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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestiéon
por competencias y el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025. El estudio fue de enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo-correlacional, con disefio no experimental y corte transversal; la
poblacién estuvo conformada por 208 trabajadores administrativos y se seleccion6
una muestra probabilistica de 76 trabajadores. Para la recoleccion de datos se
aplicaron dos cuestionarios en escala Likert. En los resultados descriptivos se
evidencio predominio del nivel regular en gestion por competencias (71%) y
desempeio laboral (70%), sin casos en nivel alto para desempefio laboral.
Respecto al analisis inferencial, Se encontré una correlacion positiva moderada y
estadisticamente significativa entre gestion por competencias y desempefio laboral
(rho = 0,669; p = 0,000 < 0,01). Asimismo, por dimensiones, se obtuvieron
relaciones positivas moderadas y significativas entre competencias sociales y
desempefio laboral (rho = 0,664), competencias técnicas y desempefio laboral (rho
= 0,654), y competencias corporativas y desempefio laboral (rho = 0,611), todas
con p = 0,000 < 0,01. Se concluyé que el fortalecimiento de las competencias
sociales, técnicas y de alineamiento institucional favorece la mejora del desempefio

laboral del personal administrativo municipal.

Palabras clave: gestion por competencias; desempefio laboral; competencias

sociales; competencias técnicas; competencias corporativas.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between competency-based
management and job performance among administrative employees of the
Provincial Municipality of Tumbes in 2025. The study employed a quantitative,
descriptive-correlational approach with a non-experimental, cross-sectional design.
The population consisted of 208 administrative employees, and a probabilistic
sample of 76 employees was selected. Data was collected using two Likert-scale
questionnaires. Descriptive results showed a predominance of average
performance levels in both competency-based management (71%) and job
performance (70%), with no high performance levels found. Inferential analysis
revealed a moderate and statistically significant positive correlation between
competency-based management and job performance (rho = 0.669; p = 0.000 <
0.01). Furthermore, by dimension, moderate and significant positive relationships
were obtained between social skills and job performance (rho = 0.664), technical
skills and job performance (rho = 0.654), and corporate skills and job performance
(rho = 0.611), all with p = 0.000 < 0.01. It was concluded that strengthening social,
technical and institutional alignment skills favors the improvement of the job

performance of municipal administrative staff.

Key words: competency-based management; job performance; soft skills;
technical skills; corporate skills.
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l. INTRODUCCION

Con los acontecimientos y cambios universales econdmico y tecnoldgicos, las
corporaciones evallan e implementan estrategias en acrecentar productividad y

sostenerse empresarialmente enfocandose en el producto.

Desconociendo en muchas ocasiones el capital humano de las
organizaciones y sus retos internos, traducidos en las capacidades,
competencias, aptitudes y actitudes de sus colaboradores, dirigido su
atencion en el cliente y dimitiendo a un lado los procesos y quienes los
controlan (Diaz, 2020, p. 16).

Al realizar una caracterizacion del modelo de gestion de desemperfio,
utilizado en una empresa prestadora de servicios legales contables y
financieros, en la ciudad de Medellin, se evidencia que dentro de la
organizacion objeto de estudio no se cuenta con un modelo de gestion de
desemperio estructurado, sino con un modelo de evaluacion de desempefio,
en el que se realizan espacios de evaluacién puntual con los equipos de
trabajo y otorgan pagos periédicos como reconocimiento al desempefio,
ademas no se cuenta con variables objetivas de medicion que permitan

determinar el nivel de desempefio. (Salazar, 2022, p. 3)

Es fundamental considerar que las competencias, por su significado holistico
0 sistémico, no resultan compatibles con la organizacion del trabajo
tayloriana funcionalista. Es conocido que el 6ptimo de las partes no hace el
optimo del sistema. El 6ptimo del funcionamiento de las areas de control de
calidad, seguridad e higiene ocupacional, seleccion de personal, etc., no es
el optimo del sistema empresarial u organizacional, y este ultimo optimo es
precisamente el que se apremia. Si la estructura organizativa, con el
conveniente sistema de trabajo, es asumida de manera verticalizada o

funcional, y no de manera vertical-horizontal o tipo red donde sean
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identificados los procesos conductores de valores a los clientes, la gestion

de competencias no sera sustentable. (Cuesta, 2000)

Las organizaciones publicas tienen un gran reto en este nuevo contexto
global, donde el estado debe ser eficiente y eficaz con sus recursos, pero
esos objetivos estan ligados con el desempefio de los servidores publicos,
los mismos que deben cumplir con ciertas habilidades que ayudan a
mejorar sus competencias; debemos comprender que no es lo mismo el
tratamiento de un trabajador del sector privado que un del sector publico, en
la primera su desarrollo esta ligado a ciertos objetivos empresariales
cuantificados, pero en el sector publico es diferente los objetivos son
medidos con objetivos relacionados al ciudadano. Ante esto, las
instituciones deben entender el manejo de la gestion por competencia
segun las siguientes dimensiones: competencia técnica, metodolégica,
social y participativa. Es necesario que las organizaciones publicas
comprendan la necesidad de gestionar por competencia, pero
comprendiendo que las métricas de edicion de resultados estan ligado a la

efectividad de la funcion publica con el ciudadano. (Rodriguez et al., 2021)

En el contexto internacional los temas de gestion por competencias y desempefio
laboral son tratados con demasiada importancia porque basan sus estudios a esos
puntos, incluso crean distintos modelos para mejorar el trabajo de los

colaboradores.

En Espafia, 94% de las empresas medianas (con 1 000 empleados
aproximadamente) posee un método de evaluacion del desempefio a partir
del cual se fijan nada mas ni nada menos que los sueldos y los planes de
desarrollo profesional de los empleados. De acuerdo con el director de la
consultora HayGroup, Jorge Llorente, en casi todas las compaiiias el jefe es
el evaluador (60% de las empresas) y la realimentacion (11%) es el proceso
gue estd ganando terreno para estos fines; y la prueba de que no debe
realizarse sin formalismos o métodos esta en que se evaltan no solo los
aspectos cualitativos (48%) sino también los cuantificables (85%), incluso

para evaluar los primeros. Se utiliza el modelo de competencias con una
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escala numérica y de valoracion que reemplaza poco a poco a la mera
opinion de los evaluadores. De hecho, para el director de la empresa, Julio
Moreno, los problemas més frecuentes de la evaluacion son la valoracién
subjetiva la falta de preparacién y experiencia de los evaluadores. De
acuerdo con Llorente, los principales objetivos de la evaluacién son la
retribucién para los empleados (80%) y su formacién y desarrollo (72%)
(Werther y Davis, 2008, p. 302).

Sanchez et al. (2017) presentaron un modelo por competencias para mejorar los

resultados de los trabajadores:

Las contribuciones se manifiestan en el modelo tedrico disefiado, partiendo
de las cuatro dimensiones identificadas, distinguiéndose por la integracion
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,
ademas del enfoque de sistemas, el holistico y el estratégico de la direccion.
Se refleja un mejoramiento en la perspectiva del trabajador, destacandose
el nivel de competencia y de desarrollo de competencias, con una incidencia

favorable en los resultados globales de la entidad estudiada.

Con el desarrollo del modelo planteado por estos investigadores, se puede afirmar
gue la gestidon por competencias es un tema relevante y muy estudiado, mostrando
con resultados la aplicacién de la metodologia, dando paso a la aplicacion de ese

mismo modelo en el contexto de estudio.

Figueroa et al. (2024) estudiaron el desempefio laboral en su mismo centro de

trabajo y concluyeron:

Los hallazgos permiten tener una perspectiva sobre la importancia de brindar
un servicio de calidad, asi como un buen desempefio por parte de la
institucion. Es crucial mejorar la preparacion y capacitacion del personal, asi
como la participacion de un liderazgo transformador que permita generar una

cultura organizacional.
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Un importante estudio que presenta lo que se debe mejorar en un centro de trabajo
y permite encontrar aspectos claves como las competencias que se deben mejorar
para que el desempefio laboral sea el 6ptima y de esa manera poder satisfacer las
necesidades de los clientes. Por tanto, observamos que el desempefio laboral es

uno de los puntos relevantes para el desarrollo de cualquier organizacion.

A nivel nacional, se han estudiado muy a fondo estas variables y en algunas
organizaciones ya se estan implementando este tipo de gestion para poder mejorar

el desempefio laboral de los trabajadores.

Armada (2021) ejecutd un estudio general de gestion por competencias en

corporaciones peruanas:

Se elabor6 una propuesta de gestion del modelo por competencias que
consta de tres fases que comprende doce pasos, el cual deberd estar
alineado al plan estratégico del negocio, contar con el maximo compromiso
y apoyo del mas alto nivel gerencial de las organizaciones. La
implementacion del modelo debe iniciarse con la creacion y designacion de
una comision conformada por todos los niveles de gestion de la empresa,
liderada por el mas alto directivo de la organizacion y co — liderada por el
gerente o jefe del departamento de Recursos Humanos, esto con el objetivo
de crear el maximo compromiso estratégico organizacional, también deben

estar presentes los niveles tacticos y operativos de la organizacion.

El impulso de gestion por competencias en el contexto peruano, es uno de los
puntos clave que se debe de tratar e investigar mas a fondo, en donde las
organizaciones individualmente deben implementar y poder buscar el éptimo

desarrollo laboral de sus colaboradores.
Menacho et al. (2024) desarrollaron un estudio en una ciudad peruana:
Con el propésito de dar a conocer a los tomadores de decisiones, directores,

alcaldes y gestores publicos sobre la necesidad y el potencial de realizar

practicas de control interno en las instituciones publicas, potenciando el
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desemperio laboral de la institucion, incrementar su valor publico, ademas,
ampliar la cobertura de los servicios y brindar un servicio publico de mayor
calidad, elevando su eficacia y eficiencia, satisfaciendo de una forma mas
optima las necesidades que demandan los ciudadanos de una sociedad

cada vez mas integrada a la revolucion 4.0

El termino gestion por competencias, en Perd, es poco empleado Rey de Castro et
al. (2020). Por ello, Diaz (2019) indican el 48% de los ejecutivos en Peru encuentran
complicaciones al distinguir a los empleados competentes, debido a deficiencias en
los sistemas de gestion basados en competencias. Otro estudio realizado por
(Castillo, (2021) indica, tanto en entidades publicas como privadas, se estan
introduciendo nuevos enfoques de gestion basados en competencias, ya que,
segun el autor, estos cambios responden de manera efectiva a necesidades
fundamentales de las empresas. En tanto, un estudio cualitativo ejecutado por Lora
et al (2020) afirman, en la actualidad, se ha observado una disminucion deliberada
del trabajo en equipo y la capacidad para resolver problemas, lo que resulta en un
agotamiento intelectual para los colaboradores que intentan adaptarse a los
cambios. Estos factores contribuyen a una reduccién en los niveles de competencia
laboral. Este dato sugiere que algo no esta funcionando correctamente en la gestion
empresarial actual, ya que muchas empresas siguen utilizando métodos de gestion
tradicionales, a pesar de que los tiempos actuales requieren enfoques mas
innovadores. Esta problematica, se presenta de manera analoga en la
Municipalidad Provincial de Tumbes. Ante lo descrito; se traza interrogante: ¢ Cual
es la relacion entre gestion por competencias y desempefio laboral de trabajadores
administrativos en Municipalidad Provincial de Tumbes, 20257 A nivel de problemas
especificos se planted: 1. ;Cudl es la relacion entre competencias sociales y
desempefio laboral de trabajadores administrativos en MPT? 2. ¢ Cual es la relacion
entre competencias técnicas y desempefio laboral de trabajadores administrativos
en Municipalidad Provincial de Tumbes? 3. ¢ Cual es la relacion entre competencias
corporativas y desemperio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad

Provincial de Tumbes?
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El trabajo de investigacion permitié estudiar y analizar el aspecto doctrinario cada
postulado tedrico concerniente a la gestion por competencias del area de recursos
humanos, asi como del DL. Asi mismo a través de las teorias utilizadas en la

presente investigacion sirvié para un mejor entendimiento del tema abarcado.

