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RESUMEN

La tesis concluida ha tenido como objetivo principal establecer la
relacion que existe entre la gestion por competencias y el comportamiento
organizacional de la Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco — 2021, a
partir del cual se estableci6 como metodologia el de tipo aplicada de nivel
descriptivo correlacional. El disefio no experimental, ha permitido que los
instrumentos disefiados sean aplicados de manera transversal y uniforme en
todos los trabajadores de la municipalidad distrital. Los principales resultados
arrojan como evidencia, que la municipalidad de amarilis ha logrado
establecer prioridades en torno a la capacitacion de sus colaboradores,
garantizando que sus habilidades técnicas estén de acuerdo con los

propositos que persigue cada una de las unidades u oficinas donde labora.

De igual manera la tesis, logra describir el comportamiento
organizacional de la comuna en base a algunos indicadores que dan como
evidencia que fue el alcalde quien motivO a tener una estructura que

corresponda a las exigencias a nivel de competencia de los trabajadores.

Finalmente, la tesis demuestra que existe relacion significativa entre la
gestibn por competencias y el comportamiento organizacional, en la
municipalidad distrital de Amarilis, ello corroborado con la informacion del r?
Pearson de 0.753, y sostenida en la informacion de las tablas 1y 13, donde
se expresa que el 49% de trabajadores valora la labor de capacitacion de la
municipalidad, lo que les permite estar involucrado con los propoésitos de la
comuna, asi manifiesta el 58.6%. Lo que motiva a recomendar una alianza
con la Universidad de Hudnuco para tener capacitaciones constantes
respecto a la gestion de competencia, orientando sobre todo su intervencion
en aspectos como motivacion intrinseca y extrinseca; de igual manera dicha
relacion permitira establecer tutorias especializadas a los trabajadores con
los profesionales de especialidad por los que cuenta la Universidad de
Huanuco.

Palabras claves: Comportamiento, Desarrollo, Eficiencia, Habilidad,

Motivacion.



ABSTRACT

The main objective of the completed thesis was to establish the
relationship that exists between management by competencies and the
organizational behavior of the District Municipality of Amarilis, Huanuco -
2021, from which it was established as a methodology that would allow
obtaining primary information of applied type of correlational descriptive level.
It is this last design that has made the instruments designed to be applied in
a transversal and uniform way in all the workers of the district municipality.
The main results show as evidence, Municipality of Amaryllis has managed
to establish priorities around the training of its employees, ensuring their
technical skills are in accordance with the purposes pursued by each of the
units or offices where they work In the same way, the thesis manages to
describe the organizational behavior of the commune based on some
indicators that remain as evidence that it was the mayor who motivated to
have a structure that corresponds to the demands at the level of competence

of the workers.

Finally, the thesis has shown that there is a significant relationship
between management by competencies and organizational behavior, in the
district municipality of Amarilis, this is corroborated with the information of the
Pearson r2 of 0.753, and sustained in the information of tables 1 and 13,
where It is expressed that 49% of workers value the training work of the
municipality, which allows them to be involved with the purposes of the
commune, as stated by 58.6%. What motivates to recommend establishing
an alliance with the University of Huanuco to have constant training regarding
the management of competition, guiding above all its intervention in aspects
such as intrinsic and extrinsic motivation; In the same way, said relationship
will allow establishing specialized tutorials for workers with the specialty

professionals that the University of Huanuco has.

Keywords: Behavior, Development, Efficiency, Teams, Technical Skill,

Motivation.
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INTRODUCCION

La tesis que lleva como titulo “Gestibn por competencias y el
comportamiento organizacional en la municipalidad distrital de Amarilis,
Huanuco 2021” ha sido elaborado tomando en cuenta la problematica
descrita en la municipalidad, comprendiendo que esta comuna en tiempos
de pandemia tuvo que seleccionar trabajadores y sostenerlo en base a sus
competencias, lo que deberia estar relacionado con en el comportamiento de
esta. Las motivaciones de la tesis parte por comprender lo que sucede en el
mundo, donde las organizaciones estan obligadas a tener trabajadores con
mejores competencias que se traduzca en un comportamiento
organizacional acorde a la demanda del mercado. El problema central de la
tesis se plantea en la siguiente cuestion ¢ Cual es la relacion que existe entre
la gestibn por competencias y el comportamiento organizacional de la
municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco — 2021? Pregunta contestada en
el presente estudio, que tiene como justificacion relevante la generacion de
informacion para mejorar el comportamiento organizacional de Amarilis; asi
mismo, su desarrollo permite contribuir con la ciencia comprendiendo mejor
lo que se conoce de las variables; respecto a la justificacién tedrica, su
importancia radica en la capacidad de discutir los planteamientos de las
referencias y textos publicados, haciendo que estos puedan tener una

orientacion mejor para quienes deseen continuar con estudios similares.

En el contexto descrito la tesis ha logrado superar sus limitaciones
haciendo que los instrumentos sean aplicados de manera oportuna. Para
ello, se conté con la participacion de los trabajadores de la comuna, siendo
el objetivo principal de la tesis, establecer la relacion que existe entre la
gestibn por competencias y el comportamiento organizacional de la
municipalidad distrital de Amarilis, Hudnuco — 2021. Propdésito descrito que
fue motivacion para obtener resultados que son coherentes a los
planteamientos hechos para esta tesis; de esta manera, el documento que
se expone tiene conocimientos adecuados que pueden ser incorporados en
la ciencia como validos, sirviendo a quienes lideran municipalidades como

referente para las mejoras de las politicas de competencias que tengan en

Xl



su interior. Finalmente, se precisa que los estudios relacionados tienen

fundamentos estadisticos.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La pandemia obligd que las instituciones publicas se adapten a la
nueva exigencia o demandas de sus contribuyentes en general. Para ello los
ayuntamientos, en toda Europa han tenido que desempefiar un papel
fundamental ante la emergencia y amenaza de una posible debacle
econdmica. El factor fundamental en estas instituciones fueron sus
trabajadores, quienes se vieron obligados a afrontar nuevos enfoques de
gestibn de sus competencias; ello con el propésito de hacer que el
comportamiento de las organizaciones sea efectivo, y planteen un ambiente

motivado frente a la coyuntura que amenaz6 al mundo.

Los trabajadores al ser un elemento fundamental en las organizaciones
estuvieron sometidos puntualmente en medir su desempefio en términos de
capacitacion, habilidades, motivacién. En Peru el alcalde de la Molina, Paz
de la Barra, para enfrentar la Pandemia, no solo se centré en tener aspectos
tradicionales de la gestion del conocimiento, sino también, apostdé en primer
lugar por establecer una alianza con los sistemas de salud nacional para
capacitar a sus trabajadores, en el sentido que estos deberian tener
habilidades y condiciones especiales para poder afrontar la coyuntura en
tiempos de pandemia. De Igual forma, otras municipalidades como las de el
Tambo en Huancayo, Pimentel en Chiclayo han invertido durante este
tiempo en mejorar las habilidades de sus trabajadores no solo con
capacitaciones, sino también desarrollando esquemas de trabajo que les de

seguridad en este periodo.

Otra de las herramientas de las cuales se valieron las municipalidades
en el Perl para enfrentar la pandemia fue la motivacion; garantizando en
primer lugar una remuneracion que sea acorde a las expectativas y que les
permita cubrir sus demandas en emergencia sanitaria. La trascendencia

como motivacion también fue muy importante, puesto que siendo extrinseco

14



los trabajadores de las municipalidades fueron reconocidos como un
baluarte para enfrentar la pandemia. Todo lo descrito tuvo como propdsito
fundamental garantizar en estas instituciones publicas un ambiente de
trabajo que exprese un comportamiento adecuado frente a una coyuntura
compleja que obligo a decisiones trascendentales. En suma, la gestion por
competencias en los gobiernos locales debio tener criterios claros para que
se pueda responder con efectividad a esta situacion, distinta a épocas

anteriores a este episodio.

La municipalidad distrital de Amarilis en la provincia y departamento de
Huanuco, liderada por su alcalde, hizo lo propio en pandemia. La
administraciéon en la municipalidad pens6 en todo momento en sus
trabajadores, entendiendo que la gestién de sus competencias (es decir la
gerencia propia de las capacidades de su personal) deberian ser orientadas
a tres dimensiones especificas, vistas también a nivel nacional. En primer
lugar, la capacitacion, siendo el mismo alcalde quien encargo a su éarea de
recursos humano orientar constantemente en la practica de protocolos y
cuidados para poder hacer frente a la pandemia. De igual forma, otra de las
atenciones estuvo centrada en mejorar sus habilidades, o convocar a
trabajadores que tenian conocimientos especificos que ayudaron a enfrentar
la demanda de la poblaciéon. El alcalde y su cuerpo de gerentes buscaron
trascender en todo su staff, demostrando con su accionar que podrian estar
al frente de la emergencia sanitaria. Como resultado se expresd en los
trabajadores conductas motivadoras, trabajadores que laboralmente estaban
satisfechos, no solo por lo remunerativo, sino también, por lo expresaba la

voluntad de la municipalidad para ayudar a su pueblo.

El propdsito de esta investigacion fue que la municipalidad espera tener
una respuesta en el comportamiento organizacional adecuada, sin embargo,
no esta segura si hay una relacion entre cémo estd gestionando las
competencias de sus trabajadores, con esta variable, dado que pueden ser
muchas otras razones. Hoy la municipalidad distrital de Amarilis, es una
organizacion representativa en el sector publico, con muestras del

compromiso de todos sus trabajadores. Por ello es fundamental estudiar, Si
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este comportamiento organizacional, tiene como fuente en esta pandemia la
forma como se ha gestionado sus competencias. Problema que sera

estudiado en la presente investigacion.
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

e ;Cual es la relacion gque existe entre la gestiobn por competencias y
el comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;Cual es la relacion que existe entre la capacitacion y el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 20217

e ;Cudl es Ila relacibn que existe entre la habiidad y el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021?

e ;Cudl es la relacion que existe entre la motivacion y el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021?

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

e Establecer la relacion que existe entre la gestion por competencias y
el comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021
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1.4.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer la relacion que existe entre la capacitacion y el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021

e Establecer la relacion que existe entre la habilidad y el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021

o Establecer la relacion que existe entre la motivacion y el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Esta investigacion es significativa, ya que aportara conocimientos
sistematizados y ayudara a entender la relaciobn que existe entre la
gestién por competencias y el comportamiento organizacional, ademas

servira en los analisis de resultados de posteriores investigaciones.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La aplicacion de esta investigacion permitié describir como se
relaciona las competencias con el comportamiento organizacional en la
municipalidad de Amarilis, haciendo que estas conclusiones sirvan

como aporte para la toma de decisiones.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

En la presente investigacion se utilizaron técnicas e instrumentos
de recopilacion de datos para ello utilizamos a la encuesta como

técnica y al cuestionario como instrumento.
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1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones planteadas fueron superadas con esfuerzo del

investigador.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La tesis ha sido viable por haberse contado con el apoyo y los recursos
necesarios para su formulacién, asi mismo, la asistencia y apoyo técnico del

asesor sumo a lograr los resultados requeridos.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Guambuguete (2015), con su tesis denominada “Modelo de
gestidbn por competencias para lograr calidad en los servicios de la
empresa la Esperanza Comercializadora Wholesaleinn S.A’”
presentado a la Universidad Regional Autbnoma de los Andes, para
obtener el grado de magister, con el proposito de demostrar cémo se
relaciona la gestion por competencias con la calidad de servicios en la
empresa la Esperanza Comercializadora Wholesaleinn, llego a las

siguientes conclusiones:

e La tesis demostr6 que se cuenta con un programa confiable, como
las cualidades y los estudios para optar a la competencia para los
cargos disponibles, al momento de realizar las entrevistas a estos
aspirantes que se postulan para ocupar estos puestos, nos facilita un
principio imparcial al momento de realizar estas entrevistas, en la
gue buscamos brindarles imparcialidad, ya que no es solo entrevistar
rasgos Ccomo sus experiencias Yy estudios, sino a las
recomendaciones que a este se les brinda de sus antiguos trabajos,
es asi como podremos saber si estos prospectos a ocupar dichos

cargos estan realmente capacitados o no.

e Al realizar, sobrepuestos de nuevos y mejorados intelectos, las
formas de eleccion van a ser de ayuda para que la organizacion
tenga mejoras. Una de los principales alteraciones es un nuevo
planeamiento en la gestion de empleados a un planeamiento de
administracion de calidad humana, en la cual se determina mediante
un buen manejo de los desarrollos gestionados sin que se exponga
o0 descompense la realidad existente, ya que son estas son de mayor

valor que los desarrollos de administracion de los empleados que
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son seleccionados como cualidades como las siguientes: el
encuentro de las cualidades, efectividad, estudios, cualidades
personales y entre otros factores que se necesitan para ser efectivos

en su puesto laboral.

