarrollar y

retener a personas con talento”. (Hellriegel et al., 2017)

El Gobierno Regional de Tumbes,(GORET) en su mision anhela ser una region
donde  “exista una sociedad plenamente democratica, con igualdad de
oportunidades, justicia social con instituciones de alta calidad, donde los derechos
politicos y sociales y el poder descentralizado”; promueva el bienestar desarrollo
integral de sus habitantes, para lo cual ha elaborado “El Plan de Desarrollo Regional
Concertado (PDRC) de Tumbes hacia el 2034” contempla 8 objetivos estratégicos
que abarcan areas como Salud, Educacion, Servicios Basicos, Gobernanza, Medio
Ambiente, Economia, Gestion de Riesgo de Desastres y Conectividad. Estos
objetivos estan alineados con los Objetivos Nacionales del Plan Estratégico de
Desarrollo Nacional al 2050 y con las Politicas Nacionales y Multisectoriales.
Buscamos alcanzarlos de manera coordinada, promoviendo la gobernanza como
practica fundamental. Ademas, se han formulado 44 Acciones Estratégicas
Regionales, junto con una lista de Inversiones Estratégicas con enfoque territorial,
que seran clave para materializar la vision deseada para Tumbes hacia el 2034. (
Gobierno Regional de Tumbes, 2023). Este objetivo visionario solo es posible si la
institucion se adapta a los cambios que se generan por el impulso de las fuerzas
externas de que la circundan y de sus fuerzas internas que se originan dentro de la
institucion, es por ello Incorporar a la accién publica esta nueva perspectiva donde
exige introducir cambios organizacionales en la administracion en diferentes

ordenes, comenzando por la politica de gestion del talento humano”.

En el ambito institucional, referido al Gobierno Regional de Tumbes (GORET) se
observa que los proyectos de inversién tanto en obras civiles como sociales no se
le brinda la atencién oportuna tanto para su ejecucion y cumplimiento a favor de la
poblacion, percibiéndose asimismo que la mayoria del personal administrativo no
cuenta con el perfil del puesto para su efectivo desempefio del cargo. Asimismo, se
observa que el ambiente de trabajo no asegura un sinergismo organizacional donde
puedan sumarse todos los esfuerzos individuales. Actualmente, el trabajo que se
efectia encaminado a conseguir el bienestar al ciudadano, no es evaluado de
manera estratégica, donde cada objetivo aporte al objetivo visionario. En cuanto a
la conducta ética e integridad de los trabajadores administrativos no es la mas

apropiada en el desenvolvimiento actividades y/o tareas asignadas. Estos
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elementos descritos van en detrimento del desarrollo institucional, puesto que
implican que el GORET, no alcance su finalidad para lo cual fue creada de acuerdo
a la Ley Organica de Gobiernos Regionales. ( Ley N° 27867, 2002)

Esta problematica, relacionada a gestidon por competencias y al desarrollo
organizacional induce a investigar planteandose la interrogante general: 4 Cual es
la relacidon entre la gestion por competencias y desarrollo organizacional en el
Gobierno Regional de Tumbes, 20247?; con sus problemas especificos: 1. ;Cual es
la relacién entre la competencia para la planeacion y gestion y desarrollo
organizacional en el GORET?. 2. ;Cual es la relacion entre la competencia para el
trabajo en equipo y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes?.
3. ¢ Cual es la relacién entre la competencia para la accidn estratégica y desarrollo
organizacional en el GORET?. 4. ;Cual es la relacion entre la competencia para la
autoadministraciéon y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de

Tumbes?

El estudio que se emprende permite describir y relacionar la gestién por
competencias y el DO del GORET en el afio 2024. Asimismo, intenta proponer
alternativas que viabilicen a la conduccién del gobierno regional mejorar, y aplicar
estrategias y politicas en cuanto a la gestién de competencias del talento humano
considerado soporte fundamental en los cambios y desarrollo organizacional, en
consecuencia, trascendera en el bienestar al pueblo tumbesino que demanda en

cada instante.

El estudio ha logrado generalmente: Determinar la relacion entre la gestion por
competencias y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes,
2024; desprendiéndose sus objetivos especificos. 1. Explicar la relacién entre la
competencia para la planeacién y gestion y desarrollo organizacional en el
GORETR. 2. Analizar la relacién entre la competencia para el trabajo en equipo y
desarrollo organizacional en el GORET. 3. Determinar la relacién entre la
competencia para la accién estratégica y desarrollo organizacional en el GORET.
4. Explicar la relacién entre la competencia para la autoadministracién y desarrollo

organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes.
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Il. REVISION DE LITERATURA

2.1. Bases tedrico — cientificas
2.1.1. Gestion por competencias

Las competencias

Las competencias son caracteristicas fundamentales del hombre e indican
formas de comportamiento o de pensar, que generalizan diferentes
situaciones y duran por un largo periodo de tiempo. Una competencia tiene
tres componentes: el saber hacer (conocimientos), el querer hacer (factores
emocionales y motivacionales) y el poder hacer (factores situacionales y de
estructura de la organizacién). El tipo o nivel de competencia tiene
implicaciones practicas para el planeamiento de recursos humanos. Las
competencias de conocimiento y habilidad tienden a hacer caracteristicas

visibles y relativamente superficiales. (Castro y Marchant, 2005)

Las competencias de concepto de si mismo, caracteristicas y motivaciones
estan mas escondidas, mas adentro de la personalidad. El conocimiento y la
habilidad son relativamente faciles de desarrollar; la manera mas econémica
de hacerlo es mediante capacitacién. Esto introduce al modelo de Iceberg,
donde muy graficamente dividen las competencias en dos grandes grupos:
las mas faciles de detectar y desarrollar, como las destrezas y
conocimientos, y las menos faciles de detectar y luego desarrollar, como el
concepto de uno mismo, las actitudes y los valores y el nucleo mismo de la
personalidad. En este esquema las competencias son centrales y
superficiales, entendiéndose por estar en la superficie. (Castro y Marchant,
2005)

Dimensiones

Competencia para la comunicacién: Hellriegel et al. (2017) explican

gue los gerentes competentes guian a otros, pero no lo podran hacer si
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no son capaces de escuchar y compartir bien sus ideas. La competencia
para la comunicacion 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 informacién debe fluir con libertad en todas las

direcciones”. (Hellriegel et al., 2017)

Competencia multicultural: Hellriegel et al. (2017) afirman, es aquella
en la cual los gerentes competentes estan al tanto delas tendencias
importantes, en su pais y en otros, que podrian tener repercusiones para
Sus organizaciones; diagnostican si éstas trabajan bien en los mercados
globales. Los retos que plantea la expansion globaly la operacién en
diversos paises exigen que cuestione su estilo de liderazgo, valores y
practicas de administracion al interior de sus paises”. (Hellriegel et
al.,2017)

Competencia para la planeacion y gestion: Hellriegel et al. (2017)
indican que los gerentes competentes saben que aquello que funcioné
bien en el pasado tal vez ya no sirva para las necesidades de la
organizacion sus clientes. “Esta competencia implica la revision regular y
el ajuste de las 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
establecer metas claras y desafiantes; cuando surgen problemas
intervienen para ayudar a resolverlos. (Hellriegel et al., 2017)

Competencia para la autoadministracion: Hellriegel et al. (2017)
sefalan que los gerentes competentes saben que conocerse bien les da
unaventaja para poder ver las operaciones de la organizacion y la funcién
gue 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 la
competencia para la autoadministracion le ayuda a identificar sus

fortalezas y los puntos que debe desarrollar en relacion con el liderazgo,
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la motivacion, la ética y otras areas. (Hellriegel et al., 2017)

Competencia para la accion estratégica: Hellriegel et al. (2017)
sefialan que 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”. Se “prepara planes de

contingencia para contrarrestar estos riesgos”. (Hellriegel et al.,2017)

Competencia parael trabajo en equipo: Hellriegel et al. (2017) precisan
gue los gerentes 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”. “Los gerentes
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. (Hellriegel et al., 2017)

Porret (2016), conforme a su teoria, las competencias se dividen por los siguientes

tipos:
Competencias sociales.

Son los tributos que permiten llevar de una forma mas manejable las
relaciones interpersonales, sea con el equipo de trabajo y/o publico, genera
cierta ventaja para ponerlo en practica dentro de diversas situacionesque se
presentan en las organizaciones y en la vida cotidiana. En esta serie de
competencias casi universales que aparecen en la mayoria de las
organizaciones, unas apropiadas para las personas que asumen altas
responsabilidades de la empresa y otras para aquellos que no las tienen
tanto. (Porret, 2016)
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Competencias técnicas.

Son aquellos conocimientos y capacidades adquiridos con el tiempo por
los empleados en centros formativos, experiencia laboral o practica
continua relacionados directamente con el aspecto productivo o de
servicio, como es el dominio de un oficio, profesion o de alguna fase de un
proceso productivo, aun asi se considera que no tendria sentido por su
gran extension intentar efectuar genéricamente lista alguna, aunque
pueden describirse en cada organizacion estas competencias para los

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

Surgen de la combinacion de las actividades tecnoldgicas, procesos de
produccion y las competencias sociales y técnicas. Se trata de las
caracteristicas que todos los colaboradores deben caracterizarse por
llevarlos ya que se da en funcién dentro de la gestién empresarial, con la
finalidad que por sus capacidades y habilidades puedan dar aportes para
generar ventajas competitivas, de forma general dentro de la empresa. Se
entiende que en las organizaciones no siempre existe una declaracion
formal u oficial que se identifica como lista de competencias,pero es
muy frecuente que se manifieste en publicaciones como memorias, folletos
publicitarios, revista corporativa, entre otros, junto con otros aspectos
comerciales y técnicos que resaltan las ventajas competitivas con respecto

aotras organizaciones (Porret, 2016)
5.1.2. Desarrollo organizacional
Amorés (2007) sostiene:

Es una transformacion proyectada y ordenada enfocada a un proceso
mediante el cual una institucion logra tener mejoras, tales como el desarrollo,
el desempefio de esta misma e inclusive influye en la motivacion de los

trabajadores con el fin de lograr mayor productividad en la institucion.
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Stoner (1996) plantea:

Son acciones de largo alcance, que suelen formularse por parte de los
directivos, con el fin de proporcionar mejoras en la solucion de conflictos, y
asi logrando el cambio en la institucion, también logra darse estas acciones
por medio de un diagnostico y la buena conduccién de la cultura corporativa,

permitiendo equipos de trabajo mas eficaces y cooperativos.
Caracteristicas del Desarrollo Organizacional
Chiavenato (2014) supone ciertas caracteristicas:

El trabajo de manera conjunta es clave para la solucion a problemas reales,
el DO permite que toda la institucién pueda estar relacionada y asi se pueda
lograr un trabajo eficiente, también se enfoca en los cambio de conducta,
puesto que estos cambios son el origen del DO, muchas veces no se logra
una buena retroalimentacion en las instituciones, por ende es que el DO
hace énfasis en ello, donde se obtenga informacion de cierta situaciones en
especifico y a su vez se logre proporcionar correcciones eficaces que den
solucion a la cuestidn. Los cambios son significados de que la instituciéon
tiene que aprender a adaptarse a distintas circunstancias, permitiendo que
la empresa a nivel general logre una mejor comunicacion e interacciéon entre

las personas al buscar el cambio.
Importancia y necesidad del D.O.