Su utilidad reside en la elaboracién de un cuestionario que posibilita el analisis de
la GC y el desempefio laboral, estos instrumentos responden a los objetivos
planteados. También, pueden ser empleados en investigaciones posteriores
relacionadas al tema de investigacion, dicho instrumento fue elaborado bajo los
lineamientos del enfoque cuantitativo de la investigacion aplicada, permitiendo el

andlisis descriptivo de los hallazgos y la busqueda de correlaciones.

La importancia practica de la presente investigacion radicO en demostrar la
asociacién entre las variables en estudio, por otro lado, al obtener resultados en la
investigacion, posibilitara su uso de manera practica sea por la misma entidad de

estudio o por otras que pueden adoptar de acuerdo a su realidad como institucion.

El estudio demostré la implicancia social, porque buscara soluciones que permita
resolver los incidentes en presentaron los funcionarios de MPT, con relacion a GC
y desempefio laboral de sus trabajadores, asi como a la misma sociedad. En este
sentido la entidad consideré oportuno que se realicen investigaciones para
identificar errores y puedan darse soluciones, logrando optimizar los

procedimientos de trabajo.

Por lo expresado anteriormente, se propuso: Determinar la relacion entre gestion
por competencias y desempefio laboral de trabajadores administrativos en la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025. Y a nivel de especificos: 1. Explicar la
relacion entre competencias sociales y desempefio laboral de trabajadores
administrativos en la Municipalidad Provincial de Tumbes. 2. Establecer la relacion
entre competencias técnicas y desempefio laboral de trabajadores administrativos
MPT. 3. Analizar la relacion entre competencias corporativas y desemperio laboral

de trabajadores administrativos en la MPT.
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Il REVISION DE LITERATURA

2.1. Bases tedrico - cientificas
2.1.1 Gestion por competencias
Spencer y Spencer (1993) establecen:

Es la manera en que se busca encontrar una caracteristica subyacente de
un trabajador, es decir, una peculiaridad duradera del comportamiento de
este mismo, que se encuentra relacionada con un desempefio efectivo o
superior al que se le plantea, todo esto basado en determinados criterios

especificados en una situacion determinada. (p. 9)
Alles (2005) refiere:

Esta relacionado a la gestidén de recursos humanos por competencias y esta
no se debe asociar Unicamente a las grandes organizaciones, sino que
también a todo tipo de empresa, pero asociandose directamente a aquellas

que desean lograr el éxito a través de la aplicacion del método. (p. 35)

Lévy (2006) afirma:

Es la diferenciacion de ciertas caracteristicas individuales, siendo estas las
habilidades y los rasgos personales que estos presenten a partir de
ocasiones especificas presentadas en el trabajo y que son observables, y en
estos casos requieren de diferentes cualidades esenciales y el

aprovechamiento de experiencias formativas. (p. 31)
Cuesta (2022) enfatiza:

Se enfoca esencialmente en el desarrollo, en la capacidad que tengan las

personas de poder hacer las cosas en un futuro, lo cual implica mayor
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integracion en la estrategia, sistema de trabajo, y la cultura organizacional
gue se desemperie, acompafiado de las potencialidades de cada trabajador.
(p. 358)

Embid et al. (2011) definen:

Existe un conjunto de componentes que son determinantes para poder
adquirir los mejores resultados por parte de los trabajadores o colaboradores
al momento en el que se encuentran en el desarrollo de cualquier actividad,
donde abarca el poseer conocimientos, la aplicaciéon a los problemas
concretos, la manera en como se adapta a la cultura de la organizacion y los

medios para ejercer la actividad. (p. 49)
Elementos de la gestion por competencias:
Spencer y Spencer (1993) la clasifican:

a. Competencias de logro y accién: Determinada al logro de tareas mas que
a influir en las personas, dentro de esta se encuentra la orientaciéon al
logro; preocupacion por el orden, la calidad y la precision; iniciativa;
basqueda de informacion. B. Competencias de ayuda y servicio: Referido
a satisfacer las necesidades de los demas trabajadores, incluyéndose el
entendimiento interpersonal y la orientacién al cliente. C. Competencias
de influencia: Refleja la preocupacion de su accionar sobre los demas,
abarcando la influencia e impacto, construccion de relaciones y
conciencia organizacional. D. Competencias gerenciales: Buscan tener
ciertos efectos especificos, denotando al progreso de personas; direccién
de personas; trabajo en equipo Yy reciprocidad; liderazgo. E.
Competencias cognoscitivas: El trabajo para la comprension de
situaciones que se puedan presentar, incluye el pensamiento analitico,
razonamiento conceptual, experiencia técnica/ profesional/ de direccion.
F. Competencias de eficacia personal: Reflejan la madurez del
trabajador, y se encuentra el autocontrol; confianza en si mismo;

comportamiento ante los fracasos; flexibilidad (pp. 25 — 78).

Lévy (2006) presenta las siguientes supra — competencias:

22



Intelectuales: Se encuentra la perspectiva estratégica, analisis y sentido
comun, planificacién y organizacion. B. Interpersonales: Dirigir a los
colaboradores, persuasion, decision, sensibilidad interpersonal y
comunicacion oral. C. Adaptablidad: Simplemente la adaptacion al
medio. D. Orientacion hacia los resultados: Energia e iniciativa, deseo de

éxito y sensatez de negocio (p. 37)
Embid et al. (2011) clasifican:

Competencias institucionales: Representan aquellas caracteristicas que
se deben poseer y desarrollar de parte de los que integran la
organizacion. 2. Competencias personales: Son el conjunto de
habilidades personales que desenvuelven los colaboradores en su
puesto de trabajo. 3. Competencias técnicas: Abarca los conocimientos

y habilidades técnicas empleadas por los individuos (p. 52).
Porret (2016), de acuerdo a su teoria, las divide en:
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)

Competencias técnicas

Son aquellas conocimientos y capacidades adquiridos con el tiempo por
los empleados en centros formativos, experiencia laboral o préactica
continda 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
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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 tecnologicas, 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 funcion dentro de la gestion 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 sobresalen las ventajas competitivas con

respecto aotras corporaciones. (Porret, 2016)
2.1.2. Desempeiio laboral
Chenet et al. (2022) hace referencia:

Al comportamiento y la manera de desenvolverse de un trabajador al
momento de realizar sus actividades, y la manera en como impacta en la
organizacion, ya sea de manera positiva 0 negativa, por lo tanto, se debe
medir debido a que un mal desempenio perjudicaria a la empresa, y también

los lideres pueden intervenir para aumentar la motivacién. (p. 109)
Chiavenato (2011) define:

Es un estado situacional, donde no es constante, ademas de variar
dependiendo de la persona, condicionado por diferentes factores como el
valor de las recompensas y la percepcién de estas que dependen del afan o
interés de cada colaborador y el esfuerzo que esté presente para con el

trabajo asignado. (p.202)
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Gibson et al. (2011) mencionan:

Es el conjunto de resultados del trabajo que esta estrechamente relacionado
con los propdsitos que persigue la organizacion, y de tal manera que se
encuentran ligados a temas de calidad, la eficiencia y ciertos criterios con

respecto a la eficacia. (p. 518)
Juérez (2018) establece:

Es un proceso que necesita ser planeado, dirigido y controlado en un
determinado momento adecuado, redisefiarse para dar respuesta a los
objetivos, las metas y los resultados, que contempla la estrategia de la

organizacion en los distintos plazos como el corto, mediano y largo (p. 9)
Evaluacion del desempefio

Un objetivo importante de la evaluacion del desempefio es calificar con
exactitud el rendimiento de un individuo como base para tomar decisiones
de asignacion de recompensas. Si el proceso de evaluacion del desempefio
hace énfasis en criterios equivocados o evalla errbneamente el desempefio
real en un trabajo, los trabajadores recibiran premios en exceso 0 escasos.
Segun la teoria de la equidad, esto tiene consecuencias negativas tales
como el esforzarse poco, mas ausentismo o la busqueda de otras
oportunidades de empleo. Ademas, se ha visto que el contenido de la
evaluacion del desempefio influye en el rendimiento y satisfaccion del
trabajador. En especifico, el rendimiento y la satisfaccion aumentan cuando
la evaluacion se basa en criterios conductistas orientados a resultados, toma
en cuenta aspectos de la carrera y el rendimiento, y cuando el empleado
tiene la oportunidad de participar en su evaluacion. (Robbins y Judge, 2009,
p. 663)

Elementos del desempeiio laboral:
Chenet et al. (2022) clasifican en:

A. Productividad y calidad: Un colaborador siempre debe alinearse a ciertos

objetivos concretos trazados por la organizacion y lograrlos en el plazo
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establecido. B. Eficiencia: Se basa en cumplir con los plazos establecidos,

siguiendo los objetivos y haya una satisfaccion de cliente — empresa. (p. 110)
Juérez (2018) numera:

1. Relacionadas con el contenido: Abarca los resultados de la institucion,
cumplimiento de responsabilidades, conocimiento, calidad, cantidad, actitud,
compromiso, responsabilidad. 2. Relacionadas con el ocupante del puesto:
Competencias necesarias para encontrarse en el estado de brindar un
desenvolvimiento relevante. 3. Relacionadas con la cultura organizacional:

estilo de desarrollo, valores, compromiso con la organizacion. (p. 34)
Factores generales de desempefio laboral
Robbins y Judge (2013) definen a:

Calidad del trabajo. Precision, cumplimiento yaceptabilidad del trabajo

desempefiado

Cantidad de trabajo. Productividad y eficiencia del trabajo producido en un

periodo de tiempo respectivo.

Conocimiento del puesto. Comprension de los componentes funcionales
del propio puesto, asi como conocimiento de las relaciones del trabajo con
otras areas. Conocimiento del campo especializado y técnico de su

trabajo.