Con el establecimiento del método de eleccion de nuevos
empleados fundamentado a través de la disputa nos ayudara a
encontrar personal capacitado y que se desenvuelvan efectivamente
en estos puestos, teniendo en consideracion su experiencia,
capacidad y estudios, de manera que obtendremos empleados con
grandes capacidades para realizar su trabajo y de la misma forma
sea de gran utilidad para la obtencion de objetivos de la

organizacion.

Para la organizacion en fundamental emplear nuevos modelos de
distincion por disputas con el objetivo de mantener un desarrollo e
integrar una eleccién de una forma correcta del mismo, que nos
ayude valorar las actividades y procesos que son realmente
existentes; asimismo de evaluar la calidad de los trabajadores para
gue si puedan desenvolverse y trabajar bajo presién en distintas
etapas del empleo y ayude a que la empresa sea competente en el
ambito que se desenvuelve. No obstante, este método ayudara de la
misma manera que las empresas puedan brindar capacitaciones a
sus trabajadores mediante a sus labores que desempeian, para
tener mejores resultados, ganar conocimientos, conocer Ssus
debilidades, incrementar la produccién y llevar mejor relacion en el

entorno interno de la empresa.

Zambrano (2015), con su tesis denominada “Diagnédstico del

comportamiento organizacional y plan de mejora laboral para el registro

de la propiedad y mercantii del Cantdén Bolivar’ presentada en la

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix

Lopez Tesis para obtener la licenciatura, con el proposito de demostrar

cémo se relaciona el comportamiento organizacional con el plan de
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mejora laboral para el registro de la propiedad y mercantil del Cantén
Bolivar, llego a las siguientes conclusiones:

¢ La tesis ha demostrado que la gestion de competencia en el Cantén
Bolivar determina el comportamiento organizacional, menciona en
sus conclusiones que estas formas de gerenciar el recurso humano,
y buscar potenciar sus cualidades, parte por entender que el sistema

debe estar enmarcado en los propésitos organizacionales.

e lLa tesis es clara en precisar que el comportamiento organizacional,
a partir del cual se desarrolla una conducta general, estas estan
motivadas por multiples factores, como la capacitacion, asistencia,

mejora, entre otros, propios de la gestion de competencias.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Bardales (2019), con su tesis denominada “La gestién por
competencias y su influencia en el desempefio del profesional docente
de una Institucion Educativa del nivel secundaria del sector publico de
la ciudad de Cajamarca” presentado a la Universidad Privada del Norte
para obtener el grado de maestro, teniendo como propdsito establecer
la relacion de la gestion por competencias y su influencia en el
desempefio del profesional docente de una Institucion Educativa del
nivel secundaria del sector publico de la ciudad de Cajamarca, llego a

las siguientes conclusiones:

e Fue positiva la ejecucion de la hipétesis de la tesis La administracion
por disputa influye de una manera positiva y significante en el
desenvolvimiento del trabajo de los profesionales encargados de
imparcializar y brindar conocimientos en un colegio de educacion
secundaria del entorno estatal de la ciudad de CAJAMARCA en el
ano 2019.

e Se cuantifico la administraciéon por disputas de los profesionales
encargados de imparcializar y brindar conocimientos en un colegio

de educacidon secundaria en el entorno estatal de la ciudad de

21



CAJAMARCA en el afio 2019, lo que del 100% de las disputas del
trabajo encontradas a través de la mision y vision de estos colegios
en la que imparten sus conocimientos los profesores se encuentra
que el 22.1% de los profesores nos muestra un nivel de
administracién por disputa en un nivel medio y el 77.9% de los
profesores muestran un nivel de administracion por disputa un nivel

alto en la que las dimensiones muestran los resultados siguientes:
» Dimension Competencias Cardinales
= 10% a el compromiso de los maestros con los colegios
» 14% a los empleados que se adaptan de una forma adecuada.
» 15% a realizar planes y un mejor manejo de la organizacion
» 12% a comunicacion asertiva
= Dimension Competencias Especificas
* 9% a desarrollo docente
= 12% a innovacion y creatividad
» 14% a tolerancia a la presion
= 14% a trabajo en equipo

e La tesis analizo el rendimiento del trabajo de los profesores de un
colegio en un enfoque de nivel secundaria en el entorno estatal de la
ciudad de CAJAMARCA en el afio 2019, por lo que arrojo por
resultados a un 16.2% de los profesores los cuales representan un
nivel de satisfaccion en el trabajo de nivel medio y el 83.8% de los
profesores representan un nivel de satisfaccion en el trabajo en un
nivel alto, donde las dimensiones demostraron a través de los

siguientes resultados:

» Dimension Desemperfio de Tareas

= 18% a bienes y comisiones
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= 19% a revisiones y manejo

* Dimension Civismo

» 8% aintervencion

» 13% a regionalismo

* Dimension Falta de Productividad

= 14% a responsabilidad y concurrencia

= 19% a coexistencia

Segun, Enriquez & Garcia (2017), con su tesis denominada “El
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en los docentes
de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Nacional
de Huancavelica en el afo — 2015" presentada en la Universidad
Nacional de Huancavelica para obtener la licenciatura, teniendo el
proposito de relacionar el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral en los docentes de la escuela profesional de
Administracién de la Universidad Nacional de Huancavelica en el afio —

2015, llego a las siguientes conclusiones:

e La tesis ha demostrado que la conducta empresarial es un influyente
importante en el desempefio en el trabajo en los profesores del
centro educativo de profesionales de gestion de la Universidad
Estatal de la ciudad de Huancavelica periodo 2015. A partir del cual,
el trabajo de los colaboradores tiene una guia un rumbo propio del
cual se puede amparar en indicadores que sean objetivos para su

tarea.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Segun, Espinoza, Gatope & Santa Maria (2015), en su tesis
denominada “La Gestion por Competencias en el entorno de los
servicios publicos de la municipalidad distrital de Pillco Marca - Afio
2015” presentada en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan para
obtener la licenciatura, teniendo como proposito estudiar la gestion por

competencias en el entorno de los servicios publicos de la
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Municipalidad Distrital de Pillco Marca - Afo 2015, llego a las siguientes

conclusiones:

e La administracibn por disputa esta involucrada de una forma
relevante con los servicios estatales de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca, y esto lo fundamentamos con el resultado del 19.62%
gue arrojaron las encuestas.

e La tesis ha demostrado que las virtudes se involucran de una forma
efectiva con los servicios estatales de la Municipalidad de Pillco
Marca, lo que se fundamenta con el 18.35%, resultados de nuestras
encuestas.

e La tesis ha demostrado que las disposiciones son influyentes de una
forma importante con los servicios estatales de la Municipalidad de
Pillco Marca, lo que obtiene como resultado a un 15.74% mediante

los encuestados.

Argandoiia (2021), “El comportamiento organizacional en la
unidad administrativa de Jardinez de la Esperanza S.A.C - 2021”
presentada a la Universidad de Huanuco para obtener el grado de
Bachiller, teniendo como propésito relacionar el comportamiento
organizacional en la unidad administrativa de Jardinez de la Esperanza

S.A.C — 2021, llego a las siguientes conclusiones:

e La tesis ha podido describir cuales son los elementos personales
gue son de influencia de una forma imperante en la conducta
empresarial en la unidad gestionada de Jardines de la Esperanza, ya
que, dejan que los clientes intervengan con la empresa a través de
las cualidades, virtudes y particularidades individuales para que asi
realicen sus metas individuales hasta lograrlos. Lo cual se puede
demostrar en el diagrama numero dos donde el 46.67% y el 40% de
los colaboradores dicen que casi siempre y muy pocas veces se
relacionan con el compromiso, seriedad, y respetuosamente. Y en el
diagrama numero seis dan resultados de 46.67% y del 26.67% de
los colaboradores que aseguran que pocas veces y muy raras veces

aceptan los cambios realizados.
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e La tesis ha podido describir cuales son los elementos colectivos que
son influentes de una forma importante en la conducta empresarial
de la Unidad Gestionada de Jardines de la esperanza, lo cual
permite que en la organizacion se realice el lider educacional, la
interrelacion y el poderio de una forma apropiada, lo cual ayuda a
que se desarrolle positivamente la realizacion de actividades
colectivas. Lo cual se demuestra en el diagrama nimero nueve que
nos da como resultado a un 100% de los colaborares que aseguran
gue la interrelacion es importante y en diagrama nimero once en la
gue un 80% de los empleados que aseguran que su lider temporal
siempre esta en la busqueda de dar tareas para alcanzar las metas y
un 20% de los trabajadores aseguraron que este mismo lo realiza

casi siempre.

e La tesis ha podido descubrir cual es el elemento empresarial que
influye de forma significante en la conducta empresarial en la Unidad
Gestionada de Jardines de la Esperanza, ya que el método
empresarial, leyes y tradiciones empresariales ayudan a que los
implicados las realicen, con esplendor den las tareas hechas en la
empresa. Lo cual se demuestra mediante el diagrama ndamero
dieciséis en la que los colaboradores aseguran con resultados de un
40% y un 33.33% que si lo respetan y a veces lo respetan las reglas
al interno de la organizaciébn que son puestos de una manera
equivalente y justa para todos los puestos y mediante el diagrama
nimero catorce podemos demostrar que el 46.67% muy pocas
veces da uso a las herramientas dadas en sus labores de buena
calidad para que logren desarrollar sus objetivos y un 20% asegura

qgue de vez en cuando le dan utilizacion.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. GESTION POR COMPETENCIAS

Wayne (2010), sostiene que, al principio de la década de los
sesenta, el maestro de psicologia de la Universidad de Harvard, Davis
McClelland sugiere una novedosa variable para poder comprender la
definicion de la motivacion: Performance/Quality, tomando en cuenta
las primeras terminaciones como la falta de realizacion (productos
cuantificados). Asimismo, enfocandonos en este concepto del autor
McClelland, también toma en cuenta los probables vinculos entre los
posibles métodos de obligaciones y el logro de objetivos: si es posible
concretar los dispositivos 0 los enfoques de irregularidades que dan
proporciones a los que invierten, etc. Podrdn contratarse de esta
manera a los prospectos con los requisitos requeridos para que ayuden
a que la empresa logre sus objetivos y seguidamente, haremos que
nuestros empleados con las virtudes sobresalgan con lo que nos
enfocariamos a que se desarrollen las formas de una nueva innovacién

y lograr las metas planteadas, sostuvo el autor (Wayne, 2010).

Wayne (2010), Estas consecuencias dieron como resultado a que
las normativas empleadas de esta manera Sean visto
internacionalmente en el mundo empresarial. Y es desde entonces en
gue todos quieren saber cudl es la formula para que las organizaciones
ahorren sus finanzas y su tiempo al momento de contratar nuevos
empleados. Sin embargo, por algin motivo, los exabruptos mundiales
en el ambito a que caracteristicas tienen que tener cada individuo, y
gue estén realmente capacitados para laborar en el puesto de una

manera exitosa, no se ha podido resolver hasta ahora.

2.2.1.1. IMPORTANCIA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

Wayne (2010), sostiene el autor que las competencias, son:
comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras,
y que las hace mas eficaces en una determinada situacion, el

escritor sostiene un aspecto concernientemente con duracion
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amplia de un individuo que obtiene una correlacion ocasional con
el nivel de eficiencia en el trabajo financiero o mayor en el ambito
gue mejor se puedan desenvolverse gracias a los intelectos
adquiridos, mejor manejo, actividades e intereses que realizados
al momento las hacen diferentes a los demas individuos. Las
actividades por disputas son constantes en momentos en que los
individuos optan por postularse a un puesto de trabajo o por
examenes. En cada rol, existen trabajadores que son mucho mas
sobresalientes de los demas. Estos trabajadores, de misma
manera, estos empleados se desenvuelven en sus puestos de
una forma diferente de lo que un empleado normal lo hace. Estas
acciones tienen una correlacién importante con los aspectos
necesarios o diputadas de las aptitudes de puestos superiores y
los que realizan estas acciones ya no son empleados normales y
limitados. A la mejor forma de encontrar estos aspectos que
hacen que el empleado sea efectivo en su ambito en las
empresas trata de poner en estudio a lo que adquieren estas
habilidades de sobresalto superior (Martinez y Rincon Gaviria,
2010).