La importancia que se le da al Desarrollo Organizacional se deriva de que el
recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier
organizacion. En consecuencia, su manejo es clave para el éxito empresarial
y organizacional en general, comenzando por adecuar la estructura de la
organizacion (organigrama), siguiendo por una eficiente conduccion de los
grupos de trabajo (equipos y liderazgo) y desarrollando relaciones humanas
que permitan prevenir los conflictos y resolverlos rapida y oportunamente
cuando se tenga indicios de su eclosion. Especificamente el Desarrollo
Organizacional abordard, entre otros muchos, problemas de comunicacion,

conflictos entre grupos, cuestiones de direccion y jefatura, cuestiones de
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identificacion y destino de la empresa o institucidon, el como satisfacer los
requerimientos del personal o cuestiones de eficiencia organizacional. Esta
estrategia educativa busca utilizar los efectos de la accion a través de la
retroalimentacion la que se constituira en la base para la accion planificada
ulterior. Sin embargo, es necesario tener presente que la unica forma de
cambiar las organizaciones es a través de cambiar su "cultura", es decir,
cambiar los sistemas de vida, de creencias de valores y de formas aceptadas
de relaciones entre las personas. Ademas de lograr que las personas tengan
una conciencia de pertenencia, de ser efectivamente miembros de la

institucion. (Torres, s.f, p. 10)
Dimensiones del desarrollo organizacional
Torres et al. (2019)

Refieren que el DO se debe encaminar a partir de objetivos, través de las

siguientes dimensiones:
A. Clima organizacional
Torres et al. (2019) explica:

ElI DO se centra en el estudio de profundidad, diagndstico y mejoramiento de
manera directa de la institucién con la finalidad de relacionarse con el trabajo
en equipo, la comunicacién y el comportamiento organizacional, tomando
como base la adaptaciéon que tienen que tener los trabajadores ante los
cambios. El desempefio de los trabajadores va a depender del trato del jefe
hacia su entorno, el ambiente en que se encuentre, incluso la relacion que

la institucion tenga con la parte externa. (pp. 39 - 43)
B. Trabajo en equipo

“Reducido grupo de personas que integran sus habilidades y conocimientos,
para lograr los objetivos y ejecutar las tareas que propone la institucion” (Egg
y Aguilar, 2001, p. 13).
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Torres et al. (2019) considera:

Son el conjunto de trabajadores a los cuales se les asignan actividades de
acorde a sus competencias y capacidades para alcanzar los objetivos
institucionales de manera conjunta. El cumplimiento de estos objetivos
requiere que los trabajadores desarrollen sus actividades de forma
coordinada, que se planifiquen de manera anticipada ciertos programas que
enfoquen al equipo a un objetivo en comun. Cuando hay una muy buena
retencién del talento, significa que las instituciones desarrollan un buen

trabajo en equipo. (pp. 48 - 50)
C.Comportamiento organizacional

“El comportamiento organizacional se centra el analisis del rendimiento y posturas

de los trabajadores dentro de una institucion” (lvanchevichet al., 2006, p. 10).
Torres et al. (2019) considera:

El comportamiento organizacional tiene como principal determinante a la
resistencia al cambio. Para que los trabajadores logren tomar ciertos
comportamientos frente a situaciones particulares dentro de la institucion, se
tiene que desde el incio establecer normas que guien el actuar de los
individuos. (pp. 90 - 93)

D. Comunicacion organizacional

“Es el intercambio de mensajes entre los miembros y el medio de una institucién”
(Gamez, 2007, p. 12).

Torres et al. (2019) sostienen:

Son procedimientos que se direccionan hacia el flujo de mensajes entre los
integrantes de una institucion. El lider es quién tiene que informar y delegar
funciones para poder llegar a la realizacion de metas y objetivos
institucionales. La seleccion de malos canales de comunicacion son los
limitantes a que exista una buena comunicacién dentro de la institucion. (pp.
57 - 62)
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2.2. Antecedentes
Internacionales
Viteri y Franco (2022) sefalan:

Actualmente el talento humano es considerado por las organizaciones un
pilar fundamental para la consecucion de los objetivos organizacionales,
pues con los colaboradores, las empresas pueden alcanzar alto nivel de
productividad y por ende mantenerse alineadas a los cambios que se
suscitan en la cotidianidad. Por este motivo, el talento humano se implica en
gran medida con el desarrollo organizacional, dado a que este representa
una herramienta que es aplicada por las organizaciones para poder
adecuarse a los cambios, siendo el talento humano quien se involucra de
manera directa en todas las modificaciones o cambios que se originan, por
lo cual es necesario que las organizaciones implementen estrategias que
aseguren mantener ese talento humano a través de las capacitaciones,
adiestramiento, compensaciones y cualquier otro factor que genere su

satisfaccion dentro de la organizacién, siendo .
Toala — Bozada et al. (2022) en su articulo cientifico:

‘La planeacion estratégica y su aporte al desarrollo organizacional de las
microempresas” tiene como objetivo conocer como la planeacion estratégica
aporta al crecimiento de las microempresas, basandose en conocimientos
cientificos aplicables a la estructura de las empresas, donde mediante su
aplicacién se pretende mejorar su desempefio y asi lograr un desarrollo
empresarial y de tal manera contribuir al crecimiento econémico del sector.
En Ecuador las PYMES aproximadamente representan el 80% de las
empresas registradas en la Superintendencia de Companias, dentro de
estas PYMES la mayor parte de empresas se encuentran segmentadas en
el sector micro empresarial, el cual representa aproximadamente el 62% del
total de empresas, de las cuales el 92% representa al sector productivo,
ademas estas, representan el 85% de empleo, y participan en el 76% de
produccion nacional en forma general. Lo que permite ser consideradas el
sector que crea casi el 100% de productos y servicios que las personas

ecuatorianas consumen en el dia a dia, de igual manera absorben
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indirectamente el 89% de la mano de obra indirecta, asi como el 25% del
PIB no petrolero. Para el desarrollo de esta investigacion se utilizd los
métodos descriptivos, analitico y sintético y la técnica de la encuesta, la que
se realizé a 50 microempresas. Donde se obtuvo los siguientes resultados
que ponen como evidencia que, el 36% de las microempresas encuestadas
no cuenta con una planificacion estratégica basica, y casi la totalidad de
microempresas la realizan de forma empirica, lo que conlleva a que el 72%
de las microempresas no haya tenido un crecimiento considerable, donde
segun estudios se ha demostrado que el 46 a 63%. De una microempresa

liquide en sus primeros cuatro afos de vida
Vasquez et al. (2021) en su articulo cientifico, sefialaron

Hoy en dia las MiPymes, aplican la gestién administrativa de manera
deficiente, generando una baja competitividad, productividad y déficit
economico a las organizaciones. Es relevante destacar que este sector
presenta un problema latente en el ambito del desarrollo organizacional,
teniendo una desventaja a nivel del entorno laboral, ocasionando un mal
funcionamiento en su entorno y por ende arriesgando su sostenibilidad,
originando que muchas empresas en menos de 5 afos se vean obligadas a
cerrar sus actividades econémicas. Por consiguiente, uno de los factores
que limitan el desarrollo organizacional es el bajo nivel de capacitacién del
talento humano, asi como los mandos gerenciales que lideran dentro de la
organizacion, generando un clima laboral insano. La presente investigacion
tiene como objetivo establecer la importancia del proceso administrativo en
el desarrollo organizacional, asi como identificar los problemas que tienen
las MiPymes en Ecuador por causa de una carente aplicacién de los
procesos administrativos. Para realizar la investigacion utilizamos la
metodologia de investigacion bibliografica o documental, no experimental,
como resultado se pudo establecer que la mayoria de las MiPymes no
aplican los procesos administrativos, debido a limitantes como deficiente
planificacion y débil capacidad de financiamiento, ocasionando que se
genere un débil desarrollo organizacional afectando al entorno laboral y por

ende a la sostenibilidad organizacional.
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Fonseca y Monterrosa (Enero - Junio, 2020) en su articulo cientifico, explicaron:

La gestion por competencias dentro del proceso estratégico organizacional
debe llevar a los que toman decisiones a procesar y analizar informacién
pertinente dentro y fuera de la misma, para realizar no solo la evaluacion
actual de la organizacion, sino también su posible posicion competitiva, para
poder prever y decidir acerca de la direccion que tendra la misma en el
mediano y largo plazo. Es por esta razon, se define conceptualmente la
gestion por competencias como herramienta del proceso estratégico para el
funcionamiento tanto eficiente como eficaz de la organizacién; para lo cual
usamos como principales autores a David (2014), Delgado (2009) y Serna
(2014). Metodologicamente se llevd a cabo una investigacion documental,
para explorar en libros y articulos cientificos sobre la tematica. Concluyeron,
la gestion por competencias debe implementarse tomando en cuenta los
procesos estratégicos, ya que proporciona un esquema de donde esta la
organizacion actualmente y hasta donde quiere llegar, sin dejar de lado el

uso de los indicadores y el liderazgo como apoyo al proceso.
Lora — Guzman et al. (Enero - Junio, 2020)) en su articulo cientifico, manifiestan:

El modelo de gestion por competencias para una organizacion debe
enfocarse en las competencias del saber, saber hacer y ser, tal como lo
plantean Morin y McClelland. El objetivo de esta investigacién fue dar a
conocer las bases para la implementacion de un modelo de gestion por
competencias, su definicion, conceptualizacion y las ventajas para la
organizacion que lo asume. La metodologia se enmarcdé en un enfoque
descriptivo y cualitativo. Los beneficios generados a la empresa van
orientados desde poder administrar, fortalecer y desarrollar su talento
humano, hasta implementarlo y asi poder incrementar la eficacia y eficiencia
organizacional. En conclusion, la aplicacion del modelo responde a la
administracion del recurso humano disminuyendo la rotacion del personal y
generando valor agregado por parte de este recurso para la consecucion de

la mision y la vision organizacional.
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Sanchez et al.(2017) en articulo, explican:

Los cambios politicos y econémicos en Cuba, entre 1989 y el 2016, han
tenido una incidencia significativa en las relaciones laborales y la gestion de
capital humano, ocasionando desajustes gerenciales, econdmicos Yy
tecnologicos importantes en esta y otras areas de las organizaciones
cubanas. El objetivo de este articulo radica en disefiar un modelo para el
desarrollo integrado de competencias laborales y las herramientas
necesarias para su aplicacion, que integre sus procesos centrales con los
perfiles de competencias y contribuya a elevar el desempefio de los
trabajadores de las empresas en el complejo contexto analizado. Como parte
del analisis de las variables potenciales que participan en el constructo
multivariado de la gestion por competencias, se empled un procedimiento
para el analisis de consenso sobre variables participantes en un modelo
tedrico. Los aportes se reflejan en el modelo tedrico disefado, partiendo de
las cuatro dimensiones identificadas, que se distingue por la integracién de
las principales corrientes en el estudio de las competencias y el disefio de
un sistema de gestion de capital humano basado en este enfoque, haciendo
uso ademas del enfoque de sistemas, el holistico y el estratégico de la
direccion, proporcionando las herramientas técnicamente fundamentadas
para el desarrollo de competencias. Ademas, los instrumentos para el
calculo de indicadores reflejan un mejoramiento en la perspectiva del
trabajador, destacandose el nivel de competencia y el nivel de desarrollo de
competencias, con una incidencia favorable en los resultados globales de la

entidad estudiada.
Linares et al. (2013) en su articulo cientifico:

Capital humano, gestion académica y desarrollo organizacional, explican, La
sociedad moderna esta obligada a competir dentro de un mercado cuya
dinamica esta pautada fundamentalmente por el desarrollo vertiginoso de la
ciencia y la técnica. La clave de una gestidén acertada en las organizaciones
educacionales, fundamentalmente en los sistemas de salud esta en las
personas que participan en ella; en la actualidad los altos niveles de

competitividad exigen nuevas formas de compromiso, de ver los hechos, de
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decidir y dirigir, de pensar y sentir, asi como de gestionar las relaciones
humanas en las organizaciones de una forma mas efectiva. Los estudios del
capital humano en la gestion académica cada vez cobran mayor importancia
y estan encaminados a hacer mas eficientes los sistemas y procesos de
gestion, ya que de esta forma se impulsa el rendimiento y desarrollo de la
organizacion educacional. Por lo antes expuesto, es que este trabajo tiene
el objetivo de reflexionar sobre el papel que desempenfa el capital humano
en la gestion académica para el desarrollo de la organizacion. Se concluye
que la gestion del capital humano para el desarrollo organizacional en
educaciéon médica es necesario en busca del logro de una mayor calidad y
pertinencia de los procesos que lleva a cabo la institucién, lo que se convierte
en condicion indispensable en el mundo actual. En estos tiempos
cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente y los recursos se
vuelven escasos, cada vez es mas necesario comprender aquello que influye

sobre el rendimiento de las personas en el trabajo.
Villafan et al. (2008) en su articulo cientifico, manifestaron:

Los procesos de planeacion estratégica en instituciones de educacion
superior se han convertido en un aspecto critico para su evaluacion,
acreditacion y financiamiento. La principal funcion de la planeacion
estratégica consiste en orquestar los cambios organizacionales en el
presente para alcanzar escenarios futuros deseados de desarrollo
institucional. Sin embargo, existen pocos reportes sobre como se llevan a
cabo los procesos estratégicos de cambio de las universidades,
particularmente para la organizacion académica departamental. Este trabajo
presenta el marco metodoldgico, basado en los enfoques de estudio de caso
y FODA, de un proceso de planeacion, realizado en 2002, que anticipa el
cambio institucional y desarrolla estrategias para un departamento
universitario en México. El marco metodolégico hace explicito los principales
mecanismos organizacionales utilizados en este estudio caso para el
desarrollo de las actividades de investigacion. El proceso de planeacion
ayuda a definir los valores, las funciones, prioridades y planes de accion de

este departamento universitario y provee de la estructura mediante la cual
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los cambios organizacionales pueden ser implementados efectivamente
para afrontar los retos académicos de la dinamica institucional ante los retos

de las universidades publicas, particularmente de México.
Nacionales
Toribio (2022) en su tesis.