Confiabilidad. La medida en lo que se puede con relacion con el término

y seguimiento de la tarea.

Relaciones interpersonales. Efectividad con relacion con otras personas
en todos los niveles organizacionales. Sensibilidad con las necesidades

de otros.

Robbins y Judge (2013, p. 555), existen tres tipos principales de conductas que

constituyen el desempefio laboral:
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1. Desempefio de la tarea, se refiere al acatamiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccién de un bien o servicio, 0
a la realizacion de las acciones administrativas. 2. Civismo, se refiere a las
acciones que favorecen al ambiente psicolégico de la organizacion, como
brindar ayuda a los demas, aunque esta no se solicite, respaldar los
objetivos organizacionales, tratar a los compafieros con respeto. 3. Falta
de productividad. Incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion. (Robbins y Judge, 2013, p. 555)

Propositos de la evaluaciéon del desempeiio

La evaluacion del desempefio tiene varios propositos. Un propésito es
ayudar a la direccion a que tome decisiones de recursos humanos en
general. Las evaluaciones dan informacion para tomar decisiones
importantes tales como ascensos, transferencias y despidos. Las
evaluaciones también identifican las necesidades de capacitacion y
desarrollo. Identifican las aptitudes y competencias de los empleados que
son inadecuadas y para las cuales se pueden desarrollar programas
correctivos. Las evaluaciones también cumplen con el propésito de brindar
retroalimentacion a los empleados acerca de como ve la organizacion, su
desempefio. Ademas, las evaluaciones de desempefio son la base para
asignar recompensas. Es frecuente que las evaluaciones del desempefio
determinen decisiones tales como quién obtiene un incremento en su salario
por mérito, asi como otras recompensas. Cada una de estas funciones de la

evaluacion del desempefio es valiosa. (Robbins y Judge, 2009, p. 595)
2.2. Antecedentes
Internacionales

Morejon y Mendoza (2025) su estudio aborda la problematica de la falta de
planificacion estratégica del talento humano, lo que afecta la eficiencia y el
rendimiento de los empleados. El objetivo principal fue determinar de qué manera
la planificacion del talento humano influye en el desempefio laboral dentro del GAD.
La metodologia empleada incluyé métodos descriptivo, analitico, inductivo y

deductivo, asi como técnicas de recoleccion de datos mediante encuestas y
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entrevistas dirigidas a 125 funcionarios. Los resultados revelaron que el 36% de los
encuestados considera que la planificacién contribuye a su desempefio, mientras
que un 28% cree que no se ajusta a sus necesidades. Ademas, el 40% afirmo que
no existe un mecanismo formal de retroalimentacion, y el 44% indico que no hay un
sistema estructurado de evaluacion del desempefio. En conclusion, la gestion del
talento humano en el GAD presenta deficiencias en su aplicacion y seguimiento, lo
que limita su impacto en la productividad. Se recomienda fortalecer los procesos de
evaluacion y capacitacion para optimizar el desempefio laboral.

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 .
Estrada (2022) en su investigacion:

‘La gestiébn de competencias laborales en el desempefo laboral de los
servidores publicos del GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi”. Establecié como
objetivo determinar la gestién de competencias laborales de los servidores
publicos para mejorar el desempefio del personal del GAD Municipal
Salcedo-Cotopaxi. Utiliz6 un método hipotético — deductivo, de tipo
descriptivo, con disefio no experimental. Se aplicé un cuestionario a la
muestra de 111 administrativos. Se establecio un chi cuadrado de Pearson

de 228, 2352, con significancia bilateral de ,083. Concluyendo se establecié
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gue las competencias claves que mas inciden en los servidores publicos del
GAD Municipal Salcedo-Cotopaxi, son el ascender profesionalmente,
capacitaciones y evaluaciones constantes; asi como también el trabajo en

equipo, desarrollaron un mejor desempeiio laboral.
Gonzalez (2022) en su estudio:

Gestidn por competencias y desempefio laboral en la Agroveterinaria CG del
Cantén La Libertad, afio 2021. Tuvo como objetivo determinar la gestion por
competencias y desempefio laboral de la Agroveterinaria CG. Se aplicé una
metodologia de caracter descriptivo, con un enfoque cualitativo y
cuantitativo, con un método deductivo. Para la poblacion se hizo uso del
registro de clientes. La encuesta, la entrevista y el cuestionario fueron los
instrumentos utilizados para la recoleccion de datos. Con ello se identificd
gue la Agroveterinaria CG no desarrolla la gestion por competencias como
un aporte para el desempefio laboral, por lo que no hay un desenvolvimiento
ni crecimiento en las capacidades, habilidades, destrezas y actitudes,
tampoco se contaba con un modelo de gestion por competencias para
desarrollar estrategias que ayuden a fortalecer el desempefio y

competencias para que esta sea competitiva.
Alcivar (2024) en su trabajo:

Gestion por competencias y su incidencia en la productividad laboral de las
empresas industriales en el Canton Quevedo, 2023 (p. ) Desarroll6 como
objetivo, establecer la gestidbn por competencias y su incidencia en la
productividad laboral de las empresas industriales en el Cantén Quevedo. El
tipo de investigacion fue descriptiva con enfoque cuantitativo, disefio de
campo y documental. Para obtener los resultados se aplicé un cuestionario
online a 342 personas. Donde se obtuvo que la gestidn por competencias es
una pieza clave para mejorar la productividad y la competitividad de las
empresas del sector industrial. Concluyd que es necesario implementar
planes de capacitacion que permitan desarrollar las habilidades y

conocimientos de los trabajadores.
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Nacionales
Bueno (2022) presento:

Gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo
en la Municipalidad Distrital de Wanchaq del Cusco — 2021. Su objetivo fue
determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias y el
desempenio laboral del personal administrativo en la Municipalidad Distrital
de Wanchaq del Cusco en el afio 2021. Respecto a la metodologia, fue de
tipo basico, de alcance descriptivo — correlacional, con enfoque cuantitativo
y disefio experimental. Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario
y la ficha de observacién a una muestra de 137 trabajadores administrativos,
obtuvo que entre la variable 1y la variable 2 se encontr6 p valor = .000, este
resultado es inferior a .010 por tanto, es muy significativo, ademas, se obtuvo
Rho = .505 **, Por lo tanto, concluyo que la gestion por competencias es un

factor asociado al desempefio laboral.
Rios (2023) en su tesis:

Gestion por competencias y su relacion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Comas — Provincia de Concepcion (p.
[) Delimit6 como objetivo determinar la relacion de la gestibn por
competencias en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad de Comas — Provincia de Concepcion. La metodologia que
presentd fue de tipo béasico, con nivel correlacional y de disefio no
experimental, se utilizé una muestra censal de 32 colaboradores y se les
aplico el cuestionario con una comprobacién del Rho de Spearman de 0.787.
Por tanto, pasé a concluir que mayor gestion de competencias de los
colaboradores, habra mayor desempefio laboral, o que conlleva a que la

municipalidad tenga mejores propésitos conseguidos.
Girén y Janampa (2022) presentaron:

Gestion por competencias y desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Oyén, 2021. Tuvo como objetivo precisar la

relacion que existe entre la gestidn por competencias y desempefio laboral
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de los trabajadores en la municipalidad provincial de Oyén, 2021. La
investigacion fue de disefio no experimental de corte transversal, con
enfoque cuantitativo de nivel correlacional. UtilizO un muestreo no
probabilistico de donde result6 una muestra de 85 trabajadores para
aplicarles una encuesta en escala de Likert. De los resultados se obtuvo que
hay el detalle de una correlacion positiva y alta de acuerdo a la escala de
Bisquerra. y de 0.800 de Rho de Spearman, por lo que se concluyé la
existencia de una relacién significativa entre la gestion por competencias y
el desempefio laboral en los trabajadores en la municipalidad provincial de
Oyon, 2021.

Sanchez y Calampa (2022) en su investigacion titulada:

Gestion por competencias y desarrollo organizacional, tuvo como objetivo
general determinar la relacidn de la gestién por competencias y el desarrollo
organizacional en la Escuela de posgrado de la Policia Nacional del Perd,
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
los cuestionarios validados a traves de juicios de expertos y su confiabilidad
se calcul6 a través de Alfa de Cronbach. Se determino la relacion 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 gestidbn 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
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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
informético. Se utiliz6 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
gue 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 6ptimas existird 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 desempefio organizacional.
Locales

Ortiz (2025) en su investigacion, tuvo como objetivo estudiar la relacion entre
gestiébn 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 método hipotético — deductivo, y la técnica de la
encuesta, aplicandose dos cuestionario uno por cada variable: gestion por
competencias y desarrollo organizacional, con 16 items cada uno valorado con la
escala de Likert: Totalmente de acuerdo (TA): 5; De acuerdo (DA): 4, Indeciso (1):
3, En desacuerdo (ED): 2; Totalmente en desacuerdo (TD): 1; En sus resultados se
determind una correlacion 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 autoadministracion 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
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significativa al 1%. Por tanto, se determind que existié una correlacion positiva alta
y significativa entre la variable gestion por competencia y desarrollo organizacional,
revelando que la habilidades y destrezas gerenciales en funcién a las funciones y
objetivos institucionales impulsan el desarrollo organizacional relacionado al talento

humano, tecnologia y procesos.
Oviedo y Salinas (2024) en su investigacion:

Gestion por competencias y el desempefio laboral del personal
administrativo de la UGEL — Contralmirante Villar, Zorritos — Tumbes, 2023.
Delimitaron como objetivo general determinar la gestiobn por competencias y
el desempeifio laboral del personal administrativo de la UGEL Contralmirante
Villar, Zorritos — Tumbes, 2023. La metodologia que utilizaron fue explicativa,
de tipo descriptivo, enfoque cualitativo y cuantitativo, no experimental y de
corte transversal. Se aplicé un cuestionario a 35 trabajadores. De donde se
obtuvo que la variable gestion por competencias un nivel alto con un valor
de 57,14%, en tanto, la variable desempenio laboral alcanzo un nivel alto con
un valor de 68,57%. Concluyendo que en la institucion UGEL Contralmirante
Villar existe una gestion por competencias y un desempefio laboral alto,

segun la percepcion del personal administrativo.
Siapo (2023) en su tesis:

Gestion por competencias y desempefio laboral del personal administrativo
de la Direccion Regional de Salud — Tumbes, 2022. Traz6 como objetivo
determinar el nivel de incidencia de la gestion por competencias en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Salud — Tumbes, 2022. Investigacion de tipo basica, de nivel correlacional,
de corte transversal, de disefio no experimental, con enfoque cuantitativo.
Para la obtenciébn de resultados se aplic6 un cuestionario a 40
colaboradores, y utilizando la prueba de hipétesis T de Student, se obtuvo el
valor de (p=0,000<0,01), con un ts = 0,704 en un nivel alto de relacion.
Concluyé con la existencia de relacion entre gestion por competencias y

desemperio laboral en los colaboradores de la DIRESA.