2.2.1.2. DEFINICION DE GESTION POR COMPETENCIAS

Alles (2005), para el autor las capacidades son aspectos
subyacentes en un trabajador que se encuentra normalmente
intervenida a un medio de sobre saliencia y a unos resultados
sobresaliente altos en el ambito laboral o sobre el momento

requerido.

Alles (2008), sostiene que las competencias, en la que trata
de los aspectos de la persona, definidas actitudes, que tiene como
resultados positivos en una labor en su empleo. Cada rol de
empleo puede tener distintos aspectos en una organizacion y en

los mercados distintos.

27



Alles (2015), sostiene que las empresas extranjeras del
empleo, una descripcion normalmente efectiva las describe como
una actitud positiva para realizar de manera exitosa sus
actividades laborales realmente comprometidas. Las disputas en
el trabajo no es un resultado de que llegaremos a lograr los
objetivos planteados, sino es una aptitud real y relativamente

mostrada.

Martinez y Gaviria (2010), sostiene que la administracion por
disputa trata a una hipétesis que ayuda a identificar las disputas
en las empresas, en el trabajo y personales. Esto se realiza para
poder mejorar el desarrollo operativo, gestionados de la
organizacion, para poder tener como consecuencias el
mejoramiento de desenvolvimiento en sus labores generales,
lograr objetivos y ser competentes con los compafieros, pero mas
qgue nada llevara a contratar a los individuos que estén realmente

capacitados para esos distintos puestos laborales.

Aspectos subyacentes tiene como significado a que las
disputas son una caracteristica del individuo y estos pueden
imaginar cémo es la conducta en muchas situaciones distintas y
problemas en el trabajo. Por casualidad, se encuentra una
relacion imperante con que las disputas o imaginar la conducta

con el desenvolvimiento laboral.

Habitualmente de eficiencia se refiere a que las disputas en
realidad que trabajador los realiza de una manera eficiente y que
empleado lo realiza tan solo por cumplirlo, lo cual se mide a traves

de un enfoque global o habitual.

Una competencia es una caracteristica personal que lleva a

un comportamiento diferenciador de éxito.
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2.2.1.3. CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

Alles (2005), da a conocer las cinco fundamentales maneras

de competencia:
e Motivacién

Las necesidades que un empleado tiene o quiere
normalmente. Las motivaciones conducen, implican e identifican
la conducta hacia determinadas actividades u metas y los desvian

de los fundamentales.
e Caracteristicas

Rasgos fisicos y resultados se refiere a los momentos o la
informacién. La moderacion y la iniciativa son “resultados que
tratan a las actividades realizadas” mejormente explicativas. Unos
individuos no interfieren con otros y trabajan “méas de lo normal y
quieren lograr un resultado mejor de lo que se espera” para
sobresalir de las dificultades bajo presion. Estas disputas son
aspectos de los empresarios que obtienen éxito. Los objetivos y
los aspectos son realizaciones intrinsecas 0 rasgos supremos
mismos que se denominan como se desempefan los trabajadores
en un periodo amplio en sus sectores sin la necesidad de que

estén siendo supervisadas.
e Concepto propio o concepto de uno mismo

Las actividades, rasgos o la imagen del mismo trabajador.
Las utilidades el empleado son razones reactivas que ayudan a
predecir cbmo se desenvolveran en el area de trabajo destinada a
mediano plazo y en momentos donde tienen que trabajan a la
orden de otros empleados.
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e Conocimiento

Los datos que un individuo tiene sobre los puestos en
relacion. La experiencia es una disputa constante. Por lo normal,
las estimaciones de las experiencias no llegan a detectar el
desenvolvimiento en el trabajo ya que las experiencias y aptitudes
no son medibles de la misma manera en que se vaya a ejecutar
en dichos puestos que vayan ejercer. Seguidamente, las
estimaciones para conocer las experiencias son “respondedoras”.
Mira las aptitudes de los individuos para concretar cuales son los
resultados que puedes llegar a tener en las variables, sin
embargo, no identificara si un individuo puede poner en practica

todos sus conocimientos.
e Habilidad

Es la aptitud para realizar de una manera efectiva en
algunas actividades fisicas o mentalmente realizables. Las
disputas mentales o diagnosticados son importantes en el
desarrollo analitico (datos procesados, establecer la problematica
y efectos, ordenamiento de informacion y planos) e ideas
conceptuales (evaluacion de los aspectos en la informacion

amplia).

La aptitud y agilidad son normalmente sencillas de hacer, la
forma mucho mas eficiente de realizarlo es a través de

entrenamientos.

Las disputas de razonamiento y aspectos son mas sencillos
de realizar, viéndolo desde una perspectiva de la personalidad y

examinar y procesar.
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2.2.1.4. DIMENSIONES

Wayne (2010), en su libro de competencias describe a los
siguientes elementos como dimensiones de la gestion por

competencias, los cuales se detallan a continuacion:
A. CAPACITACION

Wayne (2010), sostiene que la capacitacion en un ambito
laboral es una manera no formal de capacitacion y el proceso que
ayuda a un trabajador tener nuevos conocimientos son mediante
tareas en su puesto laboral a través de la realizacion especifica de
ellos mismos. La manera correcta de realizar una capacitacion es
brindar nuevas experiencias de un empleador recto y capacitado
al trabajador nuevo, sin distraer sus actividades para que su
productividad no sea menos de lo que es normalmente. Las
personas de misma forma podran estar mucho mas satisfechas
con los nuevos conocimientos que irdn adquiriendo ya que para
ellos es fundamental aprender mas para que se desempefien de
una forma correcta en su area de trabajo. No obstante, en algunas
circunstancias, el nuevo empleado se siente presionado para
tener logros, lo que llevar a tener resultados negativos con las
capacitaciones brindadas. Las organizaciones tienen que ser
cuidadosos para denominar al encargado que se encargue de
brindar nuevos aprendizajes. Los encargados de ensefar casi
siempre son los supervisores. No obstante, el dialogo entre todos
los empleados dard como resultado a mantenerlos motivados a
obtener nuevos conocimientos. Muy pocas veces 2 empleados
conforman un grupo, donde el méas experimentado muestra
facilidades para la realizacion de las actividades. No importa
guienes son los mas resaltantes con las capacitaciones, sino que
este individuo tiene que contar con una ética moral efectiva y
sentirse identificadas con la organizacion.

31



Sutton (2001), sostiene que la capacitacion es un
instrumento elemental para la Gestion de RR. HH, que brindan la
oportunidad de perfeccionar el desempefio en sus labores en la
organizacion, dejando de la misma manera que este se
compenetre a las dificultades que se le cruce ya sea al inter o al
externo de la empresa. Asimismo, brinda a los trabajadores
posibilidad de explotar sus virtudes, habilidades y experiencias
gue sera de ayuda para que sean competentes, para sobresalir y
lograr resultados positivos en su puesto de trabajo. De esta forma,
termina siendo un fundamental instrumento de motivacion.

El brindar nuevos conocimientos y ensefianzas se refiere a
una labor sistemética, programada y estable que tiene como
fundamento principal es disefar, procesar e integrar a los RR. HH
al desarrollo de produccion, a traves de la entrega de
ensefianzas, procesar sus virtudes y comportamiento, las que son
necesariamente para asi los empleados mejoraren en sus labores
gue se les encarga en el adecuado momento, trabajos futuros y
asi tengan la facilidad de adaptarse a los cambios constantes que

estos lleguen a tener.
. NIVEL DE APRENDIZAJE

Estrada y Bosch (2003), sostiene que el desarrollo principal
en el aprendizaje es la copia (la repeticion de un método visto,
gue toma tiempo, lugar, aptitudes y otras caracteristicas). De esta
manera, los jovenes van aprender las reglas principales que son

necesarios para sobresalir y crecer en una civilizacion.

La formacion personal se conceptia como la variante
relativa incambiable del comportamiento de un individuo iniciando
de la respuesta de los conocimientos. Estos aprendizajes son
obtenidos a través de la creacion de una organizacion entre un
impulso y su relativo resultado. Las aptitudes no son Unicas en los

seres humanos, sin embargo, en la persona el estudio se fundd
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como un método que ayuda a mejorar los conocimientos normales
de las variantes de la evolucién que resultan ser iguales. Gracias
a los procesos de los estudios, las personas han llegado alcanzar
el no ser dependientes de su alrededor y hasta pueden variar

segun las necesidades que hacen falta.

People (2015), en la formacion, se muestran el enfoque en
gue se aumentaron en las experiencias y aptitudes gracias a los
cuestionarios, examenes Yy reconocimientos. Se necesita el
esquema de fundamentos precisos e interrogatorios claros. Este
proceso es de utilidad en el momento que se emplea con
enunciados y aptitudes guiales, sin embargo, son inadecuadas
cuando lo que se necesita saber son las disputas genéricas y su

postura.
o NIVEL DE CONOCIMIENTO

La inteligencia es comprendida como el acto y repercusion
de identificar como la comprension, intelecto, causa natural.
Identificar es saber y tener informacion sobre algo, y saber dar
sentido a los conocimientos e informacion de lo identificado. La
percepcion tal como es, se puede dar a conocer a través de
muchos conceptos. No tan solo se adquiere a través de estudios
en las bibliotecas, de los estudios y conocimientos que puedas
adquirir en el colegio, sino también se puede adquirir atraveso de
convivencias y experiencias ganadas en estas mismas, como

también en la interaccién con el entorno. (Anzil,2010).

Segun Anzil (2010) el conocimiento es la propiedad mas
importante de un individuo y de una empresa. Esto se da través
de los resultados mediante investigaciones por lo que la podemos
interpretar como: las aptitudes y especializaciones transformadas
en disputas, que ayudan a obtener la respuesta mas equilibrada y
significativa a lo que se vaya a presentar a lo largo del camino o

trabajo a realizar.
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o NIVEL DE DESEMPENO

Se define como desempefio al nivel de desenvolvimiento
gue una empresa cualquiera con respecto a cualquier dificultad
esperada. Es asi, por ejemplo, un empleado puede
desempefarse de una manera efectiva 0 negativa en sus labores,
una organizacion puede desarrollarse de una manera positiva o
negativa dependiendo del buen servicio que proporciona en
cuestion de los precios, un artefacto estar4d programada para
evaluar segun el rendimiento y objetivos alcanzados que fueron
planteados, una organizacion de politicas que sea establecida por

el gobierno, entre otros.

Todas estas variantes tienen en comun la concrecion de
determinadas metas u objetivos en una determinada escala. Es
por eso que puede utlizarse el término productividad como
sinénimo de desempefio, en la medida en que se referencia a una
escala para medir una determinada actividad en relacién a la
concrecion de resultados. Asi, es posible emparentar de algun
modo esta expresion a un término de raigambre econémica sobre

el que se ha cavilado en considerable proporcion People (2015).

B. HABILIDAD

Florencia (2018) sostiene que la destreza es capacidad
natural, talento o habilidad que presume un individuo para realizar
una accion o actividad que se llevara a cabo hasta lograr el
objetivo. La mayoria de las personas, inclusive algunos que ven
alguna dificultad en el impulsador o incapacidad del intelecto, etc.,

se encuentran de algun modo las formas de capacidad.

Visto que no todas las personas son idénticas, por mas que
somos del mismo lugar o nos pueda llegar a impactar la misma
cosa, no todas a las personas ven las mismas aptitudes en
cuestion de este objeto 0 persona que observan, es gracias a esto
gue en las organizaciones hay empleados que se desemperfian en

diferentes labores.
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En la empresa siempre es importante que los empleados
sepan desempefarse en varias areas, que es aptos a reconstruir
el desarrollo de su mismo puesto laboral, en el empleo personal y
fuerza se cambia por la ejecucion de sus conocimientos, ya que
cada empleado no es valorado por el trabajo fisico que vaya
emplear, menos por el periodo que esta emplea en el trabajo. La
medicion de funcionamiento y éxito laboral es medida por los
objetivos realizados y alcanzados lo cual demuestra la eficiencia

del empleado asi sostiene el autor (Anzil, 2010).

J DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Universidad de Antioquia (UA, 2005), sostiene que las
disputas tienen que ser realizados de manera participativas
mediante sus experiencias, estudios, virtudes y facilidad de
realizar su trabajo. Las disputas se realizan mediante avanzamos
con la realizacion de las actividades, algunas suelen ser dificiles y
algunas son faciles de realizar, pero lo fundamental de este
desarrollo es ir viendo las dificultades que presenta para poder
mejorarlas y lograr una actividad u objetivo de una manera

efectiva.