Trabajo en equipo y desarrollo organizacional de una institucion educativa
de un distrito de Lima, 2022; tuvo como objetivo principal determinar el nexo
que existe entre el trabajo en equipo y el desarrollo organizacional de una
Instituciéon Educativa de un Distrito de Lima. La metodologia fue aplicada y
cuantitativa, el disefio no experimental, de corte transversal y de caracter
correlacional. Se obtuvo como resultados que en las variables trabajo en
equipo y desarrollo organizacional existe un nivel de correlacion positiva alta.
Asimismo, se determiné que el nivel de relacidon que existe entre la
dimensién empowerment y la variable desarrollo organizacional es de 0.578
por lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlacién positiva
moderada. También se determind que el nivel de relacion que existe entre la
dimensién convivencia y la variable desarrollo organizacional es de 0.734
por lo que podemos afirmar que existe un nivel de correlaciéon positiva alta.
También se determiné que el nivel de relacion que existe entre la dimension
dinamica de grupos y la variable desarrollo organizacional es de 0.719,
afirmandose existe un nivel de correlacion positiva alta, por lo tanto, en todos

los casos tenemos P valor <0.001 (P< 0.05) y se acepta la hipétesis alterna.
Sanchez y Calampa (2022) en su investigacion titulada:

Gestidn por competencias y desarrollo organizacional, tuvo como objetivo
general determinar la relacion de la gestion por competencias y el desarrollo
organizacional en la Escuela de posgrado de la Policia Nacional del Peru,
en Chorrillos 2021. El enfoque es cuantitativo, el tipo de investigacion fue
aplicada, de nivel correlacional, método empleado fue hipotético deductivo;
de disefio no experimental: transversal. La muestra estuvo por 120
colaboradores y el muestreo fue de tipo no probabilistico. La técnica para la
recogida de datos fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion fueron
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los cuestionarios validados a través de juicios de expertos y su confiabilidad
se calculd a través de Alfa de Cronbach. Se determino la relacién entre la
gestion por competencias y desarrollo organizacional en la Escuela de
posgrado de la Policia Nacional del Peru, en Chorrillos 2021, segun el Rho
de Spearman de 0,676 considerada como correlacion moderada. En
conclusion, las dos variables estan directamente relacionadas. Es decir, en
la medida que la gestion por competencias sea eficiente, el desarrollo

organizacional sera alto.
Silva — Rubio (2021) en su articulo:

Habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de las empresas de
servicio informatico, San Isidro 2020, tuvo como objetivo principal determinar
la influencia de las habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional
de las empresas de servicio informatico, San Isidro 2020. Tuvo un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de nivel correlacional causal. La
muestra estuvo conformada por 106 gerentes de las empresas de servicio
informatico. Se utilizé la técnica de la encuesta y el instrumento un
cuestionario, cuya confiabilidad se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach (0.844 — 0.848). Se obtuvo los siguientes resultados con respecto
a las habilidades gerenciales en los gerentes de las empresas de servicio
informatico: Habilidades basicas el 62.3%; mientras en habilidades técnicas
el 49.1% y en Habilidades Humanas el 58.5% de los encuestados indican
qgue se encuentra en un nivel adecuado. Como conclusion final se afirma que
las estimaciones se ajustan al modelo, es decir que cuando existe
habilidades gerenciales optimas existirda un bueno desarrollo organizacional
en las empresas de servicio informatico, San Isidro. El valor de Nagelkerke=
0,651; valor que permite afirmar que el modelo explica en un 65,1% a la
variable dependiente. es decir, mejor desarrolladas tengan las habilidades

gerenciales mejor sera su desempeno organizacional.

Castillo (2021) en su estudio:

Ha contribuido con la mejora de la administracién de recursos humanos
mediante un modelo de gestidon enfocado en competencias para los cargos

administrativos de la administracion central que conduzca al desarrollo
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organizacional en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Esto
porque, con frecuencia, las personas que ejercen cargos administrativos no
cuentan con las habilidades requeridas para gestionar, sino solo con
conocimientos técnicos, lo cual no es suficiente para alcanzar los objetivos
establecidos en el plan estratégico de la universidad. Se revisaron distintas
fuentes bibliograficas, estudios relativos al tema, asi como la metodologia de
trabajo establecida por SERVIR. Se evidencid, no se han establecido
medidas especificas para los perfiles de los cargos directivos en la
universidad, por lo que es necesario que la oficina de recursos humanos
implemente un modelo de gestion por competencias e inste a cumplir con
los lineamientos establecidos. La introduccién de una nueva propuesta
basada en competencias en la universidad invita a redisefar los perfiles de

trabajo en cuanto a funciones de desempefio.
Armada (2021) El propésito de este articulo:

Es mostrar las diferentes corrientes del pensamiento global del modelo de
gestion por competencias en el ambito laboral, para luego hacer un breve
recorrido por el estado del arte del método organizacional en Peru, y finalizar
con unas recomendaciones para la implementacion del modelo de acuerdo
a la vision de McClelland (1973), Spencer y Spencer (1993), Boyatzis (2002)
y Alles (2008). Se empled la metodologia de analisis documental del modelo
para vincular las realidades tedricas y practicas del ambito organizacional de
experiencias de gestion empresarial en Peru y asi presentar un camino a
seqguir para su insercion. Los resultados permitieron elaborar una propuesta
de gestion del modelo por competencias que consta de tres fases que
comprende doce pasos, debiendo estar alineado al plan estratégico del
negocio, contar con el maximo compromiso y apoyo del mas alto nivel

gerencial de las organizaciones.
Bueno (2020) en su tesis titulada:

“La gestidn por competencias y su influencia en el desempeno laboral de los
trabajadores de la Empresa de transportes HERSA SAC”, tuvo como

objetivo, evaluar la gestion por competencias y su influencia en el
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desempenio laboral de los trabajadores en dicha empresa, la recogida datos
se realizd en Arequipa entre mayo-junio del 2019. Se realizd estudiando
diversos factores como: seleccion de personal, asignacién de tareas y
ascensos, desarrollo y capacitacion de personal. En su hipdtesis, la gestion
se presentd positiva y significativa, dado que se identifican las capacidades
requeridas en cada puesto de trabajo. Este estudio es de tipo correlacional,
ya que se evalua la influencia de las variables en el resultado. El disefio es
no experimental porque no se pueden modificar variables y su investigacion
es transversal porque los datos se obtienen una sola vez. Se trabajo con una
muestra censal de 20 trabajadores, a quienes se realizan encuestas y
cuestionario. Finalmente, segun el estadistico de Pearson arroja resultados
con un nivel de significancia menor al 0.03 por lo que; se acepta
estadisticamente la hipétesis de que la gestion por competencias influye

significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores.
Alvarez y Delgado (2020) en su articulo:

Tuvo como objetivo, caracterizar el desarrollo organizacional de la gestion
en las municipalidades, la investigacion fue cualitativa de disefio revisiéon
sistematica, se realiz6 el analisis de 10 articulos cientificos relacionados a la
variable de estudio. Se encontrdé que el 50% de los articulos cientificos se
encuentran enfocados a desarrollo de competencias y habilidades de los
trabajadores municipales a través de capacitaciones, 30% se encuentra
enfocado al uso de la TIC, para lograr la gestién y 20% menciona el uso de
la coeficiencia y metodologias aplicadas a al mapeo de objetivos
institucionales. La gestidn de las municipalidades es deficiente en Asia,
Europa y Africa, las autoridades y directivos de los municipios deben tomar
en cuenta diferentes metodologias para el desarrollo organizacional. En el
desarrollo de futuras investigaciones tomar variables y dimensiones de
gestidon que permitan escudrifiar con mayor énfasis en la problematica que

aquejan los gobiernos locales.

Carhuancho (2019) en su estudio:
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“El trabajo en equipo y el desarrollo organizacional en La Corte Superior De
Justicia de Junin, 2018”; tuvo como objetivo delimitar la relacion entre el
trabajo en equipo y el desarrollo organizacional en la unidad de planeamiento
y desarrollo del poder Judicial de Junin, 2018. El tipo de investigacion fue de
tipo correlacional causal, de disefio no experimental. La muestra fue de 95
trabajadores de un total de 125 que conformaron la poblacién en la Corte
Superior de Justicia de Junin. Los cuestionarios cumplen con los requisitos
de confiabilidad y validez. EI método utilizado para analizar los datos
responde a la prueba no paramétrica y al estadistico de correlacion. Los
resultados del analisis estadistico refieren una relaciéon débil segun Rho de
Spearman de Rho = 0,372, entre el trabajo en equipo y el desarrollo
organizacional con un nivel de significancia de 0.000 menor a < de 0,05.
Concluyé, que al ser el valore de significancia menor al valor de 0,05; y al
existir una correlacion débil entre el trabajo en equipo y el desarrollo
organizacional, en tal sentido se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula. Afirmando que existe una relacion poco significativa entre el
trabajo en equipo y el desarrollo organizacional en la Corte Superior de

Justicia de Junin.
Arevalo (2018) en su investigacion titulada:

Gestidn por competencias y gestion administrativa en el Gobierno Regional
del Callao, afo 2018; tuvo como objetivo general determinar la relacion de
la gestion por competencias con la gestion administrativa del Gobierno
Regional del Callao, afo 2018. El método empleado fue hipotético
deductivo, el tipo de investigacion fue basica, de nivel correlacional, de
enfoque cuantitativo; de disefio no experimental: transversal. La muestra
estuvo por 278 empleados y el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica
empleada para recolectar informacion fue la encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron los cuestionarios que fueron debidamente
validados a través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a
través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach. Se logré determinar la
relacion entre la gestion por competencias y la gestion administrativa en el

Gobierno Regional del Callao en el periodo 2018, cuyo resultado fue segun
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el Rho de Spearman de 0.768 considerada como correlacion directa alta, se
concluye que las dos variables estan directamente relacionadas. Es decir,
en la medida que la gestion por competencias sea eficiente, la gestion

administrativa también sera eficiente.
Carhuachin (2018) su investigacion:

Tuvo como objetivo de implementar un modelo en gestion por competencias
para mejorar el desempefio laboral del talento humano en la municipalidad
provincial de Otuzco (MPO), 2018. Investigacidn fue de tipo basica, pero por
contrastacion de la hipétesis fue descriptiva, su disefio fue no experimental;
su poblaciéon muestral estuvo conformado por 21 servidores publicos de la
Gerencia de Administracion y Finanzas de la municipalidad, como
instrumento se utilizé el cuestionario, donde se usé la escala ordinal de
Lickert y la observacion. Con relacion al objetivo propuesto., no se esta
aplicando una gestion por competencias, por lo que se entiende que un
modelo en gestidn por competencias para mejorar significativamente el
desempefio laboral del talento humano de la municipalidad. El desempefio
laboral del talento humano en la MPO no es evaluado en forma periddica y
se hace necesario la implementacion de un modelo de gestion por
competencias incidiendo en el adecuado perfil profesional y el
fortalecimiento de sus competencias laborales para mejorar el desempeno

laboral del talento humano en la MPO.
Baca (2018) en su investigacion:

Plan de accién estratégico para mejorar el desarrollo organizacional de la
Empresa E.P.S, Maraindén S.R.L. de la sede Jaén, Cajamarca; tuvo como
objetivo proponer un Plan de accién estratégico para mejorar el desarrollo
organizacional de la empresa antes descrita. Se empled un disefio de
investigacion descriptivo propositivo, se trabajoé con una poblacién y muestra
no probabilistica conformada por 56 trabajadores de la empresa E.P.S.
Maraidn S.R.L. de la sede Jaén, Cajamarca. Se utilizé como instrumento un
cuestionario (Pre y Post evaluacion) el mismo que fue validado a través del
analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach con ,871; y permiti6 medir el nivel de
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desarrollo del desarrollo organizacional. En conclusién, se determiné que, el
desarrollo organizacional de la empresa E.P.S. Marandén S.R.L. de la sede
Jaén, Cajamarca comprende los niveles Regular (96,4%) y Malo (3,8%); por
tanto, existen limitaciones en la comunicacién, el clima, los compromisos y
comportamientos, asi como en su estructura organizativa; no obstante,
frente a esta realidad el estudio ha implementado un Plan de accion
estratégica el mismo que constituye una propuesta teodrico practica de
gestion publica pertinente y funcional orientada a transformar el problema

objeto de estudio.
Pardo y Diaz (2014), manifestardn:

El desarrollo organizacional ha sido un movimiento que surge a partir de
1962 como mecanismo educacional que intenta modificar las estructuras,
creencias y valores de los individuos que conforman las organizaciones, ya
que los grupos estan irremediablemente sujetos a un proceso de cambio
veloz en todos sus ambitos (Colegio de Bachilleres, 2005). “Por otra parte,
es este el resultado del cambio organizacional que emerge de una necesidad
identificada, la cual ocurre por el interés de modificar una estrategia
administrativa centrada en procesos 0 metas, mejorar el clima
organizacional, transformar la cultura, disminuir el impacto de procesos de
divisién o de fusion empresarial y lograr ente otros aspectos, la participacion
efectiva de sus miembros en las metas organizacionales”. Es por esta razon,
que el papel del capital humano en todo proceso de cambio organizacional,
se enmarca en una visién centrada en analizar, prever y potencializar el
comportamiento, asi como en las dinamicas internas de las relaciones, el

conocimiento y el que hacer de las personas en su contexto.

El propdsito principal de este estudio consistio en comprender cémo los
procesos de capacitacion y de desarrollo de competencias se convierten en
factores clave para la transformacién organizacional en un grupo empresas
de la ciudad de Bogota, desde la vision de los lideres de Gestion Humana.
La metodologia se basa en un estudio de tipo exploratorio - descriptivo con
un alcance correlacional ya que pretende entender mejor aun el fenémeno

que se esta estudiando. Para tal fin se realizé el disefio y aplicacién de
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entrevista semiestructurada y encuesta como instrumentos para la
recoleccion de la informacion; se trabajoé, con una muestra intencional por
conveniencia de 81 empresas de Bogota, que han implementado modelos
de desarrollo de personal. El resultado esperado es identificar como estos
programas se han constituido en un factor clave para el desarrollo

organizacional. (Pardo y Diaz, 2014)
Huamani (2003) en su articuo cientifico, explican:

Durante décadas, los ejecutivos confiaron plenamente en la ilusion de que
gracias a la planificacion se podia prever el futuro crecimiento de la empresa,
siguiendo el comportamiento pasado de algunas variables. Tal paradigma en
los tiempos actuales es totalmente obsoleto. El peso del contexto es cada
vez mayor, en un mundo donde las grandes transformaciones politicas y
econOdmicas se suceden vertiginosamente. ElI concepto mismo de
planificacion en el tiempo fue modificandose y hoy responde a un proceso
mucho mas conectado con la realidad cambiante de los negocios y menos
relacionado con una practica burocratica de las organizaciones. Sin
embargo, todavia subsisten corrientes de opinién que consideran que el
"Planeamiento Estratégico" y "Planificaciéon a Largo Plazo" son sinénimos.
La realidad, no sélo de nuestro medio, sino de muchas organizaciones a
nivel mundial, demuestra que la Planificacion a Largo Plazo se practicé casi
siempre como una extrapolacion del pasado, generando simples provisiones
basadas en tendencias. En el dinamico ambiente actual, tal practica

representa un viaje seguro hacia la destruccion organizacional.

Locales

Siapo (2023) en su tesis:

Gestidon por competencias y desempefio laboral del personal administrativo
de la Direccion Regional de Salud — Tumbes, 2022. Tuvo por objetivo general
Determinar el nivel de incidencia de la gestion por competencias en el
desempenio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Salud. Investigacion fue basica, de nivel correlacional, de corte transversal,

de disefio no experimental, bajo un enfoque cuantitativo, se utilizé el método
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Inductivo - deductivo. La poblaciéon, estuvo conformada por 215
colaboradores, con una muestra de 138 colaboradores y muestreo de 40
colaboradores de la DIRESA. Se utilizé las técnicas de la observacion,
analisis documental y la aplicacion de la encuesta basada en dos
cuestionarios con 10 preguntas cada uno, relacionadas a las variables
gestion por competencias y desempeno Laboral. concluyd que, si existe
relacion entre Gestion por competencias y desempefio laboral en los
colaboradores de la DIRESA. Utilizando la prueba de hipotesis T de Student,
obteniendo el valor de (p=0,000<0,01), con un ts = 0,704 en un nivel alto de
relacion, afirmando la hipdtesis general formulada. Mientras que la
dimension competencias Interpersonales se obtuvo (p=0,000<0,01), con un
rs = 0,601 en un nivel Moderado de relacién, afirmando la existencia de
correlacion. Asimismo, en la dimension competencias personales se obtuvo
el valor (p=0,000>0,01), con un rs = 0,563, en un nivel bajo de relacion,
afirmando la correlacién existente. Por ultimo, en la dimension competencias
corporativas se obtuvo el valor (p=0,004<,01), con un rs = 0,445, en un nivel

moderado de relacion, afirmando que existe correlacion.
Sanchez (2022) en su investigacion:

Tuvo por objetivo general determinar las implicancias de la gestion por
competencias en el desempenio laboral de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Corrales (MDC), Tumbes, 2022. Estudio,
descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y corte transversal,
empleandose el método deductivo, inductivo y analitico; asimismo, se utilizé
la técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario. Se trabajo
muestra censal de 37 trabajadores de la MDC, donde se aplicaron dos
cuestionarios, uno para la variable gestion por competencias y otro para el
desempenfo laboral, conformados por 12 items cada uno, valorandose con
la escala de Likert de tres niveles (DA) (I) (ED). Los resultados evidenciaron
que la variable gestion por competencias obtuvo 94.59% en el nivel alto,
demostrando que los trabajadores poseen las habilidades, conocimientos y
destrezas necesarias para desarrollar con eficiencia sus funciones; en tanto,

la variable desempefio laboral alcanzé un 97.30% en el nivel alto,
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evidenciando que existe un gran cumplimiento de las metas y objetivos
institucionales, donde los trabajadores actuan de acuerdo a la Ley N°27972.
Concluyd, existe una correlacion y/o asociacion positiva alta y significativa
entre las variables gestion por competencias y desempefio laboral,
obteniendo un Rho de Spearman de 0.585 segun la percepcion de los

trabajadores administrativos de la referida municipalidad.
Costa ( 2022) en su investigacion:

“Influencia de la gestidbn por competencias en la toma de decisiones,
Municipalidad Distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Tumbes, Peru, 2021”.
Tuvo por objetivo determinar la influencia de la gestion por competencias en
la toma de decisiones en la Municipalidad distrital de Aguas Verdes.
Investigacion aplicada, cuantitativa, no experimental, transversal,
correlacional. Se trabajo con una poblacion de 57 trabajadores entre
funcionarios y colaboradores del municipio, la muestra fue censal. Los
resultados demostraron la existencia de una relacion de asociatividad entre
las 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
comunicacion fueron de 42,1%, para la dimension autoadministracion del
45,6%, para la estrategia fue del 61,4% y para el trabajo en equipo del
56,1%. Concluyd, que existi6 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.
Garcia y Pardo (2019) en su estudio:

“Gestion por competencias y calidad del servicio en Comité Local de
Administracion de Salud (CLAS), Distrito La Cruz, Region Tumbes, 2018”,
tuvo como objetivo determinar cémo la gestién por competencias permite la
calidad del servicio del Comité Local de Administracion de Salud (CLAS), La
Cruz, Tumbes. Investigacion de tipo descriptivo — correlacional, no
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experimental y de corte transversal. Se aplicaron encuestas a una muestra
de 35 trabajadores y 367 usuarios. Las competencias de motivacion
expresada 54.33%, implicaron la politica de remuneraciones, estimulos y
reconocimientos satisfacen sus expectativas en mayor medida.
Caracteristicas 53%, referidas a iniciativa y el autocontrol del colaborador
poco indicado para situaciones complejas. Concepto de si mismo, 60%,
demuestra el desempefio con comportamiento ético. Conocimiento 53.33%
indicando la regular informacion especifica y profesional. Habilidad 54.5%,
definié la moderada consistencia del pensamiento conceptual y analitico en
el desempeno laboral. Los elementos de la calidad del servicio, la capacidad
y localizacion representado 55.75%, reflejaron dificultades por insuficiente
cantidad de personal, carencia de insumos y material necesario para el
servicio, la ubicacién y distribucién de las instalaciones inadecuadas. La
gestion de personal en 57.25%, cifra comprometedora por ser el actor
principal en la calidad del servicio, falta de personal idoneo, los procesos
técnicos de seleccidn no son tan efectivos, existen planes de carrera que no
cubre las expectativas, el trabajo en equipo se presencid en ciertas areas
administrativas. La gestion de la calidad con cifra moderada 57%, se
identificd parcial cumplimiento en los procesos de atencion y administrativos,
mediana disposicién y manejo de equipos e instrumentos para el servicio,
los diagramas de flujo de regular aplicacion en los tramites documentarios y
de procesos, incumplimiento de las normas de proteccion y defensa al
usuario. Su relacién y/o asociacion fue alta determinandose con el Rho
Spearman's de 0,976, sin embargo, se carece de un modelo de gestidon por

competencias.

5.3. Definicion de términos basicos

Actitudes

“Predisposiciones aprendidas a responder un modo consistente, que
comprenden el saber ser y el saber convivir permitiendo lograr atender un

proposito, una situacion o una actividad” (Baena, 2017, p. 15).
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Competencia

“Implica tener amplios conocimientos, habilidades y destrezas en los
temas del area bajo responsabilidad”. “Comprender la esencia de los
aspectos complejos. Poder trabajar a nivel inter e interfuncional”.

“‘Demostrar interés por aprender” (Alles, 2014).
Compromiso

“Es el nivel en que un trabajador logra identificarse con su institucién, y por
ello logra desarrollar sus actividades con responsabilidad” (Robbins vy
Coulter, 2014, p. 471).

Conocimiento

“‘Es la informacion adquirida por una persona a través de experiencias o
educaciéon. También se entiende como la comprension tedrica o practica de
un asunto referente a la realidad, la cual puede ser de tipo ordinario,

cientifico y filosofico”. (Sanchez, Reyes, y Mejia, 2018, p.58).
Eficiencia

"Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion, es decir,
permite lograr un efecto en cuestién con el minimo de recursos posibles o

en el menor tiempo posible" (Sanchez, Reyes, y Mejia, 2018, p.58).
Habilidades

“Es la particularidad del trabajador, el cual lo adquiere por el aprendizaje
diario, con estas capacidades se pueden obtener resultados seguros”
(Madrigal, 2009, p. 1).