Vinces (2023) en su trabajo:
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Incidencia de la motivacion en el desempefio laboral de trabajadores
administrativos, Direccion Regional Sectorial de Transportes vy
Comunicaciones, Tumbes, 2022; plante0 el objetivo determinar la incidencia
de la motivacion en el desempefio laboral de trabajadores administrativos,
Direccion Regional Sectorial de Transportes y Comunicaciones de Tumbes
en el aflo 2022. La metodologia utilizada fue de una investigacién aplicada,
de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo — correlacional, no experimental con
corte transversal; aplicandose un cuestionario a 56 colaboradores,
determindndose su confiabilidad del Alfa de Cronbach de 0.950. En sus
resultados revel6 que la variable motivacion laboral con 78.6% tuvo
incidencia en la variable desempefio laboral con 76.8%, ubicandose en el
nivel medio. Asimismo, obtuvo un Rho de Spearman de 0.890
determinandose una correlacion positiva alta entre la variable motivacion y

el desempefio laboral.

Costa (2022) en su trabajo de investigacion, planteé como objetivo determinar la
influencia de la gestibn por competencias en la toma de decisiones en la
Municipalidad distrital de Aguas Verdes, Zarumilla, Region Tumbes, Peru, 2021. El
propésito de la tesis es aplicada, cuantitativa, no experimental, transversal,
correlacional, Las variables de estudio fueron la gestién por competencias y la toma
de decisiones, para una poblacibn compuesta por 57 trabajadores entre
funcionarios y colaboradores del municipio, la muestra fue no probabilistica de
acuerdo con los fines de la investigacion. Los resultados obtenidos fueron la
existencia de una relacion de asociatividad entre la variables de estudio con
respuestas para gestion de competencias del 50,9%, para la toma de decisiones
del 56,1%, para las dimensiones de la comunicacion fueron de 42,1%, para la
dimensién autoadministracion del 45,6%, para la estrategia fue del 61,4% y para el
trabajo ene quipo del 56,1%. Concluy6 que existié una relacion de asociatividad
positiva y significativa entre las variables, de nivel medio por cuanto los coeficientes
Rho de Spearman para el objetivo general fue de 0,645, para la dimensién
comunicaciéon 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

hipotesis de trabajo.
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2.3. Definicién de términos basicos
Comunicacion

“Es un proceso permanente de transmision y recepcion de valores, actitudes,

acciones e ideas” (Hernandez et al., 2011, p. 193).
Desempefio organizacional

“Es la suma de los resultados de todas las actividades laborales de la

organizacion” (Robbins y Coulter, 2014).
Eficacia

Es una medida normativa del uso de todos los recursos de la organizacion

gue son utilizados en los distintos procesos (Chiavenato, 2011, p. 22)
Eficiencia

Es una relacidon entre costos y beneficios, de igual manera, se refiere a la
manera mas optima de realizar las cosas, siendo racional en la utilizacién de

los recursos (Chiavenato, 2011, p. 22)
Eficacia organizacional

‘Representa la meta definitiva para los gerentes y es lo que guia sus
decisiones en materia de disefio de estrategias y actividades laborales y de

coordinacion del trabajo de los empleados” (Robbins y Coulter, 2014).
Gestion

Un conjunto de acciones que se realizan para resolver un asunto o concretar

un proyecto (Hernandez et al., 2011, p. 128).
Involucramiento laboral

“Grado en que un individuo se identifica con su puesto de trabajo, participa
activamente en €l y considera su desempefio como algo importante que lo
beneficia” (Robbins y Judge, 2013).
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Participacion en el trabajo

“‘Grado en el que una persona se identifica con su trabajo, participa
activamente y considera que su desempefio es importante para Su

sentimiento de valia personal” (Robbins y Coulter, 2014).
Valores

La conciencia, los deseos o las necesidades afectivas de las personas que

encaminan su comportamiento (Gibson et al., 2011, p. 32).
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1.  MATERIALES Y METODOS
3.1 Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipotesis

Tipo de estudio
Descriptivo — correlacional

Descriptivo, porque nuestro objetivo fue determinar la relacion entre gestion
por competencias y DL de los trabajadores administrativos en la
Municipalidad Provincial de Tumbes; para lo cual se recolectaran los datos

para identificar y describir las variables en estudio (Anexo 1).

Correlacional, ya que tuvo el propésito de determinar la relacion entre GC y
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en la Municipalidad
Provincial de Tumbes; teniendo en cuenta los procedimientos de la
investigacion, se utilizé un disefio correlacional simple, debido a que se

busca determinar la relacién entre una variable y otra.

OXJ/
rT
y
Dénde:

m: Representa a la muestra.
Ox: Variable gestion por competencias
Oy: Variable desempefio laboral

r: La relacién entre variables.
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Disefio de la investigacion
No experimental

Porque se desarroll6 sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no varia intencionalmente las variables. Se observan los hechos tal y
como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado; para luego
analizarlos y explicarlos. Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion
especifica, sino que se observan las que existen, las variables ya han ocurrido y no
pueden ser manipuladas, lo que impide influir sobre ellas para modificarlas.

Transversal

Se investigo el objeto en un punto determinado del tiempo, del cual se toma la
informacién que sera utilizada en el estudio. Esta Informacion puede referirse a uno
0 varios objetos de estudio. Les interesa la descripcion o explicacion del fenbmeno

en un momento dado.

3.2 Poblacion, muestra y muestreo

“Es el conjunto de todos los elementos (unidades de analisis) que pertenecen al

ambitoespacial donde se desarrolla la investigacion” (Carrasco, 2019).

Lépez y Fachelli (2015) refieren “Es el conjunto total de elementos con
caracteristicas similares que forman parte del interés a analizar y sobre las cuales

se desea hacer inferencia, también considerada universo” (Lopez y Fachelli, 2015).

En el estudio, la poblacién estuvo comprendida por 208 trabajadores administrativos
nombrados que comprende directivos, profesionales, técnicos y auxiliares, segun
los registros de la Sub- gerencia de personal, Unidad de remuneraciones, MPT,
agosto 2025. (Tabla 1y Anexo 8).
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Tabla 1

Poblacion laboral de trabajadores administrativos de la MPT

Categoria laboral N° de trabajadores
Funcionarios 30
Profesionales 11
Técnicos 162
Auxiliares 5
Total 208

Muestr

Bernal

Fuente: Sub- gerencia de personal, Unidad de remuneraciones, MPT, agosto 2025

a

(2016) senala. “Es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual

realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual

se efectud la medicién y la observacion de las variables objeto de estudio”

Segun

caracte

Carrasco (2019) “Es un fragmento representativo de la poblacién, cuyas

risticas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera

gue los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los

elementos que conforman dicha poblacion” (p.237).

La muestra del estudio se determind mediante la férmula de poblaciones finitas
(Wittkoski, 2000); apreciandose

Donde:

Z*xNx*(p*q)
e2x(N—-1)+Z?+(p*q)

n=

n: Tamafio de la muestra

N: Total de la poblacién: 208

Z: 1.96 al nivel de confianza: 95%
P: Probabilidad de éxito: 50%

Q: Probabilidad de fracaso: 50%

E: Error muestral: 9%
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Con aplicacion de la férmula, se determina:

_ 1.962 % 208 * (0.5 * 0.5)
~0.092 % (208 — 1) + 1.962 * (0.5 % 0.5)

n

n = 75.7510902 = 76 (76 trabajadores)

Se obtuvo, un tamafio muestral (n): 75.75 trabajadores administrativos,
redondeando a un numero de 76 encuestas por conveniencia de la
investigacion. Para obtener una mayor precision en la aplicacion de los

cuestionarios, se distribuyeron proporcionalmente. (Tabla 2)

Tabla 2

Distribucién de muestra de trabajadores administrativos

Categoria laboral Poblacion Muestra
Funcionarios 30 11
Profesionales 11 4
Técnicos 162 59
Auxiliares 5 2
Total 208 76

Fuente: Sub- gerencia de personal, Unidad de remuneraciones, MPT, agosto 2025

Muestreo
Carrasco (2019) indica:

‘Es la técnica que permite seleccionar muestras adecuadas de una
poblacién de estudio. EI muestreo debe conducir a la obtencién de una
muestrarepresentativa de la poblacion de donde proviene, esta condicién
establece quecada elemento de la poblacion tiene la misma probabilidad de
ser incluida en lamuestra. El estudio de seleccibn de muestras, en si
constituye todo un estudio detallado que no atafie al estudio en este texto”
(Carrasco 2019).

Segun, Gallardo (2017) “es una técnica de base estadistico-matematica que

consiste en extraer de un universo una muestra” (p. 64).

40



Se empleara el muestreo probabilistico, porque se aplicara la férmula de la
muestra de poblaciones finitas a los elementos de la poblacion, conformada
por 208 trabajadores, dando como resultado una muestra de 76 trabajadores
administrativos quienes se les aplicaron el cuestionario en sus respectivos

puestos de trabajo en su jornada laboral indicada en la municipalidad.
3.3. Métodos, técnicas e instrumentos
Métodos

Segun Velasquez y Rey (2007) describen “son los procedimientos que permiten
la elaboracion tedrica de los datos, que posibilitan la elaboracion de
generalizaciones en forma de teorias, hipétesis, leyes conceptos, hechos
cientificos, etc., y en tal sentido se manifiesta de forma general; en el desarrollo

de la investigacion”
Aplicandose, los métodos siguientes:
Método analitico

Método utilizado en la presente investigacion, sobre todo al momento del
procesamiento de toda la informacion recopilada a través de una variada
documentacion, durante la primera etapa del proyecto, la misma que una vez
seleccionada se catalogara y se extraeran los temas mas relevantes

respecto de nuestra formulacion del problema, hipétesis y objetivos.
Método sintético

Se utilizé durante la elaboracién de las conclusiones, las mismas que
permitiran elaborar recomendaciones para dar solucién al problema
planteado en la investigacion. Asimismo, se utiliz6 al momento de evaluar
las tablas, las entrevistas y al momento de elaborar el resumen en el marco

tedrico.
Método cuantitativo

Cuyo propésito fue explicar y predecir y/o controlar fenbmenos a través de

un enfoque de obtencion de datos numéricos, donde se recogen y analizan
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datos cuantitativos sobre variables de gestibn por competencias y
desemperio laboral. Los datos recolectados se sometieron a un proceso de
codificacion y serén organizados en tablas y frecuencias, de acuerdo a los
objetivos especificos del proyecto de investigacion.