Que se presentes nuevos proyectos no es previsto a lo que
estamos esperando para el crecimiento personal, estas se van
obteniendo normalmente a través del area en que te desempenas.
Son las respuestas de un tema estudiado y aplicado muy seguido

por el empleado encargado de dicha é&rea.
. NIVEL DE INTELIGENCIA

Universidad de Antioquia (UA, 2005), sostiene que las
personas tienen desarrollos de mision, vision y valores para
examinar como son: la experiencia empleada en tu puesto laboral,
la falta de capacitacion, disputas, aptitudes y experiencias
necesarios para el puesto a desempefarse, facultad de adquirir

conocimientos facilmente y desarrollar técnicas novedosas, logro
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y obtencion de resultados a lo encargado, poner seriedad al

encargo y lograr objetivos propuestos.
. NIVEL DE RESOLUCION DE PROBLEMAS

Segun el estudio Soft skills 4 talent, realizado por Manpower
Group, sostiene que la realizacion y brindar soluciones para las
dificultades que se presentan son tomados en cuenta en un 69%
por el encargado del area de RR. HH entrevistados, a lo que le
sigue tener los conocimientos sobre lo que vayas a desempefar
es un 58% vy finalmente, la disponibilidad para realizar dicho

trabajo es el 57% de posibilidades.

La virtud de poder hacer que los déficits desaparezcan es
definida como la capacidad y virtud al momento de lograr
desaparecer eso problemas que se presentan dia a dia. Los seres
humanos con grandes rasgos para resolver dificultades tienen la
capacidad de ejercerse de una manera efectiva, sin alargar el
periodo sin hacer nada, y viendo las maneras de solucion
afectivas para cada problema, y orientandose a las

descom pensaciones que estas vayan a presentar en un futuro.

La forma de llevar a cabo la resolucion de problemas es de
la siguiente manera: encontrarlos, proponer formas de poder
desaparecerlas, orientarse a las consecuencias que estas vayan a
tener ya sean buenas o malas y poner en practica la mas efectiva
posible. Parece féacil de hacer, no obstante, no todos los
trabajadores tienen los conocimientos y las aptitudes de poder
actuar de manera positiva en ese momento es por ello que estas
disputas son tan importantes por los jefes de RR. HH por encima
de las capacitaciones para las metas o los trabajos grupales.
Unas cuantas de estas disputas estan estrechamente ligadas a la
resolucion de problemas son a creatividad, la toma de decisiones,
la flexibilidad o el trabajo en equipo (Universidad de Antioquia,
2005).
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C. MOTIVACION

Chiavenato (2009), sostiene que la motivacion es definida
como el incentivo que hara que los empleados se desempefien de
diversas formas, en concreto, que se origina por una conducta
visible. Esos incentivos para la realizacion son dados por
incentivos fuera de la organizacién, que vienen del entorno o
también pueden ser desarrollaros al interior de la persona de una
manera mental. Es este caso, la motivaciéon esta relacionada con

los sistemas de mentales de la persona.

Cannice y Weihrich (2012), hace referencia que Ila
motivacién es una conclusion globalmente que se realiza a toda
clase de estimulos, anhelos, intereses, aspiraciones Yy
necesidades semejantes. Cuando decimos que los jefes brindan
motivaciones a los trabajadores, asimismo, realizan actividades
gue sean motivadoras para mejorar su desempefio y crezcan las
expectativas que estos tienen, mediante esto se lograran mejores

resultados.

e NECESIDAD DE LOGRO

Amoros (2014) sostiene que el esfuerzo por ser resaltantes,
el alcance en medida con los estantalares colectivos, la batalla
por lograr objetivos, McClelland demostr6 que lo trabajadores
resaltantes son diferenciados con otros trabajadores por las ganas
de hacer las cosas mejores. Investigan momentos, en las que las
responsabilidades resalten para encontrar la soluciébn a las
dificultades, estas etapas en las que se puede tener nuevamente
los estudios acerca de lo aprendido, con el fin de ver si estas van
siendo mejoradas o simplemente se mantienen estandares.
Finalmente, son momentos en las que se pueden proponer metas
mucho mas grandes q las ya establecidas; sin embargo, llegar a
lograr sus objetivos por solo suerte le resulta ser molesto y

decepcionante, es decir, quieren que sus lograros sean
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alcanzados por las acciones que se desarrollan en su proceso y
estas sean influyente ya sea para ser éxitos o tan solo para
fracasar. De la misma forma, dejar de lado a actividades ya sean
simples o complejos. Al lograr sobresalir de estos problemas,
quieren que lo logrado sea por lo que ellos han hecho. Los
empleados sobresalientes se desenvuelven de una manera
efectiva mayor cuando sienten que tiene la posibilidad de lograr
un 50% y pueden tener un 50% de no lograrlo, puesto que tienen
confianza en su experiencia en forma de desarrollar las

actividades, lo que ayuda a que su desempefio sea satisfactorio.

La exigencia de logro: es el estimulo de ser diferentes, de
dar lucha para lograr los objetivos. Esta definicion se une a todos
los individuos que antepones su trabajo para lograr las metas en
ellos mismos y quieren encontrar las situaciones en las que van a
asumirlo con la mayor responsabilidad posible y no es de su gusto
por lograr algo sin que ellos pusieron sus conocimientos y su

esfuerzo (Lopez, 2014).

o NECESIDAD DE PODER

Amoros (2014). Sostiene que son los requisitos de obtener
que los demas individuos tengan una conducta que normalmente
no lo hacen, esto quiere decir que se hace referencia al anhelo de
ser notados, que sus ideas sean tomadas en cuenta y en algun
momento ser jefes. Por otro lado, las personas que tengan una
incrementada exigencia de poder, tienen la satisfaccién de estar
al mandato de un grupo de personas, hacen el esfuerzo por
ensefarlos, asimismo, quieren entrar a la alta competicion que
sean para de vital importancia para la empresa, y suelen a quiere
gue su nombre sea el que resalte entre el montén y el resultado
de que su incidencia en referencia de las demas personas sea

productiva y significativa para crecimiento personal.

Necesidades de Poder: se refiere a las demés personas
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tengan un comportamiento que sin que se lo digan no lo habrian
notado. Los individuos que tengan este aspecto, son
considerados jefes, y estos mismos quieres ser influyentes con los
otros individuos y se quieren lograr obtener mayores
conocimientos y desarrollarse por completo y aun asi quieren

lograr més cosas (Lopez, 2014).

J NECESIDAD DE AFILIACION

Esto trata o se refiere a la importancia que lo otorga al querer
establecer una relacion con otras personas, es decir, quieren
entablar ser amigos de las demas personas y mas que nada con

los mas resaltantes en la empresa.

2.2.2. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Chiavenato, (2009) Es el analisis y la ejecucion de las
experiencias sobre la manera en que los individuos se involucran ya
sea con su trabajo especifico o con los trabajos colectivos de la

empresa.

La conducta empresarial es importante para que los inversionistas
miren la conducta de los empleados de la empresa y asi tener claro
como es el manejo del ambiente laboral con las interacciones de los

individuos.

Es de este como como se podra entender el por qué los
individuos tienen la conducta de cierta manera. Ya que no seria bien
visto que los gerentes administrativos se refieran sobre la conducta de

los trabajadores sin conocer el por qué.

2.2.2.1. OBJETIVOS DEL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

e Describir constantemente la conducta de los individuos frente
a distintos casos. Lograr esta meta ayuda a que los gerentes
conlleven el dialogo de una manera respetuosa con los
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trabajadores pertenecientes de la empresa (Chiavenato,
2009).

e Comprender es comprender el por qué los individuos tienen
una conducta de cierta manera. Es asi como se puede
obtener respuestas y estos te ayudaran a mejorar los métodos
(Chiavenato, 2009).

e Predecir Como consecuencia de las dos metas anteriormente
mencionadas se obtiene la facultad de poder predecir lo que
puede llegar a pasar mas adelante con la conducta de los
trabajadores. Los inversionistas, gerentes Yy encargados
tienen que obtener la capacidad e poder ver que trabajadores
son los mas capacitados, sean provechosos y su conducta
sean buenas frente a sus actividades, y los cuales se califican
por falta de compromiso, ausencia 0 comportamientos nada
positivos en el entorno del trabajo, con el objetivo de

identificar las féormulas de solucion (Chiavenato, 2009).

e Controlar las tareas, asi puede ser en partes, de las personas
al entorno laboral para preparar las metas fundamentadas y
sean puestas en accién con resultados éxitos. Asimismo, se
tiene que manejar los trabajos grupales, las coordinaciones de
logros concretados y lo que nos produce dicho trabajador
(Chiavenato, 2009).

Robbins et al. (2013) en su libro de comportamiento
organizacional sostiene que las dimensiones del comportamiento,

estan en funcion a lo que se describe a continuacion:
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2.2.2.2. DIMENSIONES

2.2.2.2.1. COMUNICACION

Robbins et al. (2013) Esto hace referencia al cambio de
conocimientos que tiene o se fomenta entre 2 0 mas
personas con el fin de brindar tus conocimientos y aprender
de ellos. Es este procesamiento es necesario tener un
emisor y un receptor, como también es importante el tema

que se vaya a tratar.

La comunicacion es fundamental para que los procesos
a desarrollar sean comprendidos por los trabajadores. Es el
desarrollo en el que se cambian conocimientos, informacion

0 estudios sobre algo en particular.

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Robbins et al. (2013) Se define al dialogo empresarial
como dialogo institucional o dialogo corporativa al brindar y
obtener datos entre las personas que se relacionan o que
son parte de una clase de empresa (una organizacion, un
colegio, etc.) con el fin de lograr las metas propuestas, es
decir, nos ayuda a en grandes rasgos para la administracion
empresarial y la incorporacion de sus numerosas partes,
obteniendo de esta manera un crecimiento en el éarea

productivo y mejorando la calidad.

FACTORES DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

e Su caracter social. Se trata sobre las personas de

diferentes areas dentro de la empresa, lo por lo que tienen
una calidad empresarial.

e Su caracter disciplinario. Asimismo, es un sector de los

conocimientos de gestion que quiere interpretar los
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criterios cientificamente sociales a la manera en que se

realizan las comunicaciones intra y extra referenciales.

Su caréacter técnico y de actividades. Se caracterizan
por tener el cometido de procesar las opciones
estratégicas que vayan a facilitar y agilizar la corriente de
datos entre la empresa y los clientes o entre su entorno

fundamental.

BARRERAS DE LA COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Carencia o deficiencia de planeamiento: la escasez de
expectativas de los dispositivos de faciltan la
comunicacién, que hacen que todo quede de manera
independiente entre las personas sin la necesidad de que
exista un orden proclamado o establecido. También pude
ser causa de un mal manejo y una mala entrega de
jerarquias, en la que la comunicacion puede darse a
algunos o muchos dependiendo de los conocimientos de

la persona.

La carencia en la contrataciéon o ensefianza de los
trabajadores: los individuos que convivan en la empresa
y que tiene que tener ciertos requisitos minimos en
cuestion de la empresa y también tienen que ser
comunicativos, de manera de estudios adquiridos, se
guias mediante la comunicacién, saber hablar otros

idiomas, etc.

Falta de datos por privacion reducida: esto pasa con
frecuencia en las empresas en la g los datos deben pasar
de un area a otra y a otra hasta lograr llegar al receptor,
bando su contenido y detalles que son necesarios para el

gue lo requirio.

42



e Varas mundiales: son distinciones importantes en el area
de idioma, la forma de desarrollar su cargo, en
planeamiento cultural del empleo y diferentes elementos
gue puedan dificultar la entrega de datos y que adquieren

un porcentaje minimo de interpretacion del comunicado.

2.2.2.2.2. RELACIONES HUMANAS

Robbins et al. (2013) Son las relaciones que se asocian
entre los individuos y se pueden llevar a cabo mediante
interacciones cotidianas 0 semejanzas constantes. Las
diferentes capacidades interaccionales, como el dialogo
verbal y el dialogo por sefias, la solidaridad y la aptitud de
escuchar a los deméas hacen la diferenciacion para poder
garantizar las RR. HH.