Integracién

“Significa encaminar todas las actividades y funciones de los distintos
departamentos y areas hacia una finalidad compartida” (Guizar, 2013, p.
197).
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ll. MATERIALES Y METODOS

3.1. Hipétesis

Hipoétesis general

Existe relacion directa y significativa entre la gestion por competencias y desarrollo

organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes, 2024.
Hipotesis especificas

1. Existe relacion directa y significativa entre la competencia para la planeacion y

gestion y desarrollo organizacional en el GORET.

2. Existe relacion directa y significativa entre la competencia para el trabajo en

equipo y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes.

3. Existe relacion directa y significativa entre la competencia para la accion

estratégica y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes.

4. Existe relacion directa y significativa entre la competencia para la
autoadministracién y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de

Tumbes.

3.2. Definicion y operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion por competencias

“Es la combinacion de conocimientos, habilidades, conductasy actitudes que

contribuyen a la efectividad personal” (Hellriegel et al., 2017).
Definicion conceptual
Definiciéon operacional

Esta variable se medira mediante sus dimensiones: Competencias para la

planeacion y gestion, competencias para el trabajo en equipo,
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competencias para la accion estratégica y competencias para la
autoadministracion e indicadores; estructurandose un cuestionario con
16 items empleandose para ello la escala de Likert con las alternativas:
Totalmente de acuerdo (TA): 5; De acuerdo (DA): 4, Indeciso (I): 3, En
desacuerdo (ED): 2; Totalmente en desacuerdo (TD): 1; respuestas que
reflejaran una actitud positiva o negativa. Este instrumento se aplico a
una muestra de 61 trabajadores administrativos del GORET, en horario
de trabajo. (Tabla 1) (Anexo 1, 2y 3)

Tabla 1.

Dimensiones, indicadores e items, variable gestion por competencias

Dimensiones indicadores items
1.Competencias para la e Recoleccion de informacion, 1,
planeacién y gestion analisis y solucién de 2
problemas 3
¢ Organizacion de proyectos 4

¢ Administracion del tiempo
e Administracién presupuestal

5
2. Competencias para el « Clima organizacional 6,7
trabajo en equipo e Habilidades y/o destrezas 8
e Desempeiio laboral 9
3. Competencias para la e Vision holistica 10,
accion estratégica - L 11,12
e Evaluacion estratégica
4.Competencias para |a e Inteligencia emocional 13
autoadministracion g . 14, 15
¢ Predisposicion 16

e Equilibrio

Fuente: Cuestionario.
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Variable 2: Desarrollo organizacional
Definicion conceptual

“Se centra su atencion en el cambio a mas largo plazo que causa impacto en la

cultura de la organizacion” (Ilvancevich et al., 1996, p. 653).
Definicién operacional

Esta variable se medira mediante sus dimensiones: Clima organizacional,
Trabajo en equipo, comportamiento organizacional y comunicacién
organizacional e indicadores; estructurandose un cuestionario con 16
items empleandose para ello la escala de Likert con las alternativas:
Totalmente de acuerdo (TA): 5; De acuerdo (DA): 4, Indeciso (l): 3, En
desacuerdo (ED): 2; Totalmente en desacuerdo (TD): 1; respuestas que
reflejaran una actitud positiva o negativa. Este instrumento se aplico a
una muestra de 61 trabajadores administrativos del Gobierno Regional

de Tumbes en horario de trabajo. (Tabla 2) y (Anexo 1, 2y 3)

Tabla 2
Dimensiones, indicadores e items variable desarrollo organizacional
Dimensiones Indicadores items
e Adaptacién
Clima organizacional e Compafierismo 1,2,3,4

e Recompensa
e Colaboracion

Trabajo en equipo e Coordinacion 5,6,7,8
e Planificacion.
Comportamiento ¢ Iniciativa
.. o 9,10, 11, 12
organizacional e Condiciones y conducta.
Comunicaciéon * Efectividad
o e Comprensién 13, 14, 15, 16
organizacional
e Canales.
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3.3. Tipo de estudio y disefo de contrastacion de hipotesis
Tipo de estudio

Investigacion fue de tipo aplicada, ya que se pretendié resolver problemas
mostrados. Al respecto, Baena (2017) asevera que esta investigacion “tiene como
proposito el estudio de una situacion contraria destinada a la accién, ademas, de
su enfoque en la resolucién de necesidades que la sociedad y los hombres

requieren” (p.11).

Cuantitativa, “pues se hizo uso de datos numeéricos, indicadores y estadisticas
relacionadas con el objeto de estudio; aplicando instrumentos de medicion, el
cuestionario con la escala de Likert. Segun, Pimienta y De la Orden (2017) refieren
“‘permite al investigador recopilar informacion plasmada en numeros, para su

analisis racional y objetivo”.

Este estudio fue de tipo descriptivo — correlacional, ya que se describio sus
propiedades y caracteristicas de las variables habilidades gerenciales y
gestién municipal y su asociacién entre ellas que determinaron su influencia.
Para Hernandez y Mendoza (2018) este tipo de estudio tiene como fin la
determinacion de conceptos, hechos, variables o situaciones en un contexto
determinado, asimismo, lo correlacional se refiere a conocer el grado de

relacion que existe entre dos o mas variables en un caso particular.
Disefio

Chavez (2007) afirman: En el disefio no experimental se estudian objetos,
situaciones o individuos en su contexto, no son manipuladas de manera
deliberada. Ya que consiste en observar los fendmenos tal y como se demuestran

en su contexto natural (p. 136).

Enfocandose en el disefio de campo, esta investigacion posee un disefiono
experimental, en virtud que las variables de estudio fueron analizadas en su

estado natural, sin ser manipuladas.

Hernandez y Mendoza (2018) manifiestan Los disefios transversales o
transaccionales, son considerados para elaborar la recoleccion de datos en un

solo momento, en un determinado tiempo (p. 208).
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De acuerdo con los momentos de recoleccién de datos, la investigacion fue de

tipo transversal o transaccional, dado que el estudio se aplicé en un tiempo unico.

Ox

El disefio se expresa en el esquema:
n: Muestra
Ox: Gestion por competencias.
Oy: Desarrollo organizacional

r: Relacion entre variables

3.4. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Tamayo (2012) precisa:

Es la totalidad de un fendmeno de estudio, incluye latotalidad de unidades de
analisis que integran dicho fendbmeno y que debe medirse para un determinado
estudio integrando un conjunto Nde entidades que participan de una determinada
caracteristica, y se denomina la poblacion por constituir la totalidad del fenémeno

adscrito a una investigacion. (p. 176)

La poblacién estuvo comprendida por 169 trabajadores administrativos
nombrados: funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares, quienes desarrollan

distintas funciones en el GORET, amparado Régimen laboral 276.

Tabla 3.
Poblacién laboral Gobierno Regional de Tumbes
Categorias Cantidad
Funcionarios 9
Profesionales 34
Técnicos 107
Auxiliares 19
Total 169
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Muestra

Balestrini (2006) indica: “Es una cierta parte en representacion del todo, o sea, la

poblacion” (p. 32).

La muestra de los trabajadores administrativos, que laboran en GORET, se
determind aplicando la férmula de poblaciones finitas (Wittkoski, 2000),..

Apreciandose en la tabla 4.

(pg)z*
= 7 3
(Ey (VM-1)+(pg)Z

169 x (1.96)% x (0.5 x 0.5)

" T 0.107 x (168 = 1) + (1.96 x (0.5 x 0.5)

Doénde:

Z: 1,96 Nivel de confianza al 95 %

P: 50 % Trabajadores que asisten

g: (1 —P), 0.50 %, Trabajadores que no asisten

E = 10% Error permisible

N = 169 Trabajadores administrativos nombrados

n= 61 Trabajadores.

Tabla 4.

Muestra laboral de Gobierno Regional de Tumbes

Categorias Cantidad
Funcionarios 3
Profesionales 12
Técnicos 39
Auxiliares 7
Total 61
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Muestreo

La seleccion de los colaboradores que integraron la muestra, se utilizaré el
muestreo aleatorio simple, donde todos los sujetos que conforman la poblacion
tendran la misma probabilidad de ser seleccionados como muestra Hernandez y
Mendoza (2018). Se empled el muestreo no probabilistico, aplicandose la encuesta
a los 61 trabajadores administrativos nombrados en su puesto de trabajo, dentro de

su jornada laboral. (Anexo 3, 4 y 5)
Criterios de inclusién

Los trabajadores administrativos nombrados de ambos sexos que se encuentran

laborando.
Criterios de exclusion

Colaboradores contratados y los trabajadores nombrados que no desean participar

de la investigacion.
3.5. Métodos, técnicas e instrumentos
Métodos

“Se penso realizar la investigacion por el método hipotético deductivo, para analizar
el fendbmeno de estudio, proponiendo hipdtesis para encontrar las posibles

soluciones y comprobacion de los resultados”.
Behar (2008) indica:

En el método hipotético deductivo (a de contrastacion de hipétesis) se trata
de establecer la verdad o falsedad de las hipétesis (Qque no podemos
comprobar directamente, por su caracter de enunciados generales, o sea
leyes, que incluyen términos tedricos), a partir de la verdad o falsedad de las
consecuencias observacionales, unos enunciados que se refieren a objetos
y propiedad observables, que se obtienen deduciéndolos de la hipétesis y

cuya verdad o falsedad estamos en condiciones de establecer directamente.
(p. 40)
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Técnicas

Grasso (2006) sefnala: “La encuesta es la busqueda de informacién, donde el
investigador realiza diversas preguntas a los investigados, para que conforme a

esa recoleccion de las respuestas (datos)se obtenga una evaluacion” (p. 68).

Valderrama (2016) “En la presente investigacion se aplico la encuesta como técnica
para evaluar las variables en estudio y se empled el cuestionario como instrumento

de medicion” (Anexo 6)
Técnica documental

Esta permitié compilar y registrar informacién de archivos, textos, revistas cientificas,
infformes académicos, registros técnicos del Gobierno Regional de Tumbes,

empleando fichas bibliograficas.

Instrumentos

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

datos recogidos de las variables de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

El cuestionario consiste en un conjunto de preguntas organizadas de manera
coherente y estructurada, que permite recolectar los datos sobre la variable de

estudio. (Hernandez y Mendoza, 2018)

Cuestionario de la variable de gestibn por competencias, contiene cuatro
dimensiones: Competencias para la planeacién y gestion 4 preguntas,
competencias para el trabajo en equipo 4 items, competencias para la accion
estratégica 4 preguntas y competencias para la autoadministracion con 4
preguntas, cada item con cinco alternativas en escala de Likert; permitié medir la

variable. (Anexo 4 y 5)

Cuestionario para medir el desarrollo organizacional, estuvo estructurado en base
a las dimensiones: Clima organizacional, 4 items, trabajo en equipo 4 preguntas,
comportamiento organizacional 4 items y comunicacion organizacional 4 items,
calificandose con cinco respuestas alternativas en escala de Likert, que permité
medir la variable. (Anexo 4)
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El instrumento que se utilizé como soporte para la técnica documental fue la ficha

bibliografica.
3.6. Procesamiento y analisis de datos
Procedimiento

La informaciéon documental y el material bibliografico fue compilada de los textos
bibliograficos, articulos académicos y otros materiales de las bibliotecas de las
universidades, empleandose como instrumentos las fichas bibliograficas y libreta
de apuntes. En la recoleccién de datos de |la unidad de analisis se aplico la técnica
de la encuesta. Luego de la aplicacion de las encuestas se organizaran y los datos
se tabularén en hoja Excel y después se exportaran al programa de procesamiento

de datos SPSS (Statistical Package for the Social Sciences).