Técnicas

Segun Naupas (2011) refieren “son los procedimientos y herramientas
mediante los cuales vamos a recoger los datos e informaciones necesarias

para probar o contrastar nuestras hipotesis de investigacion” (p. 151).
Se emplearon las siguientes técnicas (Bernal, 2016).
Documental

Se revisaron y analizaron los datos e informacién contenida en textos,
registros e informes, revistas, manuales relacionados a las variables en

estudio.
Encuestas

Encuesta: Se baso en el disefio y aplicacion de ciertas incognitas dirigidas a
obtener determinados datos, Gomez (2012), refiere, uno de los instrumentos
principales de la encuesta es el cuestionario, por su gran utilidad en la
investigacion cientifica, ya que constituye una forma concreta de la técnica de
observacion, logrando que el investigador fije su atencion en ciertos aspectos
y se sujeten a determinadas condiciones. Se disefiaron dos cuestionarios,
para la primera y segunda variable, cada uno comprende 18 items, valorados

con la escala de Likert. (Ver Anexo 3,4y 5)
Instrumentos
Fichas bibliograficas

Se emplearon fichas bibliogréficas, que permitieron compilar informacién de
los textos, revistas e informes cientificos e informes administrativos y

boletines.
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Cuestionario

Goméz (2012) dice el cuestionario contiene los aspectos del fenbmeno que
se consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos
interesan principalmente; reduce la realidad a cierto nimero de datos
esenciales y precisa el objeto de estudio, es decir que hay una relacion
estrecha entre técnica e instrumento, porque éste depende de la técnica
elegida para la recoleccion de datos y, desde aqui se puede recoger
informacion valida y confiable para, una vez analizada, poder arribar a

conclusiones y recomendaciones adecuadas.

La aplicacién de los instrumentos de medicion para la recoleccién de datos de las
variables gestion por competencias y desempefio laboral, estuvieron compuesto
por 18 preguntas por cada variable, valoradas con la escala de Likert: Totalmente
de acuerdo (TA): 5; De acuerdo (DA): 4; Indeciso (I): 3, En desacuerdo. (ED): 2;
totalmente en desacuerdo (TD): 1; aplicAndose a una muestra probabilistica de 76

trabajadores administrativos de la MPT.

3.4. Confiabilidad del instrumento de medicidn

El Alfa de Cronbach, es una medida comunmente empleada 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 (1998), 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.

En nuestro estudio, se aplico 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 3)
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Tabla 3

Valores del Alfa de Cronbach

Valores Nivel de confiabilidad
0.81-1 Muy alta
0.61-080 Alta
0.41-060 Media
0.21-040 Baja
0-020 Muy baja
0.81-1 Muy alta

Fuente: (Palella & Martins, 2012)

Indican, Palella y Martins (2012), un cuestionario de alta confiabilidad es a

partir de un coeficiente de 0.61.

Para determinar la fiabilidad de gestibn por competencias, se aplicé un
cuestionario con 18 items a una muestra piloto de 20 trabajadores,
obteniendo un coeficiente de 0,833, por tanto, el cuestionario tiene muy alta
confiabilidad. (Tabla 4) y (Anexo 6).

Tabla 4
Fiabilidad de variable gestién por competencias

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.833 18

Fuente: Prueba Piloto

Para determinar la fiabilidad de desempefio laboral, se aplicé un cuestionario
con 18 items a una muestra piloto de 20 colaboradores, arrojando un
coeficiente de 0,767, por lo tanto, el cuestionario tiene alta confiabilidad.
(Tabla 5) y (Anexo 7)
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Tabla 5.

Fiabilidad de variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,767 18

Fuente: Prueba Piloto

Observandose los resultados coeficientes de Alfa de Cronbach, son

confiables para ejecutar el trabajo de investigacion.

3.5. Procesamiento y analisis de datos
Procesamiento de datos

La informacion 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 bibliogréficas y libreta
de apuntes. Para la recoleccién de datos de la unidad de analisis se aplico la
técnica de la encuesta. Luego de la aplicacion de las encuestas los datos se
organizaron y se tabularon en hoja Excel y después se exportaron los programas
del procesamiento de datos se realizo utilizando el programa SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences). (Anexo 9, 10y 11)

Andlisis de datos

Aplicando el software estadistico SPSS, se obtuvo datos cuantitativos como:
frecuencias, coeficientes de Rho de Spearman y significacibn donde se
determinaron su nivel de relacion y/o asociatividad entre las variables de estudio,
aplicando el Rho de Spearman y sus criterios de significancia que permitieron
probar o desaprobar la hipotesis;(Anexo 9,10,11) luego se interpretaron y/o se
discutieron estos resultados cuantitativos, con en el argumento de las bases
tedricas y antecedentes, encaminandose a alcanzar el objetivo de la investigacion:
Determinar la relacion entre gestion por competencias y desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025.
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3.6. Hipotesis, variables e indicadores
3.6.1. Hipotesis general

H1. Existe relaciéon positiva y significativa entre gestion por competencias y
desempeiio laboral de trabajadores administrativos en la Municipalidad

Provincial de Tumbes, 2025.

HO. No existe relacidén positiva y ni significativa entre gestion por competencias y
desempeiio laboral de trabajadores administrativos en la Municipalidad

Provincial de Tumbes, 2025.
Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

Hi. Existe relacion positiva y significativa entre competencias sociales y
desempeio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Ho. No existe relacion positiva y ni significativa entre competencias sociales
y desemperio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Hipotesis especifica 2:

Hi. Existe relacion positiva y significativa entre competencias técnicas y
desempeiio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Ho. No existe relacion positiva y ni significativa entre competencias técnicas
y desempeiio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Hipotesis especifica 3:

Hi. Existe relacion positiva y significativa entre competencias corporativas y

desempeifio laboral de trabajadores administrativos en la MPT.
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Ho. No existe relacion positiva y ni significativa entre competencias
corporativas y desempefio laboral de trabajadores administrativos en la
MPT.

3.7. Definicion y operacionalizacion de variables

Variable 1: Gestion por competencias

Definicion conceptual

Es la combinacion de conocimientos, habilidades, conductasy actitudes que

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

Los datos para la medicién de las dimensiones: competencias sociales,
competencias técnicas y competencias corporativas, correspondieron a la
variable gestion por competencias, de cuyos contenidos se disefid un
cuestionario, compuesto por 18 items, valorados con escala de Likert:
Totalmente de acuerdo (TA): 5; De acuerdo (DA): 4; Indeciso (I): 3, En
desacuerdo. (ED): 2; totalmente en desacuerdo (TD). Este instrumento de
medicion fue dirigido a los 76 trabajadores de la MPT. (Tabla 6) (Anexo 1y
2).

Variable 2: desempefio laboral
Definicion conceptual

“Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado;
dicho de otra manera, su contribucion total a la organizacion y en ultimo término,

justifica su permanencia en la empresa” (Werther y Davis, 2008, p. 302).
Definicion operacional

Los datos para la medicién de la variable a través de sus dimensiones:
calidad del trabajo, cantidad de trabajo, conocimiento del puesto y relaciones
interpersonales, que correspondieron a la variable desempefio laboral, de

cuyos contenidos se disefid0 un cuestionario, compuesto por 18 items,
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valorados con escala de Likert: Totalmente de acuerdo (TA): 5; De acuerdo

(DA): 4; Indeciso (I): 3, En desacuerdo. (ED): 2; totalmente en desacuerdo

(TD). Este instrumento de medicion fue dirigido a la muestra de 76

trabajadores administrativos del municipio. (Tabla 6), (Anexo 1y 2).

Tabla 6

Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensidn Indicadores items Instrumentoy
escala de
medicién

Gestion por . Competencias e Sostenibilidad y sinergismo 1,2  Cuestionarios
competencias sociales e Cooperacion 3 con items en
e Ambiente laboral y 4,5 Escalade
predisposicién Likert: “(TA): 5;
e Modelo de gestion 6 (DA): 4; (1): 3,
. (ED): 2;
e Desenvolvimiento 7 (TD): 1
_ e Elaboracion de técnicas 8
: C'om.petenuas ¢ Planificacion 9
tecnicas. e Capacitacion e Informacion 10, 11
e Contingencia y confianza 12.13
e Manejo del cambio 14
Competencias e Analisis situacional 15
' corporativas e Planes y control estratégicos 16,17
 Objetivos institucionales 18
Actividades 1
Desempefio . Calidad del trabajo.  S€rvicio personalizado
laboral Calidad funcional 3
Control de recursos y valores 4,5,
Trabajo esperado 6
i6 7
Cantidad de trabajo. Gestion aceptable
Control de recursos 8
Metas 9
Nivel de conocimiento y 10
Conocimiento del Nivel de creatividad 11
puesto Eficiencia y Perfil del puesto 12,13
Amabilidad con el personaly la 14, 15
Relaciones autoridad o
interpersonales Clima laboral y participacion 16, 17
’ 18

I Dinamica relacién

Fuente: Cuestionario
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IV. RESULTADOS

La informacion que se presenta en este acapite fue producto de la aplicacion de
encuestas a los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial de
Tumbes, durante el afio 2025, relacionadas con las variables de estudio gestion por
competencias y desempefio laboral, mediante un analisis estadistico descriptivo e

inferencial; mostrandose los resultados en tablas y coeficientes.

4.1. Resultados descriptivos

Objetivo general: Determinar la relacién entre gestiobn por competencias y
desemperio laboral de trabajadores administrativos en la Municipalidad Provincial

de Tumbes, 2025.

Tabla 7
Descripcion del nivel percibido de la gestion por competencias y desempefio laboral

Gestidon por competencias Desempefio laboral
Niveles Puntuacion N° Enc. % N° Enc. %
Alto 66 - 90 2 3.0% 0 0.0%
Medio 42 - 65 54 71.0% 53 70.0%
Bajo 18 -41 20 26.0% 23 30.0%
Total 76 100% 76 100%

Fuente: encuesta aplicada.

En la tabla 7 se aprecia que, la variable gestion por competencias, el 71.0% de las
respuestas de los encuestados se ubica en el nivel medio, el 26.0% en el nivel bajo
y el 3.0% en el nivel alto. De manera similar, para la variable desempefio laboral,

70.0% se sitta en el nivel medio y el 30% en el nivel bajo, y 0.0% en el nivel alto.
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Estos resultados evidencian la necesidad de darle mucho énfasis en la gestion de

la competencia de los trabajadores para alcanzar mayor rendimiento en el trabajo.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre las competencias sociales y

desempenio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad Provincial de

Tumbes.
Tabla 8
Descripcion del nivel percibido de competencias sociales y desempefio
laboral.
Compgtenmas Desempefio laboral
sociales
. p - N° % P . N° o
Niveles untuacion Enc. 0 untuacion Enc. 0
Alto 22 -30 2 3.0% 66 - 90 0 0.0%
Medio 14 - 21 54 71.0% 42-65 53 70.0%
Bajo 6-13 20 26.0% 18-41 23 30.0%
Total 76 100% 76 100%

Fuente: encuesta aplicada

La tabla 8 muestra que, para la dimensiébn competencias sociales, el 71.0% de
contestaciones de los trabajadores encuestados se ubican en el nivel medio y el
26.0% en | nivel bajo, con solo un 3.0% en el nivel alto. En tanto, la variable
desempefio laboral, el 70.0% de los encuestados se sitia en el nivel medio y el
30.0% en el nivel bajo, sin ningin encuestado en el nivel alto. Esto refleja que la
capacidad de interaccion, cooperacion y trabajo en equipo dentro de la

municipalidad adn requiere fortalecimiento.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre competencias técnicas y

desemperio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad Provincial de

Tumbes.