TIPOS DE RELACIONES HUMANAS

e Las relaciones primarias: son las relaciones intimas o
cercanas de las personas, en la que no existen intereses
0 requisitos anteriores que da lugar a ese enlace, sino que
la union lo fundamentan con el amor, el carifio o la
gratitud por la buena persona. Por ejemplo: los
enamorados, relacion de familias o relacion con los
amigos Robbins et al. (2013).

e Las relaciones secundarias: son relaciones en las que
no tienen nada que ver los sentimientos de afecto, sino
gue los mantiene una relacidbn por convivencia de
costumbre. Por ejemplo, la relacion entre los duefios de
una empresa y sus empleados, un profesor y un
estudiante Robbins et al. (2013).
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IMPORTANCIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Robbins et al. (2013) Los vinculos humanos son muy
fundamentales para el proceso del dia a dia que podran
subordinar la misma presencia de la persona. Es por ello
gue termina siendo fundamental las buenas relaciones que
se forman y no es cuestion de que este vinculo sea con

varias personas.

Es primordial entender que los vinculos entre personas
son relaciones que tienen mucho que ver la presencia y no
tan solo de los estudios que estos puedan tener mediante
distintos métodos relacionales y por mas que existan
diferencias, la persona siempre podra desenvolverse a
través de las habilidades que le ayuden a que sean

interactivos.

OBJETIVOS DE LAS RELACIONES HUMANAS

Robbins et al. (2013) Las relaciones humanas tienen
como objetivo el desarrollo del individuo para que pueda
alcanzar una mejor calidad de vida en sociedad. Un buen
ambiente social no es aquel en donde no existe el conflicto,
sino que, a pesar de las divergencias, el individuo logra

desenvolverse.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

e Aprendizaje: son los conocimientos, aptitudes, habilidades que las
vamos adquiriendo a través de actividades para obtener una mejora
personal (Chiavenato, 2014 p. 115).

e Calidad: cumplir con las expectativas de los consumidores, para que su
aplicacion sea positiva y conforme al fin que se especifica. La definicion
tiene mucho que ver con los consumidores, sean clientes internos o

clientes externos (Chiavenato, 2014 p. 235).
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Capacitacion: destrezas obtenidas para ensefiar a los compafieros las

técnicas y el desarrollo para lograr resolver problemas y realizar sus

actividades en su area actual (Wayne, 2010 p. 126).

Clima Organizacional: también conocida como un grupo de aspectos
gue brindan informacion de esta, que son razonablemente duraderos,
gue son influyentes con el comportamiento del individuo o de los grupos
propuestos y que son medibles a través de distintas férmulas (Paz, 2007
p. 74).

Comunicacion: es el intercambio de ideas entre dos 0 mas personas,

con el objetivo que el mensaje sea comprensivo (Cannice et al. 2012 p.
56).

Competencias: viene a ser la demostracion del dominio que se tiene
sobre un tema, capacidades del ser humano y maneras de demostrar su
conducta, que se da de forma normal las cuales tienen relaciéon con las
aptitudes personales o que se rigen para alguna empresa (Wayne, 2010
p. 88).

Conocimiento: es una teorizacion muy fundamental al momento de
aplicar las experiencias. Viene a ser una proactividad inviolable.
Conocimiento y entendimiento de los aprendizajes logrados a través de
los estudios realizados y las experiencias vividas (Chiavenato, 2014 p.
77).

Desempefio: definido como la caracteristica en la que integran la
conducta y los logros adquiridos por un ayudante en un tiempo
programado (Alles, 2009 p. 36).

Eficacia: la capacidad, la realizacién determinate, la capacidad y los

conocimientos que demuestra un empleado en la realizacion de sus
actividades (Dias, 2012 p. 111).

Eficiencia: es por donde empieza el buen manejo de éarea

administrativa. Es la aptitud de realizar las actividades para lograr los
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planteados anteriormente en el lapso mas corto posible, lo cual nos
brinda una simplificacién (Solano, 2018 p. 111).

e Habilidad: es la capacidad inherente, el don, ingenio o destreza que
tiene un individuo para ejecutar con mucha eficiencia los trabajos,

tareas, servicios, etc. (Corcino, 2013 p. 189).

e Liderazgo: habilidad o desarrollo de ser influyentes para los individuos
para que ejerzan con ganas Yy motivados sus actividades para lograr

alcanzar los objetivos colectivos (Cannice et al., 2012 p. 188).

e Motivacion: finalizacion global de las aplicaciones de toda clase de

servicios, anhelos, aspiraciones, ambiciones y poderios que tengan
similitudes (Cannice et al., 2012).

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

e La gestion por competencias se relaciona significativamente con el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICO

e La capacitacion se relaciona significativamente con el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, Huanuco - 2021.

e La habilidad se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional de la municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco -
2021.

¢ La motivacion se relaciona significativamente con el comportamiento
organizacional de la municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco -
2021.
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2.5. VARIABLES

2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE
Gestion por Competencias
DIMENSIONES
- Capacitacion
- Habilidades
- Motivacion

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Comportamiento Organizacional

DIMENSIONES
- Comunicacion

- Relaciones humanas
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Dimensiones

Indicadores

Items/Preguntas

Capacitacion

Gestion por
competencias

Habilidades

Motivacion

Nivel de aprendizaje
Nivel de conocimiento
Nivel de desempefio
Desarrollo de
competencias
Nivel de Inteligencia
Nivel de Resolucion de

Problemas
Necesidad de logro

Necesidad de poder
Necesidad de afiliacion

Caracter Social

. ¢Considera usted que la capacitacion brindada por la

municipalidad le permite

desarrollar su aprendizaje?

. ¢, Considera usted que la capacitacion le permite adquirir conocimientos que impulsan el

desarrollo de sus competencias?

. ¢La capacitacion brindada por la municipalidad le ha ayudado a mejorar su

desempeiio?

. ¢Considera usted que la gestion de la municipalidad impulsa el desarrollo de

competencias laborales?

. ¢ Considera usted que sus habilidades le han permitido desarrollar sus conocimientos

en el trabajo?

. ¢ Considera usted que sus habilidades le han permitido solucionar problemas de

manera exitosa en el puesto de trabajo?

. ¢Considera usted que alcanzar sus objetivos laborales le permite optimizar sus

competencias?

. ¢, Considera usted que la necesidad de poder controlar situaciones laborales refuerza su

motivacién e impulsan mejorar sus competencias?

. ¢Considera usted que sentirse afiliado dentro de un grupo de trabajo le permite a

desarrollar su trabajo de manera competente?

10. ¢Lacomunicacion fomentada en la municipalidad permite mejorar la integracion social

entre trabajadores?
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Comportamiento
Organizacional

Comunicacioén

Relaciones
Humanas

Caracter Disciplinario

Caracter Técnico

Relaciones Primarias

Relaciones
Secundarias

11.

12.

13.
14,

¢La municipalidad comunica las disposiciones normativas que deben cumplir los
trabajadores?

¢La municipalidad orienta las habilidades técnicas que debe tener comunicando
oportunamente a los trabajadores?

¢Pudo hacer amistad con sus compafieros de trabajo en la municipalidad?

¢La municipalidad le permite acercamiento con su staff de gerente?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. TIPODE INVESTIGACION

Fernandez, Et al. (2014) en su libro de Metodologia de la Investigacion
Cientifica, sostiene que las investigaciones pueden ser béasicas y aplicadas.
El primero de ellos comprende el enriquecimiento de conocimiento de las
variables materia de estudio, y el segundo busca la aplicacién de
conocimiento para inferir en la conducta de una variable. En ese contexto, la
tesis tiene como fin enriquecer la gestion por competencias, y como estos se
relacionan con el comportamiento organizacional en la Municipalidad Distrital

de Amarilis. Por ende, la investigacion sera de tipo béasica.

3.1.1. ENFOQUE

Fernandez, Et al. (2014) sostiene que los enfoques pueden ser
cuantitativos y cualitativos, comprendiendo que el primero de ellos
busca medir el comportamiento de las variables en base a criterios
estadisticos que son permitidos gracias a las caracteristicas cuanticas
de los items presentadas. Comprendiendo este concepto la tesis sera
de enfoque cuantitativo, habiendo el investigador determinado las

caracteristicas numéricas de cada una de las variables.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

Fernandez, Et al. (2014) junto a autores como Sampieri, no se
opone a que los alcances puedan combinar niveles p.88. En ese
contexto, la tesis comprendiendo el propdsito que persigue, sera de
naturaleza descriptiva, dado que partird por analizar y precisar las
caracteristicas de las variables a partir del estudio de cada una de sus
dimensiones, y correlacional, dado que, a partir de dicha informacion, la
tesis a travées de medios estadisticos establecera una inferencia entre

ambas variables de estudio, sin precisar causa efecto.

50



3.2.

3.1.3. DISENO

Fernandez, Et al. (2014) sostiene que por su naturaleza la
investigacion es no experimental, se sustenta porque no se realiza
ningln escenario vigente, no generado de manera intencional en el
estudio por el autor p.126. En el estudio no experimental las variables
independientes, no se tiene dominio enfocado en las variables
propuestas, menos se puede incidir sobre estas, porque ya fueron
efectuado del mismo modo que sus resultados. Asimismo, es de corte
transversal o transeccional, dado que los instrumentos seran aplicados

en un momento a la muestra de manera uniforme.

El esquema es el siguiente:

X
M r
Y
Donde:
M= muestra

X = Gestidén por competencias

Y = Comportamiento Organizacional
R= relacion

POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Murray, (2010) afirma que la poblacion es el grupo completo de
individuos u objetos que constituyen la base de interés para un estudio
estadistico. Es el conjunto de todos los elementos que cumplen una

determinada caracteristica que deseamos medir y estudiar.
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Tabla 1
Distribucion de la poblacion segun estructura de la Municipalidad de Amarilis

ESTRUCTURA DE CARGOS CANTIDAD
01 Obreros 68
02 Nombrados 52
03 Funcionarios 18
04 Contratados por el método CAS 11
05 Contratados por terceros 101
TOTAL 250

Nota. Oficina de Recursos Humanos.

3.2.2. MUESTRA

Murray, (2010) afirma que la muestra es una pequefia proporcion
de la poblacion, la misma que puede ser probabilistca y no
probabilistica. El primero de ello involucra su seleccion a través de una
técnica que le da la misma oportunidad de seleccion a la poblacién. En
ese contexto la muestra sera probabilistica, el cual nos permite
seleccionar usando una técnica estadistica que se copia en la parte

inferir.
La muestra sera probabilistica:

n= N.z2.p.q

(N-1) e+ z2.p.q
g= Probabilidad de fracaso (0.5)
p= probabilidad de éxito (0.5)

Los valores de P y Q se han establecido en el sentido que no se

cuenta con un estudio piloto previo.
z= tabla de distribucion normal 1.96.
N= 250 poblacién

e= margen de error 0.05
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n = Muestra

Resolviendo:

n=  (250) (1.96)? (0.05) (0.95)

(250-1) (0.05)2+ (1.96)2 (0.05) (0.95)
n =152

La muestra se distribuird segun porcentaje en cada uno de los
cargos expresados y presentados en la poblacion.

Tabla 2
Toma de muestra de cada uno de los cargos
ESTRUCTURA DE CARGOS Q % Muestra

01 Obreros 68 27% 41
02 Nombrados 52 21% 32
03 Funcionarios 18 7% 11
04 Contratados por el método CAS 11 5% 8
05 Contratados por terceros 101 40% 60

TOTAL 250 152

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
TECNICAS
La Encuesta: técnicas basadas en preguntas.
INSTRUMENTOS

El Cuestionario: Preguntas elaboradas en base a los indicadores de
cada una de las dimensiones, cada una de ellas con categorias que pueden
ser cuantificadas, cuyo propdésito sera recoger informacién en base a los

objetivos propuestos en el proyecto.
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3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

e Cuadros estadisticos: Un cuadro estadistico de doble entrada, en el que
se precisaran los valores de cada indicador de la variable planteada,

estas seran en términos porcentuales para una mejor lectura.

e Estadigrafos: Un estadigrafo o estadistico son métodos matematicos que
dan uso a los datos de una muestra para obtener resultados que tiene
gue estar representados por numeros naturales. Los Estadigrafos son
aplicados para medir parametros o como los montos de distribuciones de
posibilidad que ayudan a tener inferencia estadistica (la inferencia
estadistica son los contrastes de hipétesis y los intervalos de confianza de
uno o varios parametros). Gestidn por competencias y comportamiento

organizacional de los empleados.

e Diagrama de barras: Un diagrama de barras, también conocido como
diagrama de columnas, es una forma de representar graficamente un
conjunto de datos o valores, y esta conformado por barras rectangulares
de longitudes proporcionales a los valores representados. Los graficos de
barras son usados para comparar dos 0 mas valores. Las barras pueden
orientarse verticalmente u horizontalmente. Gestion por competencias y

comportamiento organizacional de los trabajadores.

e Programa SPSS: Es un programa estadistico informatico muy usado en
las ciencias sociales y las empresas de investigacion de mercado.
Originaimente SPSS fue creado como el acronimo de Statistical
Packageforthe Social Sciences, aunque también se ha referido como
Statistical Product and Service Solutions. Es uno de los programas
estadisticos méas conocidos teniendo en cuenta su capacidad para
trabajar con grandes bases de datos y un sencillo interface para la
mayoria de los andlisis. Gestibn por competencias y comportamiento

organizacional de los trabajadores.
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CAPITULO VI

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 3
¢, Considera usted que la capacitacion brindada por la municipalidad le permite desarrollar su

aprendizaje?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy de acuerdo 22 14,5 14,5 14,5
De acuerdo 53 34,9 34,9 49,3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 26 17,1 17,1 66,4
Desacuerdo 39 25,7 25,7 92,1
Muy en desacuerdo 12 7,9 7,9 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 1
¢,Considera usted que la capacitacién brindada por la municipalidad le permite desarrollar

su aprendizaje?