Analisis

Aplicando el software estadistico SPSS, se obtuvieron coeficientes e indicadores
para la contrastacion de la hipotesis y correlacion entre variable; su interpretacion
se enfoco a la resolucién del problema, luego se efectud la discusién frente a los
hallazgos de las investigaciones de otros autores. El analisis de la informacion se
realizd con el propdsito de obtener resultados de acordes con el objetivo de la
investigacion; donde se pudo determinar la relacion entre la gestion por

competencias y el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes,
2024.

3.7. Analisis de confiabilidad

El Alfa de Cronbach es una medida comunmente utilizada para evaluar la
consistencia interna de un cuestionario. Este coeficiente asume que los items,
especialmente cuando se miden en una escala tipo Likert, estan disefiados para
evaluar un mismo constructo o concepto y que deben estar altamente
correlacionados entre si. Segun Welch y Comer (1988), este indice proporciona una
estimacion de la fiabilidad del instrumento, ayudando a confirmar que las preguntas
estan adecuadamente alineadas para medir el constructo de interés de manera

coherente.
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En el estudio, se aplicd el Alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad del
instrumento, segun Palella y Martins (2012): “mide la confiabilidad a partir de la
consistencia interna de los items, entendiendo por tal, el grado en que los items de

una escala se correlacionan entre si” (p.169). (Tabla 5)

Tabla 5.

Valores del Alfa de Cronbach

Valores Nivel de confiabilidad
0.81-1 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja
0-0.20 Muy baja
0.81-1 Muy alta

Indica Palella y Martins (2012), se considera un cuestionario de alta confiabilidad a

partir de 0.61 como coeficiente obtenido.

Para determinar la fiabilidad de la gestion por competencias, se aplicé un
cuestionario con 16 items a una muestra piloto de 20 trabajadores, obteniendo un
coeficiente de 0,805 por lo tanto, el cuestionario tiene alta confiabilidad segun

Palella y Martins (2012). (Tabla 6) y (Anexo 7)

Tabla 6.
Fiabilidad de la gestiébn por competencias

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.805 16

Para determinar la fiabilidad del desarrollo organizacional, se aplicé un cuestionario
con 16 items a una muestra piloto de 20 colaboradores, que arrojoé un coeficiente
de 0,883, por lo tanto, el cuestionario tiene muy alta confiabilidad, segun Palella y

Martins (2012). (Tabla 7 y (Anexo 8)
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Tabla 7.

Fiabilidad de variable desarrollo organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

,883 16

Los coeficientes de confiabilidad de la variable gestion por competencias y
desarrollo organizacional son de alta confiabilidad y por lo tanto se pueden aplicar

para la ejecucion de la investigacion.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Para el objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion por
competencias y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes,
2024

Tabla 8.
Nivel de influencia de la gestion por competencias en el desarrollo

organizacional.

Gestion por competencias Desarrollo organizacional

Nivel

Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 58 a 80 61 100.00 58 a 80 60 98.36
Medio 37 ab7 0 0.00 37 ab7 1 1.64
Bajo 16 a 36 0 0.00 16 a 36 0 0.00
Totales 61 100.00 61 100.0

Fuente: Encuesta.

La variable gestion por competencias tuvo respuestas en nivel alto de 100%, en nivel
medio y bajo 0.00% con un nivel de influencia en la variable desarrollo organizacional,
situandose en nivel alto del 98.36% y en nivel medio con 1.64%, demuestra que se
realiza la gestion por competencias que origina un desarrollo organizacional
enfocandose en el clima organizacional, trabajo en equipo, comportamiento

organizacional y comunicacion organizacional que facilitan el soporte organizacional.
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4.2 Objetivos especificos

Para el objetivo especifico 1. Explicar la relacion entre la competencia para la
planeacion y gestion y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de
Tumbes

Tabla 9.
Nivel de influencia de la competencia para la planeacion y gestion y el

desarrollo organizacional

competencia para la .
Desarrollo organizacional

Nivel planeacion y gestion
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alto 15-20 61 100.00 58 - 80 60 98.36
Medio 9-14 0 0.00 37-57 1 1.64
Bajo 4-8 0 0.00 16 - 36 0 0.00
61 100.00 61 100.00

La dimension de competencia para la planeacion y gestion obtuvo un nivel alto de
100%, y en nivel medio y bajo del 0% respectivamente con una influencia en la variable
desarrollo organizacional ubicandose en nivel alto con 98.36% y en nivel medio con
1.64%, se observa que las actividades de recoleccién de informacion, analisis y
solucion de problemas es vital para la realizacién organizacional comprometiendo a su

desarrollo institucional.

Para el objetivo especifico 2: Analizar la relacion entre la competencia para el
trabajo en equipo y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 10.
Nivel de influencia de competencia para el trabajo en equipo y el

desarrollo organizacional

competencia para el trabajo en .
Desarrollo organizacional

Nivel equipo
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 15-20 57 93.44 58 - 80 60 98.36
Medio 9-14 4 6.56 37-57 1 1.64
Bajo 4-8 0 0.00 16 - 36 0 0.00
Totales 61 100.00 Totales 61 100.00
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La dimension competencia para el trabajo en equipo de la variable gestion por
competencias obtuvo el 93.44% situandose en nivel alto, en nivel medio con
6.56% tuvieron influencia en la variable desarrollo organizacional ubicandose en
nivel alto con 98.36% y en nivel medio con 1.64%. Esto demuestra que al
mejorar las habilidades y destrezas de los colaboradores mejoran el desempefio

laboral en consecuencia se incrementara la productividad.

Para el objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la competencia para la
accion estratégica y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes

Tabla 11.
Nivel de influencia de la competencia para la accion estratégica y el

desarrollo organizacional

Competencia para la acciéon L
Desarrollo organizacional

Nivel estratégica
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alto 15-20 55 90.16 58 - 80 60 98.36
Medio 9-14 6 9.84 37 -57 1 1.64
Bajo 4-8 0 0.00 16 - 36 0 0.00
Totales 61 100.00 61 100.00

La dimension la competencia para la accién estratégica de la variable gestion por
competencias obtuvo el 90.16% situandose en nivel alto, en nivel medio con
9.84% tuvieron influencia en la variable desarrollo organizacional ubicandose en
nivel alto con 98.36% y en nivel medio con 1.64%. En sus resultados obtenidos
destacan que son favorables en la misma direccion, es decir si los gerentes

trabajan con una visién holistica aseguran una vida prosperamente larga.
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Para el objetivo especifico 4 Explicar la relaciéon entre la competencia para la

autoadministracion y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes.

Tabla 12.
Nivel de influencia de la competencia para la autoadministraciéon y el

desarrollo organizacional

Competencia para la

. L. Desarrollo organizacional
autoadministracion

Nivel
Puntuacién n % Puntuacién n %
Alto 15 -20 61 100.00 58 - 80 60 98.36
Medio 9-14 0 0.00 37 - 57 1 1.64
Bajo 4-8 0 0.00 16 - 36 0 0.00
Totales 61 100.0 61  100.00

La dimension competencia para la autoadministracion de la variable gestién por
competencias obtuvo 100% situandose en nivel alto, en nivel medio y bajo de
0.00% respectivamente, con una influencia en el desarrollo organizacional en el
nivel alto con 98.36% y en nivel medio con 1.64%. Estas cifras expresan que los
colaboradores demuestran predisposicion por el trabajo e inteligencia emocional
siendo los valores condicién basica para el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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Resultados inferenciales
Prueba de hipodtesis
Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre la gestion por competencias y el

desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Tumbes, 2024.

Tabla 13.

Correlacién entre gestién por competencias y desarrollo organizacional

Coeficiente Rho de Spearman Gestion por Desarrollo
competencias organizacional

Gestién por

) Coeficiente de correlacion 1,000 787"

competencias

Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61
Desar.rollo. Coeficiente de correlacion 787" 1,000
organizacional

Sig. (bilateral) ,000

N 61 61

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Sobre el resultado del estadistico de Spearman se evidencia que la correlaciéon
es significativa en el nivel 0.01 (bilateral), asimismo el resultado obtenido segun
el coeficiente de Spearman de ,787 considera que la correlacion es positiva alta,
es decir que ante una mejor gestidén por competencia el desempenio laboral se

incrementara. Por lo expuesto, se acepta la hipotesis especifica 1.
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Hipotesis especificas

Hipotesis especificasl: Existe relacion directa y significativa entre la competencia
para la planeacion y gestion y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de

Tumbes.

Tabla 14.
Correlacién entre competencia para la planeacién y gestién y desarrollo

organizacional

Competencia para la Desarrollo

Coeficiente Rho de Spearman - - .
planeacion y gestion organizacional

Competencia para .
b P Coeficiente de

la planeaciéon y -, 1,000 ,835™
., correlacion
gestion
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61

Desarrollo Coeficiente de 835" 1,000

. . correlacion
organizacional
Sig. (bilateral) ,000

N 61 61

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con la significacion de 0.000 se evidencia que la correlacion es significativa al
1%. Asimismo, el resultado obtenido segun el coeficiente de Spearman de ,835
considera que la correlacion es positiva alta, revelando que una mejora en la
competencia para la planeacion el desempefo laboral se incrementara. Por lo

expuesto, se acepta la hipotesis especifica 1.
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Hipdtesis especificas 2: Existe relacion directa y significativa entre la
competencia para el trabajo en equipo y desarrollo organizacional en el Gobierno

Regional de Tumbes.

Tabla 15.
Correlacion entre competencia para trabajo en equipo y desarrollo

organizacional

Competencia Desarrollo
Coeficiente Rho de Spearman paratrabajo organizacional
en equipo

Competencia para Coeficiente de correlacion 1,000 ,653"
trabajo en equipo

Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61
Desarrollo Coeficiente de correlacion ,653" 1,000
organizacional

Sig. (bilateral) ,000

N 61 61

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Sobre el resultado del estadistico de Spearman se evidencia que la correlacion es
significativa en el nivel 0.01 (bilateral), asimismo el resultado obtenido segun el
coeficiente de Spearman de ,653 considera que la correlacion es positiva
moderada, quiere decir que un incremento en la competencia para trabajo en
equipo el desempenio laboral deberia incrementarse. Por lo expuesto, se acepta la

hipétesis especifica 2.
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Hipotesis especificas 3: Existe relacion directa y significativa entre la competencia
para la accion estratégica y desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de

Tumbes.

Tabla 16.
Correlacion entre competencia para la accion estratégica y desarrollo

organizacional

Competencia Desarrollo
Coeficiente Rho de Spearman para la acciéon organizacional
estratégica
Competencia para Coeficiente de correlacion 1,000 , 799"
accion estratégica
Sig. (bilateral) . ,000
N 61 61
Coeficiente de correlacion , 799" 1,000
Desarrollo Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 61 61

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Sobre el resultado del estadistico de Spearman se evidencia que la correlacion es
significativa en el nivel 0.01 (bilateral), asimismo el resultado obtenido segun el
coeficiente de Spearman de ,799 considera que la correlacion es positiva alta,
indicando que una mejora en la competencia para la accion estratégica el
desempeinio laboral deberia incrementarse. Por lo expuesto, se acepta la hipotesis

especifica 3.
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Hipotesis especificas 4: Existe relacion directa y significativa entre la competencia
para la autoadministracion y el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional

de Tumbes.

Tabla 17.
Correlacién entre competencia para la autoadministracion y desarrollo

organizacional

Competencia para la Desarrollo

Coeficiente Rho de Spearman o s . .
P autoadministraciéon  organizacional

Competencia para Coeficiente de 1,000 ,821"
la correlacion
autoadministracion

Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61
Desarrollo Coeficiente de ,821" 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 61 61

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Sobre el resultado del estadistico de Spearman se evidencia que la correlacién
es significativa en el nivel 0.01 (bilateral), asimismo el resultado obtenido segun
el coeficiente de Spearman de ,831 considera que la correlacion es positiva y
alta, quiere decir que ante un resultado de un incremento en la dimensidn
competencia para la autoadministracion el desempefio laboral deberia

incrementarse. Por lo expuesto, se acepta la hipétesis especifica 4.