Tabla 9

Descripcion del nivel percibido de competencias técnicas y desempefio

laboral.

Com,pet_enmas Desempefio Laboral
técnicas
. p . N° % P - N° o

Niveles untuacion Enc. 0 untuacion Enc. 0
Alto 27 - 35 1 1.0% 66 - 90 0 0.0%
Medio 17 - 26 53 70.0% 42-65 53 70.0%
Bajo 7-16 22 29.0% 18-41 23 30.0%
Total 76 100% 76 100%

Fuente: encuesta aplicada.

En la tabla 9 se distingue que la dimension competencias técnicas, el 70.0% de los
encuestados se ubica en el nivel medio, el 29.0% en el nivel bajo y solo el 1.0% en
el nivel alto. En tanto la variable desempefio laboral, el 70% de los trabajadores
encuestados se sittan en el nivel medio y el 30.0% en el nivel bajo, indicando que
las capacidades técnicas del personal administrativo se estan consolidando y
fortaleciendo en el desempefio de las funciones y/o tareas encargadas, en

consecuencia, mejorando la productividad de las personas.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre competencias corporativas y
desempeiio laboral de trabajadores administrativos en la MPT.
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Tabla 10

Descripcion del nivel percibido de competencias corporativas y desempefio

laboral.
Competer_mas Desempefio laboral
corporativas

[ P i6 N° % P i6 N° %
Niveles untuacion Enc. 0 untuacion Enc. 0
Alto 19-25 3 4.0% 66 - 90 0 0.0%
Medio 12 -18 54 71.0% 42-65 53 70.0%
Bajo 5-11 19 25.0% 18-41 23 30.0%
Total 76  100% 76 100%

Fuente: encuesta aplicada.

En la tabla 10 se distingue que la dimension competencias corporativas, el 71.0%
de las repuestas de los encuestados se ubican en el nivel medio, el 25.0% en el
nivel bajo y el 4.0% en nivel alto. Asimismo, la variable desempefio laboral, el 70.0%
se situan en el nivel medio y el 30.0% en el nivel bajo y 0.0% en el nivel alto,
revelando que las competencias corporativas se estan internalizando y generando
mayor compromiso institucional, evidenciando la necesidad de fortalecer conductas
institucionales compartidas para mejorar la eficacia laboral del personal

administrativo.

4.2. Resultados inferenciales

Con el objetivo de determinar la relacion entre la gestion por competencias y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Tumbes, durante el afio 2025, se aplicé la prueba no paramétrica, el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, debido a que las variables son

ordinales y categoricas.

Hipotesis general
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H:. Existe relacion positiva y significativa entre gestion por competencias y
desempefio laboral de trabajadores administrativos en la Municipalidad

Provincial de Tumbes, 2025.

Ho. No existe relacidn positiva y ni significativa entre gestion por competencias y
desempefio laboral de trabajadores administrativos en la Municipalidad

Provincial de Tumbes, 2025.

Tabla 11
Correlacién entre gestion por competencias y desempefio laboral

Rho Spearman Gestion por Desempefio
competencias Laboral
Gestion por Coeficiente de
competencias correlacion 1.000 0.669
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76
Desempefio Coeficiente de
Laboral correlacion 0.669 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La tabla 11 muestra un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0.669 con
una significancia bilateral de p = 0.000 < 0.05, indicando una correlacion positiva
moderada y estadisticamente significativa entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion: existe relacion positiva significativa entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025. Estos resultados evidencian que
cuando los trabajadores administrativos de la MPT planifican, formulan proyectos,
cooperan entre areas, dominan sus funciones técnicas y se alinean con los
objetivos institucionales, su desempefio laboral mejora de forma significativa, ya

gue actia como sistema integrador del rendimiento organizacional.
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Hipotesis especifica 1

H:. Existe relacion positiva y significativa entre competencias sociales y desempeiio
laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad Provincial de

Tumbes.

Ho. No existe relacion positiva y ni significativa entre competencias sociales y
desempeiio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Tabla 12

Correlacion entre competencias sociales y desempefio laboral

Rho Spearman Compe_tenmas Desempefio
sociales laboral
Competencias Coeficiente de
sociales correlacion 1.000 0.664
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76
Desemperiio Coeficiente de
laboral correlacion 0.664 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

En la tabla 12 se evidencia una correlacion positiva moderada (Rho = 0.664, p =
0.000 < 0.05) entre las competencias sociales y el desempeio laboral,
corroborandose que la relacion es significativa en el 1%, por lo tanto se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la alterna. Este resultado confirma que la capacidad de
los trabajadores para cooperar, mantener un ambiente laboral favorable y
orientarse al servicio publico se relaciona de manera significativamente en su
desempefio dentro de la institucién, ya que diversos estudios confirman que las
competencias sociales son las de mayor peso en la eficiencia operativa de los

gobiernos locales

Hipotesis especifica 2
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H1. Existe relacion positiva y significativa entre competencias técnicas y desempefio

laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad Provincial de Tumbes.

Ho. NoO existe relacion positiva y ni significativa entre competencias técnicas y
desempefio laboral de trabajadores administrativos en Municipalidad Provincial

de Tumbes.

Tabla 13

Correlaciéon entre competencias técnicas y desempefio laboral

Rho Spearman Com,pe'genuas Desempefio
técnicas laboral
Competencias Coeficiente de 1.000 0.654
técnicas correlacion ' '
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76
Desempefio Coeficiente de 0.654 1.000
laboral correlacion ' '
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La tabla 13 muestra que las competencias técnicas presentan una correlacion
positiva moderada con el desempefio laboral, rho = 0.654, p = 0.000 < 0.05,
evidenciadose que la correlacion es significativa en el 1%, por lo tanto se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la alterna. Este hallazgo indica que el nivel de
capacitacion, planificacion y manejo de herramientas técnicas por parte de los
trabajadores tiene una relacién positiva y significativa con la calidad y cantidad de
su desempeiio laboral. Estos resultados evidencian que el dominio del
desenvolvimiento funcional, la planificacién del tiempo, la capacitacion continua y
la capacidad de respuesta ante contingencias determinan la cantidad y calidad del

trabajo producido.
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Hipotesis especifica 3
H:. Existe relacion positiva y significativa entre competencias corporativas y

desempenio laboral de trabajadores administrativos en la MPT.

Ho. NoO existe relacion positiva y ni significativa entre competencias corporativas y
desempeirio laboral de trabajadores administrativos en la MPT.

Tabla 14

Correlaciéon entre competencias corporativas y desempefio laboral

Rho Spearman Competer_mlas Desempefio
corporativas laboral
Competenuas Coeﬂment_t? de 1.000 0611
corporativas correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76
Desempefio laboral Coef|C|ent.e' de 0.611 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

** |_a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 14 muestra una correlacion positiva moderada Rho = 0.611, p = 0.000 <
0.01 entre las competencias corporativas y el desempefio laboral, lo que evidencia
que la correlacion es significativa al 1%, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula 'y
se acepta la hipotesis alterna. Estos resultados evidencian que la capacidad de los
trabajadores para adaptarse al cambio normativo, ejecutar el andlisis situacional y
alinear sus actividades con el plan estratégico institucional es la dimensiéon con
menor pero igualmente significativa relacion sobre el desempefio, observandose
que la desconexidn entre estrategia e implementacién en gobiernos locales limita

el desarrollo de estas competencias en el nivel operativo.
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4.3. Discusion

En la tabla 11; se evidencié una relacidén positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre la gestiébn por competencias y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025 (Rho
de Spearman = 0.669; p = 0.000 < 0.05; n = 76), aceptandose la hipotesis de
investigacion. Siendo el coeficiente de determinacion (R2 = 0.4476) indica que el
44.76% de la variacion del desempefio laboral es explicada por la variable gestién
de competencia; asumiendo que existen a otros factores organizacionales como la
motivacion, clima laboral, liderazgo, recursos, carga de trabajo, que explican al
rendimiento laboral. En el plano teérico. Spencer y Spencer (1993) y Cuesta (2022),
sostienen que las competencias no se reducen al conocimiento técnico, sino que
integran conductas, habilidades y alineacion estratégica capaces de traducirse en
un rendimiento superior; en esta linea Gibson et al. (2011) y Robbins y Judge
(2013), al concebir el desemperio laboral como un resultado observable en términos

de calidad, eficiencia y cumplimiento de responsabilidades.

En su reporte Bueno (2022), del estudio realizado en Municipalidad Distrital de
Wanchaq del Cusco (2022) concluyo que la gestion por competencias es un factor
asociado al desempeiio laboral expresado con el p(rho): 0.505, resultados similares
a los encontrados en la Municipalidad “Provincial de Tumbes. En la investigacion
Girén y Janampa (2022), que reportaron una correlacion alta (Rho = 0.800) en la
Municipalidad Provincial de Oyén, resultados de mayor correlacibn con la
investigacion realizada en Tumbes; percibiéndose que las destrezas, habilidades y
conocimientos de los trabajadores administrativos de la municipalidad de Tumbes
estan enfocadas a mejorar la productividad laboral en consecuencia alcanzar los

objetivos institucionales

Lo descrito lineas arriba, es imprescindible que la alta direccion formule e
implemente un plan estratégico de gestibn de competencia para asegurar la

supervivencia institucional.

En la tabla 12; se evidencié una relacién positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre las competencias sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025 (Rho

de Spearman = 0.664; p = 0.000 < 0.05), aceptandose la hipétesis de investigacion.
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Siendo el coeficiente de determinacion (R2 = 0.4409) indica que el 44.09% del
desemperfio laboral se explica por las competencias sociales; asumiendo que
existen otros factores organizacionales como el liderazgo, clima laboral, motivacion,
recursos y organizacion del trabajo, que explican el rendimiento laboral. En el plano
tedrico, Porret (2016) y Lévy (2006) sostienen que las competencias sociales
comprenden habilidades interpersonales, comunicacion, sensibilidad y capacidad
de interaccion con equipos y usuarios; en esta linea, Robbins y Judge (2013)
conciben que las relaciones interpersonales y de adaptacion y el civismo

organizacional se expresan en conductas observables de desempefio laboral.