Porcentaje

Mury cle De acuerco Mi cle acuesrco Desacuesrco Mury =n
acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que el 14,47% vy el 34,87%
del total de encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo debido
a que consideran que la capacitacion brindada por la municipalidad si les
permite desarrollar su aprendizaje, lo que hace que estos trabajadores
mejoren su desempefio laboral, obteniendo mejores resultados, mientras

que, el 17,11% se mantiene neutral ya que manifiestan que no estan de
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acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién antes mencionada. De manera
contraria, el 25,66% y el 7,89% manifiesta estar en desacuerdo y muy en
desacuerdo debido a que consideran que la capacitacion brindada por la
municipalidad no les permite desarrollar su aprendizaje, lo que no ayuda a

mejorar su desempefo laboral.

Tabla 4
¢, Considera usted que la capacitacion le permite adquirir conocimientos que impulsan el
desarrollo de sus competencias?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy de acuerdo 15 9,9 9,9 9,9
De acuerdo 62 40,8 40,8 50,7
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 28 18,4 18,4 69,1
Desacuerdo 33 21,7 21,7 90,8
Muy en desacuerdo 14 9,2 9,2 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 2
¢, Considera usted que la capacitacion le permite adquirir conocimientos que impulsan el

desarrollo de sus competencias?

Porcentaje

Muy de De acuerdo Mi de acuerdo  Desacuerdo Muy en
acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 9,87% vy el 40,79%
del total de encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo debido
a que consideran que las capacitaciones si les permite adquirir
conocimientos que impulsan el desarrollo de sus conocimientos, mientras
que, el 18,42% se mantiene neutral ya que manifiestan que no estan de

56



acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién antes mencionada. De manera
contraria, el 25,66% y el 7,89% manifiesta estar en desacuerdo y muy en
desacuerdo debido a que consideran que las capacitaciones no les permiten
adquirir conocimientos que impulsan el desarrollo de sus conocimientos, lo

gue evita que puedan desarrollarse mas profesionalmente.

Tabla 5
¢La capacitacion brindada por la municipalidad le ha ayudado a mejorar su desempefio?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 18 11,8 11,8 11,8
De acuerdo 56 36,8 36,8 48,7
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 24 15,8 15,8 64,5
Desacuerdo 44 28,9 28,9 93,4
Muy en desacuerdo 10 6,6 6,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 3
¢La capacitacion brindada por la municipalidad le ha ayudado a mejorar su desempefio?

Porcentaje

Muy cle De acuerdo  Nide acuerdo Desacuerdo Muy en
acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 11,84% y el 36,84%
del total de encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo debido
a que consideran que las capacitaciones que les brinda la municipalidad si
les ha ayudado a mejorar su desempefio, obteniendo asi mejores resultados
en el cumplimiento de sus labores, mientras que, el 15,79% se mantiene
neutral ya que manifiestan que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con la

afirmacion antes mencionada. De manera contraria, el 28,95% y el 6,58%
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manifiesta estar en desacuerdo y muy en desacuerdo debido a que
consideran que las capacitaciones que les brinda la municipalidad no les han

ayudado a mejorar su desempenio.

Tabla 6
¢, Considera usted que la gestion de la municipalidad impulsa el desarrollo de competencias
laborales?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 20 13,2 13,2 13,2
De acuerdo 58 38,2 38,2 51,3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 18 11,8 11,8 63,2
Desacuerdo 51 33,6 33,6 96,7
Muy en desacuerdo 5 3,3 3,3 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura 4
¢, Considera usted que la gestion de la municipalidad impulsa el desarrollo de competencias
laborales?

Porcentaje

Muy de De acuerdo Mi cle acuerdo Desacuerdo
acuerdo ni en

Muy en
desacuerco
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 13,16% vy el 38,16%
del total de encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo debido
a que consideran que la gestién de la municipalidad si impulsa el desarrollo
de competencias laborales, mientras que, el 15,79% se mantiene neutral ya
gue manifiestan que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion
antes mencionada. De manera contraria, el 33,55% y el 3,29% manifiestan
estar en desacuerdo y muy en desacuerdo debido a que consideran que la

gestion de la municipalidad no impulsa el desarrollo de competencias
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laborales, lo que muestra que la gestion de la municipalidad no se esta
realizando de manera adecuada

Tabla 7
¢,Considera usted que sus habilidades le han permitido desarrollar sus conocimientos en el
trabajo?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 23 15,1 15,1 15,1
De acuerdo 55 36,2 36,2 51,3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 23 15,1 15,1 66,4
Desacuerdo 47 30,9 30,9 97,4
Muy en desacuerdo 4 2,6 2,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas realizadas

Figura5
¢, Considera usted que sus habilidades le han permitido desarrollar sus conocimientos en el
trabajo?

Porcentaje

Muy de De acuerdo Mi de acuerdo Desacuerdo
acuerdo ni en

Muy en
desacuerco
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 15,13% vy el 36,16%
del total de encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo debido
a que consideran que las habilidades con las que cuentan les ha permitido
desarrollar sus conocimientos en el trabajo, mientras que el 15,13% no esta
de acuerdo ni en desacuerdo con lo mencionado anteriormente. De manera
contraria, el 30,92% y el 2,63% manifiestan estar en desacuerdo y muy en

desacuerdo debido a que consideran que las habilidades con las que
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cuentan no les han permitido desarrollar sus conocimientos en el trabajo, lo
gue sefala que deben esforzarse mas para mejorar su desempefio

Tabla 8
¢, Considera usted que sus habilidades le han permitido solucionar problemas de manera
exitosa en el puesto de trabajo?

Frecuenci Porcentaje Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 25 16,4 16,4 16,4
De acuerdo 55 36,2 36,2 52,6
Ni de acuerdo ni en 33 217 217 74.3
desacuerdo
Desacuerdo 39 25,7 25,7 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 6
¢ Considera usted que sus habilidades le han permitido solucionar problemas de manera
exitosa en el puesto de trabajo?

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo hi de acuerdo ni en Desacuerdco
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 16,45% y el 36,18%
del total de encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo debido
a que consideran que sus habilidades les han permitido solucionar
problemas de manera exitosa, lo cual muestra que son personas muy
eficaces y preparadas, mientras que el 21,71% manifiesta que no esta de
acuerdo ni en descuerdo con lo antes mencionado. Por otro lado, el 25,66%
afirma estar en desacuerdo debido a que consideran que sus habilidades no

les han permitido solucionar problemas de manera exitosa, lo que muestra
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gue la municipalidad debe centrarse en los conocimientos que les falta a sus

trabajadores y capacitarlos para que sean mas eficaces.

Tabla 9
¢ Considera usted que alcanzar sus objetivos laborales le permite optimizar sus

competencias?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 20 13,2 13,2 13,2
De acuerdo 58 38,2 38,2 51,3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 27 17,8 17,8 69,1
Desacuerdo 43 28,3 28,3 97,4
Muy en desacuerdo 4 2,6 2,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 7
¢ Considera usted que alcanzar sus objetivos laborales le permite optimizar sus

competencias?

Porcentaje

Muy de De acuerdo  Mide acuerdo Desacuerdo Muy en
acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 13,16% y el 38,16%
del total de encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo debido
a que consideran que el querer alcanzar sus objetivos les permite optimizar
sus competencias, lo que les ayuda a ser mas eficientes y productivos, lo
cual ayuda a mejorar las politicas del ministerio, mientras que el 17,76%
manifiestan que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con lo antes
mencionado. De manera contraria, el 28,29% y el 2, 63% manifiestan estar

en desacuerdo y muy en desacuerdo debido a que consideran que el querer
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alcanzar sus objetivos no les permite optimizar sus competencias e

incrementa las dificultades en el trabajo.

Tabla 10
¢,Considera usted que la necesidad de poder controlar situaciones laborales refuerza su
motivacion e impulsan mejorar sus competencias?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 13 8,6 8,6 8,6
De acuerdo 62 40,8 40,8 49,3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 21 13,8 13,8 63,2
Desacuerdo 46 30,3 30,3 93,4
Muy en desacuerdo 10 6,6 6,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 8
¢, Considera usted que la necesidad de poder controlar situaciones laborales refuerzan su

motivacion e impulsan meiorar sus competencias?

Porcentaje

Muy de De acuercdo Mide acuerdo Desacuerco
acuerco ni en

Muy en
desacuerdo
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 8,55% vy el 40,79%
del total de los encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo
debido a que consideran que la necesidad de poder controlar situaciones
laborales si refuerza su motivacion e impulsa a mejorar sus competencias,
mientras que el 13,82% manifiestan que no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con lo antes mencionado. De manera contraria, el 30,26% y el
6,58% manifiestan estar en desacuerdo y muy en desacuerdo debido a que

consideran que la necesidad de poder controlar situaciones laborales no
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refuerza su motivacién e impiden que los trabajadores tengan ese deseo de

superacion.

Tabla 11
¢,Considera usted que sentirse afiliado dentro de un grupo de trabajo le permite desarrollar
su trabajo de manera competente?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 10 6,6 6,6 6,6

De acuerdo 70 46,1 46,1 52,6
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 23 15,1 15,1 67,8

Desacuerdo 41 27,0 27,0 94,7
Muy en desacuerdo 8 53 5,3 100,0

Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 9
¢, Considera usted que sentirse afiliado dentro de un grupo de trabajo le permite desarrollar

su trabaio de manera combpetente?

Porcentaje

Muy de De acuerdo  Mide acuerdo Desacuerdo

Muy en
acuerclo ni en desacuerco
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 6,58% y el 46,05%
del total de los encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo
debido a que consideran que sentirse afiliado dentro de un grupo de trabajo
si les permite desarrollar su trabajo de manera competente, mientras que el
15,13% manifiestan que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con lo antes
mencionado. por otro lado, el 26,97% y el 5,26% manifiestan estar en
desacuerdo y muy en desacuerdo ya que consideran que sentirse afiliado

dentro de un grupo de trabajo no les permite desarrollar su trabajo de
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manera competente, estos encuestados sienten que desarrollar su trabajo

de manera individual pueden mejorar sus competencias.

Tabla 12
¢,La comunicacion fomentada en la municipalidad permite mejorar la integracion social entre
trabajadores?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy de acuerdo 14 9,2 9,2 9,2
De acuerdo 64 42,1 42,1 51,3
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 30 19,7 19,7 71,1
Desacuerdo 37 24,3 24,3 95,4
Muy en desacuerdo 7 4,6 4,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 10
¢La comunicacion fomentada en la municipalidad permite mejorar la integracion social entre
trabajadores?

Porcentaje

Muy de De acuercdo  Nide acuerdo Desacuerco
acuerdo ni en

Muy en
desacuerdo
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 9,21% y el 42,11%
del total de los encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo ya
gue apoyan la afirmacion de que la comunicacién fomentada en la
municipalidad si permite mejorar la integracion social entre los trabajadores,
mientras que el 19,74% manifiestan que no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con lo antes mencionado. De manera contraria, el 24,34% vy el
4,61% manifiestan estar en desacuerdo y muy en desacuerdo ya que

consideran que la comunicacion fomentada en la municipalidad no les
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permite mejorar la integracion social entre los trabajadores, lo que puede
ocasionar dificultades al momento de administrar la eficacia de las labores.