4.2. Discusion

Al analizar el nivel de influencia de la gestion por competencias en el desarrollo
organizacional se advierte una influencia de nivel alto del 100.00 en el desarrollo
organizacional en el mismo nivel 98.36% (Tabla 8); determinandose que con
habilidades y destrezas de los trabajadores ejecutara un trabajo efectivo que
implica alcanzar los objetivos organizacionales. Asi mismo se observa una
correlacién positiva alta y significativa al 1% (Tabla 13) indicando que una mejora

en la gestion por competencias dara lugar a efectivo desarrollo organizacional.
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Coincide con el estudio de Viteri y Franco (2022) quienes concluyeron que el talento
humano es considerado por las organizaciones un pilar fundamental para la
consecucidon de los objetivos organizacionales, siendo necesario que las
organizaciones implementen estrategias que aseguren mantener ese talento
humano a través de las capacitaciones, adiestramiento, compensaciones. Es decir,
el manejo de personal radica en gestionar las competencias, habilidades,
capacidades en funcién a los lineamientos estratégico de una organizacion; por
tanto, este nuevo modelo de gestion se encamina a alcanzar una ventaja

competitiva.

El nivel de competencia para la planeacion y gestion en el desarrollo organizacional
se expresa con 100.00 sobre el 98.36% (Tabla 9), percibiéndose que, con la
determinacién de objetivos en la gestion, se asignaran los recursos necesarios en
la ejecucion de las actividades direccionandose a las metas organizacionales. Se
distingue una correlacion positiva alta significativa al 1% (Tabla 14), los resultados
revelan una planificacidon efectiva con metas y objetivos en base a una informacion
exacta y oportuna permitira que el trabajo organizacional se cumpla en cada lugar

asignado.

Este hallazgo de la investigacion no coincide con Toala — Bozada et al. (2022) se
encontré el 36% de las microempresas encuestadas no cuenta con una
planificacion estratégica basica, y casi la totalidad de microempresas la realizan de
forma empirica, lo que conlleva a que el 72% de las microempresas no haya tenido
un crecimiento considerable, donde segun estudios se ha demostrado que el 46 a
63%. De una microempresa liquide en sus primeros cuatro afos de vida. Estos
resultados explican que con una organizacién de proyectos y una administracion

del tiempo y dinero permitira la sostenibilidad institucional.

La dimension competencia para el trabajo en equipo que significa un sinergismo
laboral entre los colaboradores obtuvo 93.44% tuvo un nivel de influencia en la
variable desarrollo organizacional con 98.36% (Tabla 10), determinandose una rho
de 0,653 y una significancia bilateral de 0.000 (Tabla 15), revelan una correlacién
positiva moderada significativa. Estos resultados expresan que existiendo un clima
laboral favorable y personal con destrezas para un desempefo efectivo en el

trabajo impulsan el desarrollo organizacional.
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Lo descubierto en la presente investigacion coinciden con los hallazgos de Vasquez
et al. (2021) quien afirma que uno de los factores que limitan el desarrollo
organizacional es el bajo nivel de capacitacion del talento humano, asi como los
mandos gerenciales que lideran dentro de la organizacién, generando un clima
laboral insano. Con estos resultados los directivos del GORET, deben contar con
plan estratégico en capacitacion en todos los niveles jerarquicos para asegurar un

buen desarrollo institucional tanto a corto plazo y largo plazo.

La competencia para la accion estratégica se situa en nivel alto con 90.16%, con
una influencia del 98.36% en la variable desarrollo organizacional (Tabla 11),
indicandose que todo trabajo y logro de objetivo se ejecuta con una vision y
evaluacion estratégica y de posicionamiento institucional; Asimismo se calculd un
p(rho) de ,799 y una significacion bilateral de 0.000 (Tabla 16) indicando estos
coeficientes determinan una correlacion positiva alta y significativa, explicandose
que una mejora en evaluacion estratégica permanentemente dara a lugar a un

desarrollo organizacional sostenible en el tiempo.

Este hallazgo de la investigacion, coincide con Fonseca y Monterrosa (Enero -
Junio, 2020) en su articulo cientifico, afirman que la gestion por competencias
dentro del proceso estratégico organizacional debe llevar a los que toman
decisiones a procesar y analizar informacion pertinente dentro y fuera de la misma,
para realizar no solo la evaluacién actual de la organizacién, sino también su
posible posicion competitiva, para poder prever y decidir acerca de la direccion que
tendra la misma en el mediano y largo plazo. Es vital la aplicacion del proceso
estratégico para asegurar un desarrollo organizacional indefinido en cuanto a las
personas, estructuras, y tecnologias; estos componentes deben ser actualizados y

evaluados permanente.

La dimension competencia para la autoadministracion que consiste en la
inteligencia emocional y predisposicion para el trabajo y capacidad de respuesta en
el servicio publico obtuvo 100.00% con una influencia en la variable D:O con
98.36% (Tabla 12); factores determinantes en la mejora institucional por tratarse de
involucramiento y compromiso institucional. Asimismo, se determiné un coeficiente
de Rho de Spearman de ,821 obteniendo una correlacion positiva alta y significativa

al 1% (Tabla 17). Este resultado indica que si se mejora la competencia para la
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autoadministracion en la seguira mejorando el desarrollo organizacional. Es decir,
el autodominio de la persona y el profesionalismo en el servicio asegura un buen

desarrollo organizacional.

Los resultados encontrados en la investigacion, coinciden con los hallazgos de Silva
— Rubio (2021) en su articulo: “Habilidades gerenciales en el desarrollo
organizacional de las empresas de servicio informatico, San Isidro 2020; quienes
concluyeron que cuando existe habilidades gerenciales éptimas existira un bueno
desarrollo organizacional en las empresas de servicio informatico, San Isidro. El
valor de Nagelkerke= 0,651 explica que cuanto mejor desarrolladas tengan las

habilidades gerenciales mejor sera su desempefio organizacional.

Es decir que un buen desarrollo organizacional se fundamentara en las

capacidades y competencia del talento humano al actuar como persona.
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V. CONCLUSIONES

1. Se determind que existio una correlacion positiva moderada ,653 y significativa
entre la variable gestion por competencia y desarrollo organizacional, revelando
que la habilidades y destrezas gerenciales en funcion a las funciones y objetivos
institucionales impulsan el desarrollo organizacional relacionado al talento

humano, tecnologia y procesos.

2. Entre la dimensidon competencia para la planeacién y gestién en el desarrollo
organizacional existio correlacion positiva alta y significativa al 1%, manifestando
que al determinar los objetivos se puede asignar los recursos para su
cumplimiento, considerando el cronograma de actividades y el respectivo

presupuesto permitira alcanzar el desarrollo institucional.

3. Existié correlacion positiva alta y significativa al 1% entre la dimension
competencia para el trabajo en equipo y desarrollo organizacional, revelando que
los colaboradores al poseer habilidades y destrezas y al mantener un ambiente
laboral favorable tiene una implicancia positiva en la mejora en la tecnologia y

en los procesos.

4. Se determino entre dimensidn competencia para la accion estratégica y
desarrollo organizacional correlacion positiva alta y significativa al 1%, sefialando
que el GORET ha trabajado con un enfoque holistico y una evaluacion
estratégica permanente del entorno asegura un trabajo de equipo, comunicacién

organizacional efectivo y un buen comportamiento organizacional.

5. Entre la dimension competencia para la autoadministracion y gestion en el
desarrollo organizacional existié correlacion positiva alta y significativa al 1%,
declarando que los colaboradores con inteligencia emocional, dominio personal
y con la predisposicidon de servicio permite dar soporte a la permanencia

organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que el GORET implemente un programa estructurado de gestion
por competencias, enfocado en fortalecer las habilidades y destrezas
gerenciales alineadas con los objetivos institucionales. Este programa debe
incluir la identificacion de competencias clave, capacitacidon continua, evaluacion
del desempeiio y vinculacion con procesos tecnoldgicos y de gestion del talento

humano, con el fin de potenciar el desarrollo organizacional.

2. Se recomienda que el Gobierno Regional de Tumbes fortalezca las
competencias de planeacion y gestion en sus equipos directivos y técnicos,
mediante programas de formacion continua, herramientas de planificacion
estratégica y metodologias de asignacion eficiente de recursos. Esto debe incluir
la formulacion clara de objetivos institucionales, la elaboracién de cronogramas
de actividades y la gestién presupuestal alineada, con el fin de consolidar el

desarrollo organizacional.

3. Se recomienda que el Gobierno Regional de Tumbes promueva una cultura
organizacional orientada al trabajo en equipo mediante estrategias de
fortalecimiento de habilidades colaborativas, comunicacion efectiva y resolucion
de conflictos. Esto puede lograrse a través de programas de capacitacion,
dindamicas grupales, y el disefio de espacios laborales que favorezcan la
interaccién. Al consolidar estas competencias, se potenciara la mejora continua

en los procesos institucionales y el aprovechamiento de la tecnologia disponible.

4. Se recomienda que el Gobierno Regional de Tumbes institucionalice su enfoque
estratégico mediante la creacion de un sistema de gestion organizacional basado
en competencias estratégicas. Este sistema debe incluir la evaluacién continua
del entorno, la planificacion adaptativa, y el fortalecimiento de la comunicacion
organizacional y el trabajo en equipo. Asimismo, se sugiere establecer
mecanismos de monitoreo y retroalimentacion que permitan ajustar las

estrategias en funcién de los cambios contextuales, asegurando asi un
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comportamiento organizacional coherente y orientado al logro de objetivos

institucionales.

. Se recomienda que el Gobierno Regional de Tumbes disefie e implemente un
programa integral de desarrollo personal orientado a fortalecer Ila
autoadministracion de sus colaboradores. Este programa debe incluir formacién
en inteligencia emocional, gestion del tiempo, liderazgo personal y vocacion de
servicio, con el objetivo de consolidar una cultura organizacional resiliente,

comprometida y sostenible en el tiempo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Relacién entre gestion por competencias y el desarrollo organizacional, Gobierno Regional de Tumbes, 2024

_ T . Poblacién )
Problema Objetivos Hipotesis Variables y Tipo
Muestra
Problema general
¢Cual es la relacion entre la gestion | Objetivos general o
) . . . Hipotesis general
por competencias y el desarrollo | Determinar la relaciéon entre la gestién . o S
o . . Existe relacion directa y significativa entre la
organizacional en el Gobierno | por competencias y ElI desarrollo L ;
. o . ) gestion por competencias y desarrollo
Regional de Tumbes, 20247 organizacional en el Gobierno Regional L . .
organizacional en el Gobierno Regional de
de Tumbes, 2024.
e Tumbes, 2024.
Problemas especificos
1. ¢Cual es la relacion entre la | Objetivos especificos T -
. - ) . Hipotesis especificas
competencia para la planeacion y | 1. Explicar la relacion entre la . L S L, .
L, . . - 1 Existe relacién directa y significativa entre Poblacién: 169 | Aplicada
gestion y desarrollo organizacional competencia para la planeacion y . - .
. . L o la competencia para la planeacion y . trabajadores
en el Gobierno Regional de gestion y desarrollo organizacional en - o Variable 1: i . I
. . gestion y desarrollo organizacional en el - administrativos | Cuantitativa
Tumbes? el Gobierno Regional de Tumbes. . . Gestién por
. L . L Gobierno Regional de Tumbes. . nombrado
2. ¢Cual es la relacién entre la | 2. Analizar la relacion entre la . I o competencias .
) . - ) . 2. Existe relacion directa y significativa entre Correlacional
competencia para el trabajo en competencia para el trabajo en equipo . . .
. o o la competencia para el trabajo en equipo .
equipo y desarrollo organizacional y el desarrollo organizacional en . Variable 2: .
. . . . y desarrollo organizacional en el Muestra: No experimental
en el Gobierno Regional de Gobierno Regional de Tumbes. . . Desarrollo .
. ., Gobierno Regional de Tumbes? o 61rabajadores
Tumbes? 3. Determinar la relacién entre la organizacional

3. ¢Cual es la relaciéon entre la

competencia para la accion
estratégica vy el desarrollo
organizacional en el Gobierno

Regional de Tumbes?