En su reporte Rios (2023), en la municipalidad de Comas, concluy6 una correlaciéon
alta (Rho = 0.787), resultados similares en la direccién del vinculo a los encontrados
en la MPT, aunque de mayor magnitud. En la investigacion de Estrada (2022), en
contexto municipal, se resalté que el trabajo en equipo, las capacitaciones y las
evaluaciones fortalecen el desempefio laboral, lo que respalda conceptualmente
los hallazgos del presente estudio; sin embargo, su significancia reportada, como
una relacion muy baja (p = 0.083). Revelando, que el fortalecimiento de las
competencias sociales de los trabajadores administrativos de la MPT favorece una
mejor coordinacion interna, comunicacion efectiva y trabajo colaborativo, lo que se
traduce en un desempefio laboral mas efectivos y en mayores posibilidades de

cumplimiento de metas y objetivos institucionales.

Lo detallado anteriormente, es necesario que la alta direccion formule e implemente
un plan de fortalecimiento de competencias sociales orientado a la escucha activa,
empatia, comunicacion asertiva, trabajo en equipo, manejo de conflictos y
orientacion al ciudadano, con evaluacion periodica del desempefo para asegurar

mejoras operativas sostenibles.

En la tabla 13: se evidencié una relacién positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre las competencias técnicas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de MPT, 2025 (Rho de Spearman = 0.654; p = 0.000
< 0.05;), aceptandose la hipotesis de investigacion. Siendo el coeficiente de
determinacion (R2 = 0.428 indica que en un 42.8% del desempefio laboral es
explicada por las competencias técnicas; asumiendo que existen otros factores

organizacionales y personales, como el liderazgo, clima laboral, motivacion,
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recursos, experiencia y organizacion del trabajo, que explican el rendimiento

laboral.

En el plano tedrico, Porret (2016) y Embid et al. (2011) sostienen que las
competencias técnicas comprenden conocimientos, habilidades y capacidades
aplicadas al puesto para resolver problemas concretos y ejecutar funciones con
solvencia; en esta linea, Gibson et al. (2011) y Robbins y Judge (2013) conciben
gue el desempefio laboral se expresa en la calidad, productividad, conocimiento del
puesto y confiabilidad en el cumplimiento de funciones.

En su informe Alcivar (2024), en empresas industriales concluyo que la gestion por
competencias mejora la productividad y destacoé la necesidad de planes de
capacitacion, resultados similares a los encontrados en la MPT respecto a la
importancia de fortalecer capacidades técnicas. Asimismo, en la investigacion de
Siapo (2023), en un contexto local de la DIRESA Tumbes, se report6 una relacion
significativa entre gestiébn por competencias y desempefio laboral (p = 0.000 <
0.01). Percibiéndose que los conocimientos, habilidades y capacidades técnicas de
los trabajadores administrativos de MPT estan orientados a mejorar la calidad y
productividad en la ejecucion de sus funciones, contribuyendo al cumplimiento

eficiente de los procesos y al logro de los objetivos institucionales.

Lo analizado lineas arriba, es imprescindible que la alta direccion formule e
implemente un programa de capacitacion referida a las funciones de los puestos de
trabajo, con capacitaciones focalizadas, estandarizacion de procedimientos,
manejo de herramientas de gestion publica y evaluacion peridédica de brechas
técnicas, para asegurar mejoras concretas en la calidad y productividad del

rendimiento laboral.

En la tabla 14, se advirti6 una relacién positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre las competencias corporativas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025 (Rho
de Spearman = 0.611; p =0.000 < 0.05), aceptandose la hipdtesis de investigacion.
Siendo el coeficiente de determinacion (R2 = 0.3733) indica que el 37.33% del
desemperio laboral se explica por las competencias corporativas; asumiendo que

existen otros factores organizacionales como manejo del cambio, direccién
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estratégica, clima laboral, motivacion, recursos, y organizacion del tiempo que
explican el rendimiento laboral. En el plano teérico, Porret (2016) y Cuesta (2022)
sostienen que las competencias corporativas integran capacidades técnicas y
sociales alineadas a la estrategia, la cultura y la gestién institucional; en esta linea,
Juéarez (2018) y Robbins y Judge (2013) conciben que el desempefio laboral se
expresa en el cumplimiento de objetivos, resultados y ajuste a la dinamica

organizacional.

En su tesis Gonzalez (2022), en una agroveterianaria, concluyd que la ausencia de
un modelo de gestion por competencias limitd el fortalecimiento del desempefio
laboral, resultados similares en la en la MPT. En esa misma linea, Oviedo y Salinas
(2024), se encontraron niveles altos de gestion por competencias (57.14%) y
desempefio laboral (68.57), siendo su aporte mas descriptivo que inferencial.
Revelando, que el fortalecimiento de las competencias corporativas de los
trabajadores administrativos de la MPT favorece una mejor alineacion entre los
objetivos institucionales y la ejecucion cotidiana del trabajo, o que se traduce en un
desemperio laboral mas eficiente y en mayores posibilidades de cumplimiento de

metas institucionales.

Para lo analizado anteriormente, es necesario que la alta direccion formule e
implemente acciones de fortalecimiento de competencias corporativas orientadas
al alineamiento institucional, articulacion de la estrategia con la ejecucion del trabajo
administrativo y consolidacién de una cultura organizacional de resultados, con

evaluacion periodica del desempefio para asegurar mejoras operativas sostenibles.
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V. CONCLUSIONES

1. Con un Rho de Spearman: 0,669 se determind una relacién positiva moderada
entre gestion por competencias y desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025, significativa al 1%,
p = 0,000 < 0,01, aceptandose la hipétesis del objetivo general. Mostrando, en la
medida que se fortalece la gestiébn por competencias, mejora el desempefio laboral

del personal.

2. Con un Rho de Spearman: 0,664 se determind una relacion positiva moderada
entre las competencias sociales y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025, significativa al 1%,
p = 0,000 < 0,01, aceptandose la hipotesis del objetivo especifico 1. Este resultado
indic6 que, en la medida que los trabajadores fortalecen la cooperacién, la
comunicacion, el trato interpersonal y la orientacion al servicio, se favorece su

desempefio en la institucion.

3. Con un Rho de Spearman: 0,654 se determind una relacion positiva moderada
entre las competencias técnicas y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025, significativa al 1%,
p = 0,000 < 0,01, aceptandose la hipotesis del objetivo especifico 2. Indicando, en
la medida que el personal mejora su dominio funcional, planificacién, capacitacién
continua y manejo de herramientas técnicas, se incrementa la calidad y cantidad

de su trabajo en la institucion edil.
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4. Con un Rho de Spearman: 0,611 se determind una relacion positiva moderada
entre las competencias corporativas y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025, significativa al 1%,
p = 0,000 < 0,01, aceptandose la hip6tesis del objetivo especifico 3. Revelando en
la medida que los trabajadores se alinean con los objetivos institucionales, se
adaptan a cambios normativos y articulan sus funciones con la estrategia municipal,

mejora su desempefio laboral en la entidad.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Laalta direccion de la municipal provincial de Tumbes, debe aprobar una directiva
institucional de gestidbn por competencias con perfiles por puesto, evaluacion
anual de brechas y metas de desempefio por areas. Esto permitird intervenir de
manera estructural sobre un factor que explica una parte importante del

rendimiento administrativo.

2. El sub -gerente de personal, debe implementar un plan trimestral de
fortalecimiento en comunicacion, trabajo en equipo, atencion al ciudadano y
manejo de conflictos, con indicadores de mejora por servidor. La evaluacion debe

integrarse al seguimiento del desempefio individual.

3. Los jefes de areas y responsables de capacitacion, deben implementar un plan de
capacitacion focalizadas por puestos de trabajo (normativa, procedimientos,
sistemas y gestion documentaria), priorizando &reas con mayores brechas
funcionales. Cada capacitacién debe cerrar con evaluacion practica y evidencia

de aplicacion en el puesto.

4. La oficina de planeamiento, debe fortalecer la alineacién estratégica operativa
mediante induccién al PEIl y POI, metas por unidad y reuniones mensuales de
seguimiento. Esto ayudara a conectar mejor las funciones administrativas con los

objetivos institucionales y el cambio normativo.

5. La Sub- gerencia de personal, debe efectuar un seguimiento y/o monitoreo a los
trabajadores de toda la capacitaciones que se le han brindado a fin de evaluar si
han internalizado los conocimientos y como vienen incrementando la

productividad laboral en las funciones que desarrollan en su puesto de trabajo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo. Relacién entre gestion por competencias y desempefio laboral de trabajadores administrativos en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025.

Objetivos T Variabl Poblacion y Tipo de
Problema Hipotesis . . .,
generales es muestra investigacion
General General General 1:
¢Cual es la relacion entre gestion por | Determinar la relacion entre | Existe relacion positiva y Poblacién: - Descriptiva
competencias y desempefo laboral de | gestibn por competencias Yy | significativa entre gestion por 208 - Correlacional
trabajadores administrativos en la | desempefo laboral de | competencias y desempefio laboral administrativos | - No Experimental
Municipalidad Provincial de Tumbes, | trabajadores administrativos en | de trabajadores administrativos en | Variable | trabajadores - Transversal
20257 la Municipalidad Provincial de | la Municipalidad Provincial de | 1: nombrados Disefio
Tumbes, 2025. Tumbes, 2025. gestion correlacional
Especificos por Muestra:
1. ¢Cudl es la relacion entre | Especificos compete | probabilistica:
competencias sociales y desempefio Especificas ncias 76 Ox
laboral de trabajadores administrativos | 1. Explicar la relacion entre | 1. Existe relacibn positiva vy trabajadores
en la Municipalidad Provincial de | competencias sociales vy | significativa entre competencias L
Tumbes? desemperio laboral de | sociales y desempefio laboral de m r
2. ¢Cudl es la relacion entre | trabajadores administrativos | trabajadores administrativos en la
competencias técnicas y desempefio | en la Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial de f
laboral de trabajadores administrativos | de Tumbes. Tumbes. Variable Oy
en la Municipalidad Provincial de | 2. Establecer la relacion entre | 2. Existe relacion positiva vy | 2:
Tumbes? competencias  técnicas vy | significativa entre competencias | Desemp m: Representa a la
3. ¢Cudl es la relacibn entre | desempefio laboral de | técnicas y desempefio laboral de los | efio muestra.
competencias corporativas y | trabajadores administrativos | trabajadores administrativos en la | laboral Ox: Variable gestion
desempefio laboral de trabajadores | en la Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial de .
.. . .. . por competenmas
administrativos en la Municipalidad | de Tumbes. Tumbes. .
Provincial de Tumbes? 3. Analizar la relacién entre | 3. Existe relacién positiva y Oy: Variable

competencias corporativas y
desempefio laboral de
trabajadores administrativos en
la Municipalidad Provincial de
Tumbes.

significativa entre competencias
corporativas y desempefio laboral
de trabajadores administrativos en
la Municipalidad Provincial de
Tumbes.

desempefio laboral

r: La relacion entre

variables.




Titulo. Relacién entre gestion por competencias y desempefio laboral de s trabajadores administrativos en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025.

Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Fuente
e Sostenibilidad y
sinergismo
Los datos para la medicion | . » Cooperacion
de las dimensiones: socialgs e Ambiente laboral y 15
competencias sociales, predisposicion 3’
competencias  técnicas y  Modelo de gestion -
competencias corporativas '
Es la combinacién de que corresponden a la variable e Desenvolvimiento 6
conocimientos gestidon por competencias, de e Elaboracion de
Variable 1: . ' cuyos contenidos se disefié un técnicas
habilidades, conductasy . . e, 7
. cuestionario, compuesto por . ¢ Planificacion
L actitudes que p . Competencias L, 8
Gestién por ) 18 items, valorados con - e Capacitacion e
competencias contribuyen a la escala de Likert: Totalmente tecnicas. Inf i6 9
P efectividad personal de  acuerdo ('I;A)' 5 De n orr_namon_ 10, 11 12.
(Hellriegel et al., 2017) RSN * Contingenciay 13
acuerdo (DA): 4; Indeciso (l): cconfianza
3, En desacuerdo. (ED): 2; 14
totalmente en desacuerdo Competencias e Manejo del cambio 15
TD). Este instrument i . slisis s i
(TD). Este instrumento de corporativas e Andlisis situacional 16,1718

medicion fue dirigido a los 76
trabajadores del municipio.

e Planesy control
estratégicos

e Obijetivos
institucionales
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Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Fuente
Actividades 1
o Calidad del Servicio personalizado 2
Los dgtos para la rr}edlmon de | - - Call 'a e Calidad funcional 3
“Constituye el proceso por la variable a ftravés de sus trabajo. Control de recursos y 4.5
dimensiones:  calidad  del ™~
el cual se estima el trabajo, cantidad de trabajo, vanre.s
rendimiento global del conocimiento  del puesto y Trabajo esperado 6
relaciones interpersonales, Gestion aceptable 7
empleado; dicho de otra que corresponden a la variable dad d Control de recursos 8
. manera. su contribucion desempefio laboral, de cuyos Canti ad de Metas 9
Variable 2: ' contenidos se disefid un trabajo.
Desempefio laboral | total a la organizacion; y cuestionario, compuesto por vel -
en ultimo término, justifica 18 "‘e”.‘s' valorados con escala N!ve e conoglrnlento N
’ de Likert: Totalmente de Nivel de creatividad 11
su permanencia en la acuerdo (TA): 5; De acuerdo Eficiencia y Perfil del 12,13
empresa” (Werthery ((j[;?;.cutrdgdeCIso(E([I))).: 3 Ezrz Conocimiento del | PU€St°
Davis, 2008 ,p. 302). totalmente  en  desacuerdo puesto Amabilidad con el 14. 15
(TD). Este instrumento de ersonal v la autoridad
medicion fue dirigido a los 76 pe y
trabajadores del municipio. Relaciones Clima laboral y 16,17
interpersonales pgrtlcpacmn ]
Dindmica relacién 18
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Anexo 3. Solicita autorizacién para ejecucién de proyecto de tesis




Anexo 4. Cuestionario de gestion por competencias

|. Presentacién
Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opinién sobre
la: Titulo. “Relacion entre gestion por competencias y desempefio laboral de trabajadores
administrativos en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025”. La informacién

proporcionada es completamente andnima y se empleara para propositos académicos.

Il. Instrucciones
Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable gestion por competencia y
marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que considere mejor. Conteste todas las

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

5 Totalmente de acuerdo (TA)
4. De acuerdo (DA)
3. Indeciso (1)

2. En desacuerdo (ED)
1. Totalmente en desacuerdo (TD)

lll. Informacién general:

Datos del encuestado
Edad:

Cargo que ocupa:

Tiempo de servicios

Test de escala: Gestién por competencias
N° ltems TA | DA | ED TD

Competencias sociales

1 Planea y organiza proyectos para la
sostenibilidad institucional.

2 El sinergismo institucional esta presente en
toda actividad y/o proyecto que se ejecuta.

3 Los colaboradores cooperan y coordinan con
los procesos de interaccién y construccion.

4 Propicia un ambiente laboral favorable entre

sus compaferos de trabajo para incrementar
la productividad.
5 Mantiene una predisposicion por el servicio
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al publico.

El modelo de la gerencia de gestion es
compartido por todos los colaboradores de la
institucion.

Competencias técnicas

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

Se elabora presupuesto para toda actividad y
y se implementa con efectividad

Planifica el tiempo para cada actividad y/o
tarea

10

La formaciéon y capacitacion individual y/o
equipo es favorable en el desempefio y
compromiso institucional.

11

Acopia informacion de manera permanente
para solucionar problemas.

12

En acciones de contingencia demuestra
inteligencia emocional para la atencién que el
caso amerita.

13

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

Competencias corporativas

14

Responde a las normas, requisitos vy
condiciones cambiantes en las tareas o
actividades

15

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

16

Se evallan las acciones y/o actividades en
funcion a los planes estratégicos

17

Se planifican y controlan estratégicamente
las actividades a realizarse

18

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

Muchas gracias
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Anexo 5. Cuestionario de desempefio laboral

l. Presentacion

Tenga Ud., un buen dia, la siguiente encuesta tiene como objetivo conocer su opiniéon sobre
la: “Relacién entre gestion por competencias y desempefio laboral de trabajadores
administrativos en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2025”. La informacion
proporcionada es completamente anénima y se empleara para propésitos académicos.

[ll. Instrucciones

Lea cuidadosamente cada pregunta relacionada a la variable desempefio laboral y marque

con un aspa (x) s6lo una alternativa, la que considere mejor. Conteste todas las

proposiciones. teniendo en cuenta que cada namero tiene un significado como se muestra:
5 Totalmente de acuerdo (TA)

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

1. Totalmente en desacuerdo(TD)

lll. Informacion general:
Datos del encuestado
Edad:

Cargo que ocupa:
Tiempo de servicios

Test de escala: Desempefio laboral
\\ Items TA | DA I ED | TD

Calidad de trabajo
1 Las actividades que se realizan son hechos con
la debida calidad.

2 La atencidn en el servicio es respetuoso, rapido
y personalizado
3 En la instituciéon importa mas la calidad que la

cantidad del servicio

4 Controla  adecuadamente  los  recursos

asignados.

5 El personal le pone “valores agregados” el buen

desemperfio en las actividades que realiza.
Cantidad de trabajo

6 El volumen del trabajo logrado es el esperado

7 El volumen de trabajo logrado en su gestion

administrativa es aceptable

8 Controla adecuadamente los recursos asignados

por la institucién

9 Los colaboradores supera las metas de la

produccién establecidas en el tiempo adecuado.
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Conocimiento del puesto

10 Muestra buen nivel de conocimiento y
competencia

11 Se aprecia un buen nivel de creatividad e
innovacion

12 Los colaboradores responden con eficiencia en
su desempefio

13 Los puestos se ocupan acorde con el perfil:
conocimiento — talento - valores

Relaciones interpersonales

14 Irradia simpatia, amabilidad, y confianza y ofrece
buen trato del personal en general.

15 Irradia simpatia, amabilidad, y confianza a las
autoridades y usuarios.

16 Los colaboradores promueven clima laboral
favorable

17 Se promueven la participacion del personal en
las actividades en grupo

18 Se aprecia una adecuada y dinamica relacion

interpersonal en la institucion.

Muchas gracias
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Anexo 6. Andlisis de confiabilidad de variable gestion por competencias
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Anexo 7. Andlisis de confiabilidad de variable desempefio laboral
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Anexo 8. trabajadores administrativos en la Municipalidad Provincial de Tumbes

Ft‘ POBLACION LABORAL DE TRABAJIADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
Ay NMUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TUMBES
4

CATEGORIA N" DE TRABAJADORES

FUNCIONARIOS I 30

[FrROEsiIoNALLS - EET

RESSINITSS) 74 ~ 1e2

[AUxiLiARES =

ciFRRr AGOS o>

Anexo 9. Tabulacion de la primera variable
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V1: GESTION POR COMPETENCIAS

Competencias Corpore

Competencias Técnicas

GP1 | GP2 | GP3 | GP4 | GP5 | GP6 | GP7 | GP8 | GP9 | GP10

Competencias Sociales

GP

GP16

GP15

GP14

GP13

GP12

GP11
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Anexo 10. Tabulacién de la segunda variable
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V2: DESEMPENO LABORAL

Cantidad de Trabajo

Relaciones Interpersot

Conocimiento del Puesto

DL10

Calidad del Trabajo
DL1 | DL2 | DL3 | DL4 | DL5 | DL6 | DL7 | DL8 | DL9

DL

DL16

DL15

DL14

DL13

DL12

DL11
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Anexo 11: Interpretacion del Rho de Spearman

“La significancia de la hipotesis se determinara con la aplicacion del coeficiente Rho de

Spearman, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), precisan que el Rho de Sperman
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es una medida de correlacién para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas); de tal
modo que los individuos, casos o unidades de analisis de la muestra pueden ordenarse por
rangos (jerarquias). Es un coeficiente utilizado para relacionar estadisticamente escalas tipo
Likert por aquellos investigadores que las consideran ordinales. “Asimismo, se interpreta su
significancia igual que Pearson y otros valores estadisticos. En su interpretacion: el coeficiente
r de Pearson puede variar de —1.00 a +1.00, donde: —1.00 = correlacion negativa perfecta”.
(“A mayor X, menor Y”, de manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una
unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X,
mayor Y”. (“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez
que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante (pp. 305y 322). “De acuerdo con
estos indicadores la hipoétesis sera positiva y significativa si esta comprendida entre el rango

positivo”.

“En estadistica, el, p(rho) es una medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia)
entre dos variables aleatorias (tanto continuas como discretas). Para calcular p, los datos son
ordenados y reemplazados por su respectivo orden. La interpretacion del coeficiente rho de
Spearman concuerda en valores proximos a 1; indican una correlacion fuerte y positiva.
Valores proximos a —1 indican una correlacion fuerte y negativa. Valores proximos a cero
indican que no hay correlacion lineal. Puede que exista otro tipo de correlacion, pero no lineal.
correlacion de Spearman suele utilizarse para evaluar relaciones en las que intervienen

variables ordinales”. (Spearman C. , 1927)
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Coeficiente de correlacién de Spearman

Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta.
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta.
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta.
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada.

-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja.
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja.

0 Correlacion nula.

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja.
0.2a0.39 Correlacioén positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada.
0.7a0.89 Correlacién positiva alta.
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta.
1 Correlacioén positiva grande y perfecta

Fuente: Spearman, (1927).
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Tomas fotograficas 1y 2: Después de haber aplicado los instrumentos de medicion a

trabajadores administrativos de la Municipalidad provincial de Tumbes
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Tomas fotogréficas 3y 4: Tesista explicando los objetivos del cuestionario a
trabajadores administrativos para el correcto el llenado.
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