Tabla 13

¢La municipalidad comunica las disposiciones normativas que deben cumplir los
trabajadores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Muy de acuerdo 17 11,2 11,2 11,2

De acuerdo 63 41,4 41,4 52,6

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 29 19,1 19,1 71,7

Desacuerdo 40 26,3 26,3 98,0

Muy en desacuerdo 3 2,0 2,0 100,0

Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas Aplicadas

Figura 11
¢La municipalidad comunica las disposiciones normativas que deben cumplir los

trabajadores?

Porcentaje

Muy cle De acuerdo  Nide acuerdo Desacuerdo
acuerdo ni en

Muy en
desacuerdo
desacuerdo

Analisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 11,18% vy el 41,45%
del total de los encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo ya
gue consideran que la municipalidad si comunica las disposiciones
normativas que deben cumplir los trabajadores, mientras que el 19,08%
manifiestan que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con lo antes
mencionado. De manera contraria, el 26,32% y el 1,97% manifiestan estar
en desacuerdo y muy en desacuerdo ya que consideran que la

municipalidad no comunica las disposiciones normativas que deben cumplir
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los trabajadores, lo cual puede ocasionarles dificultades ya que si los
trabajadores no conocen estas normas no las podran cumplir, ocasionando

asi conflictos con la entidad, sus compafieros o superiores.

Tabla 14
¢La Municipalidad orienta las habilidades técnicas que debe tener comunicando
oportunamente a los trabajadores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 4 2,6 2,6 2,6

De acuerdo 76 50,0 50,0 52,6
Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 23 15,1 15,1 67,8

Desacuerdo 36 23,7 23,7 91,4
Muy en desacuerdo 13 8,6 8,6 100,0

Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 12
¢,La municipalidad orienta las habilidades técnicas que debe tener comunicando

oportunamente a los trabajadores?

Porcentaje

Muy de De acuercdo  Nide acuerdo Desacuerco
acuerclo ni en

Muy en
desacuerco

desacuerco

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 2,63% y el 50,00%
del total de los encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo ya
gue consideran que la municipalidad si les orienta las habilidades técnicas
gue deben tener los trabajadores, mientras que el 19,08% manifiestan que
no estan de acuerdo ni en desacuerdo con lo antes mencionado. De manera
contraria, el 23,68% y el 8,55% manifiestan estar en desacuerdo y muy en

desacuerdo ya que consideran que la municipalidad no les orienta las
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habilidades técnicas que deben tener los trabajadores, lo cual puede llegar a

afectar su desempefio laboral.

Tabla 15
¢,Pudo hacer amistad con sus comparieros de trabajo en la municipalidad?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy de acuerdo 18 11,8 11,8 11,8
De acuerdo 71 46,7 46,7 58,6
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 32 21,1 21,1 79,6
Desacuerdo 31 20,4 20,4 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 13

¢ Pudo hacer amistad con sus compafieros de trabajo en la municipalidad?

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo Mi de acuerdo ni en Desacuerdo
desacuerdo

Andlisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 11,84% vy el 46,71%
del total de los encuestados afirman estar muy de acuerdo y de acuerdo ya
que ellos lograron hacer amistad con sus compafieros de trabajo en la
municipalidad, lo que también genera un ambiente cordial y de confianza,
mientras que el 21,05% manifiestan que no estan de acuerdo ni en
desacuerdo con lo antes mencionado. De manera contraria a lo antes
mencionado, el 23,68% y el 8,55% manifiestan estar en desacuerdo y muy
en desacuerdo ya que ellos no lograron hacer amistad con sus comparieros
de trabajo en la municipalidad, esto puede ser debido a que las actividades

gue realizan son individuales lo cual impide tener una comunicacién continua
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con los otros trabajadores, o que tiene dificultades en socializar con nuevas

personas.

Tabla 16
¢,La municipalidad le permite acercamiento con su staff de gerente?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy de acuerdo 6 3,9 3,9 3,9
De acuerdo _ 66 43,4 43,4 47,4
Ni de acuerdo ni 22 14,5 14,5 61.8
en desacuerdo
Desacuerdo 40 26,3 26,3 88,2
Muy en
desacuerdo 18 11,8 11,8 100,0
Total 152 100,0 100,0

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 14
¢La municipalidad le permite acercamiento con su staff de gerente?

Porcentaje

Muy de De acuerdo Mi de acuerdo  Desacuerdo Muy en
acuerdo ni en desacuerdo
desacuerdo

Analisis e interpretacion: el grafico muestra que, el 3,95% vy el 43,42%
del total de los encuestados manifiestan estar muy de acuerdo y de acuerdo
ya que afirman que la municipalidad si les permite acercarse a su staff de
gerente para comunicar lo que les preocupa o las consideraciones que
podrian llegar a tener, mientras que el 14,47% manifiestan que no estan de
acuerdo ni en desacuerdo con lo antes mencionado. De manera contraria, el
26,32% y el 11,54% manifiestan estar en desacuerdo y muy en desacuerdo
ya que consideran que la municipalidad no les permite acercarse a su staff

de gerente, lo cual a su vez impide la libre comunicacion entre los
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trabajadores y sus superiores, para manifestar lo que ellos desean
comunicar (dificultades, aciertos, incomodidades, estrategias, propuestas,

etc.).

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

El nivel de investigacion plantea que la tesis es de tipo descriptiva
correlacional, siendo esta la base para establecer los criterios de inferencia
en base al indicador que Pearson propone, cuyos valores van de -1 a 1 (ver
tabla siguiente) siendo 0 valor neutro que no describe relacién entre las
variables de estudio, 1 el valor perfecto a nivel de relacién entre las variables
de estudio, -1 relacidon negativa. Se ha uniformizado la informacion de los
datos de cada tabla para establecer la relacion que se describe a
continuacion. Siendo estas aplicadas de manera transversal a la muestra

seleccionada, en el tiempo previsto:

Tabla 17
Criterios de andlisis e interpretacién del coeficiente de Pearson
CORRELACION VALOR
Correlacién negativa perfecta (-1--0.5
Correlacion negativa fuerte moderada débil (-0.5-0)
Ninguna correlacién 0
Correlacion positiva modera fuerte (0-0.5)
Correlacion positiva perfecta (0.5-1)

Nota. Estadistica para Administracion y Economia de Richard I. Levin. Pearson Education
HIPOTESIS GENERAL
HO: La gestidén por competencias no se relaciona significativamente con

el comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de Amarilis,
Huanuco — 2021.

H1: La gestion por competencias se relaciona significativamente con el
comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de Amarilis,
Huanuco — 2021.
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Tabla 18
Correlacion entre la gestion por competencias y el comportamiento organizacional en la
municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco - 2021

GESTION POR  COMPORTAMIENTO
COMPETENCIAS  ORGANIZACIONAL

Correlacién de

GESTION POR Pearson 1 753
COMPETENCIAS Sig. (bilateral) ,014
N 152 152
Correlacion de 753 1
COMPORTAMIENTO Pearson !
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,014
N 152 152

Nota. Encuestas aplicadas

El analisis hecho de manera descriptiva ha arrojado en la tesis indicios
qgue efectivamente la forma como la municipalidad esta gestionando sus
competencias esta teniendo relacién con su comportamiento organizacional,
mas aun en tiempos de pandemia. Es por ello, que tras haber evaluado de
manera agrupada las preguntas hechas en cada variable se ha podido
determinar que hay una relacién entre ellas un r? igual a 0.753 que
confirmala relacion directa y significativa entre las variables. La tabla 1
muestra algunos indicadores importantes como, por ejemplo, el 34.78% tiene
una valoracién positiva en torno a la apuesta que hace la municipalidad por
desarrollar el aprendizaje de sus trabajadores, lo que indudablemente esta
estrechamente relacionada con el tipo de relaciobn que tiene con sus
comparieros, que como se menciona en la tabla 13, estas son amicales, asi
sostiene el 46.71%.

De esta manera podemos confirmar que la hipétesis general es
afirmativa entendiendo que, si hay relacion significativa entre la variable
gestion de competencias Yy comportamiento organizacional de la
Municipalidad distrital de Amarilis, mostrada como tal en las evidencias

descriptivas planteadas.
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HIPOTESIS ESPECIFICO 1

La capacitacion se relaciona significativamente con el comportamiento

organizacional de la municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco - 2021.

Tabla 19

Correlacion entre la capacitacion y el comportamiento organizacional en la municipalidad
distrital de Amarilis, Huanuco - 2021

CAPACITACIONES COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL
Correlacion de 1 621
CAPACITACIONES Pearson ’
Sig. (bilateral) ,011
N 152 152
Correlacion de 621 1
COMPORTAMIENTO  Pearson '
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,011
N 152 152

Nota. Encuestas aplicadas

En la tabla dos presentada en la parte descriptiva, podemos observar el
40.79% de trabajadores encuestados sostiene que haber participado de las
capacitaciones de la municipalidad le permiten tener mejores competencias,
en ese sentido destacan las decisiones que el alcalde ha tomado en tiempos
de pandemia. Sin lugar a duda, el comportamiento a nivel de gestién de
competencias en capacitacion de parte de la municipalidad est4 generando
que las habilidades técnicas de los trabajadores sean consecuentes con los
propositos de la municipalidad, tal como sostiene el 50.00% de los
encuestados. Una de las muestras a nivel de esta afirmacion es la
convocatoria hecha por el alcalde a todo el personal para que éste sea
capacitado en temas de motivacion y resiliencia en tiempos de pandemia.
Tras someter esta informacion a inferencia estadistica podemos observar

que el r?

obtenido arroja un valor de 0.621, describiendo que hay una
relacion significante entre la capacitacion y el comportamiento organizacional

de la municipalidad.

De esta manera tras obtener los argumentos descriptivos y hacer las
inferencias respectivas confirmamos la primera hip6tesis plasmada

sosteniendo que si hay relacion significativa en la forma como la
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municipalidad gestiona sus competencias a través de capacitaciones coma y
orienta ellas sus habilidades en el marco de lo que exige la pandemia. Sin
lugar a duda hay otras evidencias que se aproximan al escribir esta relacion
confirmando lo que tedricamente ha establecido la investigacion en todos
sus argumentos. Son las capacitaciones parte de la gestion de competencias

gue suman a tener una mejor performance organizacional.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

La habilidad se relaciona significativamente con el comportamiento

organizacional de la municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco - 2021.

Tabla 20
Correlacion entre la habilidad y el comportamiento organizacional en la municipalidad
distrital de Amarilis, Huanuco - 2021

HABILIDAD COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL
Correlaciéon de
HABILIDAD Pearson 1 837
Sig. (bilateral) ,011
N 152 152
Correlaciéon de 837 1
COMPORTAMIENTO Pearson ’
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,011
N 152 152

Nota. Encuestas aplicadas

Las habilidades son un aspecto importante para los trabajadores que
integran una organizacion, en el caso de la municipalidad de amarilis no es
la excepcion, pudiendo observar durante la investigacion que este
componente de la gestion de competencia ha sido orientado oportunamente
a poder desarrollar trabajos que requeria el area para el colaborador. En la
tabla nimero 5 se puede observar como dato importante que el 36.18% de
encuestados reconoce y es consciente de que sus habilidades sumadas a
las capacitaciones de la municipalidad les ha permitido desarrollar
conocimientos dentro de sus areas de trabajo. Esto se ha traducido en la
formulacion de propuestas que han sido invertidas por el area en trabajos de
Desarrollo Social. al respecto la municipalidad ha comunicado en mas de
una oportunidad cuél debe ser el perfil técnico a nivel de habilidad que

deben tener los trabajadores, lo que ha sido plasmado en competencias en
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las bases de los concursos a los cuales han postulado. El 50.0% sostiene
gue esta habilidad técnica comunicada ha logrado establecer un

comportamiento uniforme entre todos los colaboradores de la municipalidad.

Estos argumentos nos permiten sostener la inferencia de que, si hay
relacion entre las habilidades y el comportamiento organizacional en la
municipalidad confirmando la hipétesis especifica descrita para este
apartado, cuyo soporte argumental se encuentra en la descripcion de las
tablas y la inferencia respectiva. Con indicios que han sido escritos como
requisitos en los concursos publicos que han sido motivo de incorporacion

de nuevos trabajadores en la municipalidad distrital de Amarilis.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

La motivacidbn se relaciona significativamente con el comportamiento

organizacional de la municipalidad distrital de Amarilis, Huanuco - 2021.