4. ¢Cual es la relacion entre la
competencia para la
autoadministracion 'y desarrollo
organizacional en el Gobierno
Regional de Tumbes?

competencia para la  accion
estratégica y el desarrollo
organizacional en Gobierno Regional
de Tumbes.

4. Explicar la relaciéon entre la
competencia para la
autoadministracion y  desarrollo
organizacional en el Gobierno
Regional de Tumbes.

3. Existe relacion directa y significativa entre
la competencia para la accion estratégica
y desarrollo organizacional en el
Gobierno Regional de Tumbes?

4 Existe relacion directa y significativa entre
la competencia para la
autoadministracion y desarrollo
organizacional en el Gobierno Regional
de Tumbes?

administrativos

Transversal
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion variable 1

Titulo: Relacién entre gestion por competencias y el desarrollo organizacional, Gobierno Regional de Tumbes, 2024

Variable Definicién Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores Pregunta
conceptual
Variable 1: Se refiere. “a la | Esta variable se medira | 1. Competencias para 1.Recoleccién de informacion, 1
Gestién por combinacion de gmediante sus dimensiones: la plgpeacién y anélisis y solucién de problemas
_ o ompetencias  para la gestion .2. Organizacion de proyectos 2
competencias | conocimientos, planeaC|on. y gestion, 3. Administracion del tiempo 3
habilidades competenmas para el trabc_':ljo 4 Administracié tal 4
; en equipo, competencias Administracién presupuesta
conductas y | para la accion estratégica y
actitudes que competencias para la 1.Clima organizacional 5
autoadministracion, 2. competencias para 2.Habilidades ylo 6,7
contribuyen a la | competencias para la accion el trabajo en equipo, destrezas
efectividad estrateglga y e indicadores; 3. Desempefio laboral 8
estructurandose un
personal’ cuestionario con 16 items
(Hellriegel et al empleandose _para ello la | 3. comp(_atencias para o o
9 " | escala de Likert con las la accion 1.Vision holistica 9
2017). alternativas: De acuerdo (DA) estratégica 2. Evaluacion estratégica 10,11
3, Indeciso () 2, En 12
desacuerdo (ED) 1;
respuestas que reflejardn una | 4. competencias para
actitud positiva o negativa. la 1 Inteli . ional
Este instrumento se aplicar6 autoadministracion - Inte |genC|_a.em00|ona
a una muestra de 80 2. Predisposicién
trabajadores administrativos 3. Equilibrio 13
del gobierno Regional de 14,15
Tumbes, en horario de 16
trabajo.
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Anexo 3. Matriz de operacionalizacion Variable 2

Titulo: Relacién entre gestion por competencias y el desarrollo organizacional, Gobierno Regional de Tumbes, 2024

Variable Definicién Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Pregunta
conceptual
Variable 2: “Se centra su Esta variable permitié medir 1. Clima 1.Adaptacion 1,2,3,4
Desarrollo atencion en el mediante sus dimensiones: organizacional, 2.Comparfierismo
. cambio a mas Clima organizacional, Trabajo 3.Recompensa
organizacion largo plazo que en equipo, comportamiento
al causa impacto en | organizacional y comunicacion 5.6 78
la cultura de la organizacional e indicadores; 2. Trabajo en 1.Colaboracion
organizacion” estructurandose un cuestionario | equipo 2Coordinacion
(lvancevich et al., | con 16 items empleandose
1996, p. 653). para ello la escala de Likert con
las alternativas: De acuerdo 3. Comportamie | 4 o0 idicacién 9,10,11,12
(DA) 3, Indeciso (1) 2, En gtganizacional 2.Iniciativa
desacuerdo (ED) 1; respuestas 3.Condiciones y conducta
que reflejaran una actitud
positiva 0 negativa. Este
instrumento se aplicara a una 1.Efectividad 13, 14, 15, 16

muestra de 80 trabajadores
administrativos del gobierno
Regional de Tumbes en horario
de trabajo.

4. comunicacién
organizacional

2.Comprensién
3. Canales
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Anexo 4. Cuestionario de gestion por competencias

l. Presentacion
Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre
la: “Relacién entre gestiéon por competencias y el desarrollo organizacional,
Gobierno Regional de Tumbes, 2024”. La informacionproporcionada es completamente

anonima y se empleara para propésitos académicos.

Il. Instrucciones:
Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable gestion por
competencia y marque con un aspa (x) so6lo una alternativa, la que
considere mejor. Conteste todas las proposiciones. teniendo en cuenta

que 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)
[ll. Informacién general:
Datos del encuestado
Edad:
Cargo que ocupa:
Tiempo de servicios
=========================================()==========================
Test de escala: Gestidon por competencias
N°  [ltems TA DA | ED [TD
5 4 3 2 1
Competencia para la planeacién y gestion
1 Acopia informacidn de manera permanente para
solucionar problemas
2 Planea y organiza proyectos para la sostenibilidad
institucional
3 Planifica el tiempo para cada actividad

Elabora presupuesto y los implementa con efectividad

Competencias para el trabajo en equipo

5 Propicia un ambiente laboral favorable entre sus
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N°  Items TA DA | ED TD

compafieros de trabajo para incrementarla
productividad.

6 Las destrezas y habilidades multidisciplinaria aseguran
el logro de las metas y objetivos institucionales.

7 La formacion y capacitacidn individual y/o equipo es
favorable en eldesempefo y compromiso institucional.

8 En toda actividad y/o proyecto se alcanza el sinergismo
institucional

Competencias para la accion estratégica

9 En el desenvolvimiento de sus funciones y/o tareas
asignadas es desarrolla con una visién holistica.

10 [Se evaltdan las acciones y/o actividades en funcién a
los planes estratégicos

11 Se realizan un andlisis externo e interno para
determinar las acciones correspondientes.

12  |Los objetivos institucionales se logran considerando los
lineamientos y objetivos estratégicos.

Competencia para la autoadministracion

13  [En acciones de contingencia demuestrainteligencia
emocional para la atencidn que el caso amerita.

14 |Mantiene una predisposiciéon por el servicio al publico.

15 |Cuenta con la confianza y seguridad para el ejercicio de
sus funciones.

16 |Percibe en la institucion un equilibrio de la vida laboral
v la personal

Muchas gracias
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Anexo 5. Cuestionario para desarrollo organizacional

I. Presentacion
Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre

la: “Relaciéon entre gestion por competencias y el desarrollo organizacional,
Gobierno Regional de Tumbes, 2024”. La informacidnproporcionada es completamente

anénima y se empleara para propésitos académicos.

IIl. Instrucciones
Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable desarrollo

organizacional y marque con un aspa (x) sélo una alternativa, la que
considere mejor. Conteste todas las proposiciones. teniendo en cuenta
que 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

Test de escala: Desarrollo organizacional

N° Items TA | DA |1 ED D

Clima organizacional

El ambiente laboral percibido permite la adaptacion del

1 trabajador a su puesto de trabajo.

5 Existe una relacién amistosa y solidaria entre
companieros de trabajo.

3 La institucién valora y reconoce el desempeiio de sus
trabajadores.

A El trato de los jefes inmediatos a los colaboradores es

reciproca y comunicativa

Trabajo en equipo

Los trabajadores sistematizan sus conocimientos y

> habilidades para lograr los objetivos de la institucién.
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NO

Items

TA

DA

ED

TD

Los trabajadores realizan sus responsabilidades en

6 forma coordinada para el objetivo en comun.

7 Los miembros del equipo planifican programas que se
enfocan a un objetivo en comun.
Los planes y programas de trabajo se elaboran e

8 implementan con participacién de los colaboradores

involucrados

Comportamiento organizacional

Los trabajadores suelen dar solucién a los problemas

9 que surgen en el puesto de trabajo.
Las condiciones de trabajo son ideales para
10 proporcionar al trabajador el mejor desempefio
posible.
Los trabajadores asumen una conducta positiva al
11 | ejecutar las tareas encargadas.
12 Los colaboradores se sienten involucrados

demostrando compromiso organizacional.

Comunicacion

La comunicacion que se establece entre los

13 trabajadores se da de manera efectiva.
Los trabajadores cuentan con habilidades
14 comunicativas que facilitan el entendimiento de los
objetivos y la comprensién de las tareas.
Los canales de comunicacién empleados en la
15 institucion son los apropiados para la transmisién
efectiva de la informacidn.
Se evallan los reporte e informes de la tarea realizada
16

con respuesta de mejora

Muchas gracias
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Anexo 6. Solicita autorizacién para ejecucion de tesis

“Aio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas
batallas de Junin y Ayacucho”

GOBIEREO TG 1 RIS
ADMIRSTRACIC P

Sas -0 00 . M@@a@_

ING. SEGISMUNDO CRUCES ORDINOLA
GOBERNADOR REGIONAL DE TUMBES
Ciudad.

[umbes, 22 de julio 2024

ASUNTO : SOLICITUD DE AUTORIZACION P PARA EJECUCION [& TESIS

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que el suscrito,
egresado del Programa de Maestria en Gestion Pablica de la Escuela de la Universidad Nacional de Tumbes,
tiene como objetivo optar el grado académico de Maestro en Gestion Publica, para tal propésito debo cumplir
con un requisito académico del proyecto de tesis: ‘Relacion entre gestion por competencias y el desarrollo
organizacional, Gobierno Regional de Tumbes, 2024”. en consecuencia, desarrollarlo. Siendo necesario
para su ejecucion tener informacién de la PEA de su poblacion laboral. Asimismo, me brinden facilidades
para la aplicacion de instrumentos de recoleccion de datos: observacién, encuestas y otros instrumentos de
campo conexos a la investigacion.

Para este propdsito, solicito a usted Sefior Gobernador Regional la debida autorizacién para
obtener la informacion solicitada y las facilidades para aplicar las técnicas de campo y asimismo recopilar
otra informacion pertinente de su representada, y de esta manera culminar con éxito el trabajo de
investigacion y lograr mi objetivo académico.

Conocedor de alto espliritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole por anticipado por
su valioso apoyo.

Atentamente,

—Ceesefry

Oscar mﬁfﬁ:abanlllas
Cédigo ORCID: 0009-0009-4337-3708
Tesista
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Anexo 7. Fiabilidad de la variable gestién por competencias

Suma
Items

56
58
56
57

58
59
56
59
57
57
55
58
54
74
53
57
58
51

63
60

pl6

p15

pl4

pl3

pl2

pll

p10

p9

p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

VARP |0.0475] 0]0.6537]0.2382]0.2604 ] 0.1994 | 0.2604 | 0.1053 | 0.3767 | 0.3657 | 0.8698 | 0.4266 | 0.2382 ] 0.0499 | 0.7701 ] 0.2438 | 20.848
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2S?

ST2 =

a=

5.105672

20.84765

0.805436

K= 16

K-1-= 15 5
K S:
1+Z‘

16 ) 5.105672
16 —1 20.805436

a
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K : El nUmero de items

$2 : Sumatoria de las Varianzas de
los Items

S :LlaVarianza de la suma de los
ltems

a : Coeficiente de Alfa de
Cronbach



Anexo 8. Fiabilidad de la variable desarrollo organizacional
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5S?  3.785 K= 16
K-1= 15
Si2=  22.06
K ¥ S?
= 1
S O
a=  0.88365
16 3.785
“ 16 —1 22.061

K : El nUmero de items

s : Sumatoria de las
Varianzas de los Items

S :LaVarianza de la suma
de los ltems

a : Coeficiente de Alfa de
Cronbach
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Anexo 9. Rango de coeficiente de correlacion de Spearman

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta.

-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta.

-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta.

-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada.
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja.
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja.

0 Correlacion nula.

0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja.

0.2a0.39 Correlacién positiva baja

0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada.

0.7a0.89 Correlacion positiva alta.

0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta.

1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Spearman, (1927)
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