Tabla 21
Correlacion entre la motivacion y el comportamiento organizacional en la municipalidad
distrital de Amarilis, Huanuco 2021

MOTIVACION COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL
Correlaciéon de
MOTIVACION Pearson 1 881
Sig. (bilateral) ,011
N 152 152
Correlacion de 881 1
COMPORTAMIENTO Pearson !
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,011
N 152 152

Nota. Encuestas aplicadas

La motivacibn eso me aspecto importante dentro de la gestién de
competencia. Un gerente puede tener la garantia de contar con trabajadores
comprometidos a los propositos de la institucion, siempre y cuando, estos
tengan aspectos emocionales coherentes, dentro de las dimensiones
seleccionadas para la gestion de competencia la motivacion ha sido
expresada a través de preguntas cuyas respuestas las planteamos en el
siguiente argumento. En la tabla nUmero 9 planteada en la parte descriptiva

se puede observar que el 46.05% de trabajadores encuestados esta muy de
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acuerdo y de acuerdo por ser parte de un grupo de filiacion laboral los
mismos que le permite un desempefio emocional en estado de equilibrio y
coherente con lo que espera las gerencias respectivas. Esto sin lugar a duda
es una evidencia de que el comportamiento organizacional plasmado en las
decisiones de los gerentes en la municipalidad distrital de amarilis esta
dando resultados que se traduce mayor acercamiento al estado de gerentes,

participacion en la toma de decisiones, entre otros aspectos importantes.

De esta manera podemos confirmar la hipotesis planteada, donde
sostenemos que, si hay relacion significativa entre la motivacion y el
comportamiento organizacional de la municipalidad con un r* de 0.881,
validando la hipétesis especifica y permitiendo los argumentos

correspondientes para lograr dicha afirmacion.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

1.1. RESPECTO A LOS ANTECEDENTES

La tesis ha considerado importantes investigaciones que guardan
armonia con los resultados obtenidos. En términos internacionales,
podemos encontrar a Guambuguete (2015), con su tesis denominada
“‘Modelo de gestidbn por competencias para lograr calidad en los
servicios de la empresa la Esperanza Comercializadora Wholesaleinn
S.A” ha podido desarrollar un modelo que permita interiorizar la
gestibn en base a las capacitaciones, conocimientos y habilidades en
los trabajadores de la empresa. En tiempos de pandemia, la
Municipalidad de Amarilis ha impulsado una gestion similar a la
mencionada por el tesista, comprendiendo la comuna que son las
capacitaciones esenciales en la construccion de un comportamiento
organizacional que se traduzca en lo que demanda la poblacion. De
igual forma, Bardales (2019), con su tesis denominada “La gestion por
competencias y su influencia en el desempefio del profesional docente
de una Institucion Educativa del nivel secundaria del Sector publico de
la ciudad de Cajamarca”. Sostiene como conclusién que efectivamente
los gerentes tienen un rol importante a partir del cual la naturaleza del
desempefio de cada trabajador estara en funcibn a como se fomente
sus capacitaciones, sus habilidades, su motivacion, en torno a
propositos claros. Tal como expresa los resultados de las tablas de la
investigacion que presentamos, coincide con el investigador dado que
la gerencia en la municipalidad de Amarilis tiene elementos comunes,
respecto a la unidad de estudio de la tesis citada. Finalmente, Espinoza
et al. (2015), en su tesis denominada “La Gestion por Competencias en
el entorno de los servicios publicos de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca - Afio 2015” sostiene el autor que las competencias estan

de la mano de la forma como se brinda los servicios, comprendiendo
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en si que su forma estara en funcion como sera el desempefio de estos
en la prestacion del servicio. En la tesis planteada, se puede observar
gue los trabajadores han logrado reconocer que las capacitaciones son
importantes en el rol que busca la municipalidad de Amarilis. En
tiempos de pandemia, a sus trabajadores los ha capacitado de manera
permanente, lo mismo, ha buscado que los propésitos de la

municipalidad sean compartidos por los mismos trabajadores.

Como se puede observar, los antecedentes estan ayudando a
tener una mejor idea de la importancia de la gestion por competencias

y su relacion en un entorno organizacional especifico.

1.2. RESPECTO AL MARCO TEORICO

Los autores no han sido ajenos a esta tarea de comprender la
gestibn por competencias y el comportamiento organizacional, Si
leemos, los postulados podemos observar que Wayne (2010) sostiene
al principio de la década de los sesenta, el maestro de psicologia de la
Universidad de Harvard, Davis McClelland sugiere una novedosa
variable para poder comprender la definicion de la motivacion:
Performance/Quality, tomando en cuenta las primeras terminaciones
como la falta de realizacién (productos cuantificados). Asimismo,
enfocandonos en este concepto del autor McClelland, también toma en
cuenta los probables vinculos entre los posibles métodos de
obligaciones y el logro de objetivos: si es posible concretar los
dispositivos o los enfoques de irregularidades que dan proporciones a
los que invierten, etc. Podran contratarse de esta manera a los
prospectos con los requisitos requeridos para que ayuden a que la
empresa logre sus objetivos y seguidamente, haremos que nuestros
empleados con las virtudes sobresalgan con lo que nos enfocariamos a
que se desarrollen las formas de una nueva innovacion y lograr las
metas planteadas, la gestibn por competencias es en si misma
importante, por lo que representa para las organizaciones. En cada rol,
existen trabajadores que son mucho mas sobresalientes de los demas.

Estos trabajadores, de misma manera, estos empleados se
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desenvuelven en sus puestos de una forma diferente de lo que un
empleado normal lo hace. Estas acciones tienen una correlacion
importante con los aspectos necesarios o diputadas de las aptitudes de
puestos superiores y los que realizan estas acciones ya no son
empleados normales y limitados. Al mejor forma de encontrar estos
aspectos que hacen que el empleado sea efectivo en su dmbito en las
empresas trata de poner en estudio a lo que adquieren estas
habilidades de sobresalto superior (Martinez Valero & Rincon Gauviria,
2010).

De igual forma, para Chiavenato, (2009) Es el andlisis y la
ejecucion de las experiencias sobre la manera en que los individuos se
involucran ya sea con su trabajo especifico o con los trabajos
colectivos de la empresa. La conducta empresarial es importante para
gue los inversionistas miren la conducta de los empleados de la
empresa y asi tener claro como es el manejo del ambiente laboral con
las interacciones de los individuos. Es de este como como se podra
entender el por qué los individuos tienen la conducta de cierta manera.
Ya que no seria bien visto que los gerentes administrativos se refieran
sobre la conducta de los trabajadores sin conocer el por qué. Podemos
leer de ambos conceptos tedricamente la gestién de competencia tiene
mucha relacion con el comportamiento organizacional, asi demostrado
en la tesis como donde los trabajadores estdn mostrando una clara
aceptacion por el impulso a las capacitaciones que esta dando la
municipalidad distrital de amarilis; en ese contexto mencionado la tesis
distinto a lo que sostiene la teoria por el contrario contribuye con sus
indicios a tener un mejor entendimiento respecto a lo que sabemos de

las variables planteadas en esta investigacion.
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CONCLUSIONES

e La tesis ha demostrado que existe relacion significativa entre la gestion
por competencias y el comportamiento organizacional, en la municipalidad
distrital de Amarilis, ello corroborado con la informacién del r? Pearson de
0.753, y sostenida en la informacion de las tablas 1 y 13, donde se
expresa que el 34,87% de trabajadores valora la labor de capacitacion de
la municipalidad, lo que les permite estar involucrado con los propositos

de la comuna, asi manifiesta el 46.71%.

e La tesis ha demostrado que existe relacion directa entre la capacitacion y
el comportamiento organizacién de la municipalidad distrital de Amarilis, el
mismo que se corrobora con la informacion inferencial de Pearson cuyo
valor arroja r’0.621, sostenido en argumentos descriptivos de la tabla 2 y
12, donde se puede ver que el 40.79% sostiene que ha participado en las
capacitaciones, siendo en si mismo consecuente con los propoésitos de la

municipalidad asi manifiesta un porcentaje similar 50.00%.

e La tesis ha demostrado que existe relacion significativa entre la habilidad
y el comportamiento organizacional de la municipalidad distrital de
Amarilis, entendiendo que el valor inferencial demuestra dicha relacién r?
0.837, basado en la informacion de la tabla 5 y 12, observando que los
trabajadores reconocen que sus habilidades van a generar nuevos
conocimientos en sus areas de trabajo, el cual es comunicada en los

documentos materia de convocatoria de parte de la Municipalidad.

e La tesis ha demostrado, que la motivaciébn de los trabajadores tiene
significativa relacion con el comportamiento organizacional en la
municipalidad distrital de Amarilis, el mismo que se traduce en tener
trabajadores comprometidos gracias a participar en grupos de filiacion en
la comuna 46.05% sostiene ello en la tabla 9, corroborado con la

informacién inferencial que sustenta dicha significancia r? 0.881.

78



RECOMENDACIONES

e Respecto a la primera conclusion, tras los resultados descritos en la
investigacion, la municipalidad de Amarilis debe fortalecer su gestion de
competencias, contratando profesionales que demuestren capacidad para
gerencias este aspecto del recurso humano, asi mismo, monitorear su
desempefio a efectos de mejorar la percepcion que tienen los

trabajadores.

e Respecto a la segunda conclusion, tomando en cuenta la dimension de
capacitacion, la municipalidad distrital de Amarilis debe lograr establecer
como parte de su cultura la capacitacién, logrando que sus trabajadores
desarrollen habilidades blandas; todo ello con el propdsito de mejorar sus

estados emocionales y el desempefio productivo en cada area.

e Respecto a la tercera conclusion, tras los resultados obtenidos, la tesis
recomienda establecer una alianza con el colegio de psic6logos a efectos
de establecer tutorias permanentes a los trabajadores coma para el
reconocimiento constante de sus habilidades. De igual forma recomienda
desarrollar talleres y sesiones de involucramiento entre todos los
trabajadores cuyo proposito sea integrar a los objetivos que tiene la

municipalidad respecto a la demanda de sus ciudadanos.

e Respecto a la cuarta conclusion, tras los resultados obtenidos, la tesis
recomienda hacer un monitoreo permanente respecto al estado
motivacional de sus trabajadores esto puede ser con el apoyo de las
escuelas de Psicologia de la Universidad de Huanuco coma a partir del
cual se puede lograr identificar factores que estén influyendo de manera
negativa o positiva en el desempefio individual de cada trabajador en la

comuna.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA: GESTION POR COMPETENCIAS Y EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AMARILIS, HUANUCO - 2021

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis General: Variable 1 Tipo: La tesis es Encuesta:
béasica, en el dirigido a los
¢, Cudl es la relacion que Establecer la relacion que Ha. La gestion por Gestion por sentido que se trabajadores de la
existe entre la gestion por existe entre la gestion por competencias se relaciona competencias enriquecera el Municipalidad
competencias y el competencias y el significativamente con el conocimiento distrital de
comportamiento comportamiento comportamiento organizacional Dimensiones acerca de las Amarilis, con el
organizacional de la organizacional de la de la Municipalidad Distrital de variables de proposito de
Municipalidad Distrital de Municipalidad Distrital de Amarilis, Huanuco — 2021 e Capacitacion  estudio, establecer
Amarilis, Huanuco - Amarilis, Huanuco — 2021. e Habilidad caracteristicas del
20217 Ho. La gestion por e Motivacion Enfoque: es de comportamiento
Objetivos especificos competencias no se relaciona tipo  cuantitativo, organizacional en
Problemas especificos significativamente con el variable 2 dado que se medird dicha comuna.

¢, Cudl es la relacion que
existe entre la
capacitacion y el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco -
2021?

¢ Cudl es la relacion que
existe entre la habilidad y
el comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Distrital de

Establecer la relacion que
existe entre la capacitacion
y el  comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021.

Establecer la relacion que
existe entre la habilidad y el
comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021.

Establecer la relacién que

comportamiento organizacional
de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco - 2021

Hipotesis Especifico:

Ha. La capacitacion se relaciona
significativamente con el
comportamiento organizacional
de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco - 2021.

Ha. La habilidad se relaciona
significativamente con el
comportamiento organizacional

Comportamiento
organizacional

Dimensiones

e Relaciones
e Humanas

el comportamiento
de las variables a
través de valores
cuanticos.

Alcance o nivel:
Latesis es
descriptiva
correlacional.

Disefio: no

experimental de
corte transversal.

Cuestionario: es
el instrumento
compuesto  por
preguntas que fue
aplicado a los
trabajadores de la
Municipalidad
Distrital
Amarilis.

de
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Amarilis, Huanuco -

20217

¢Cual es la relacion que
existe entre la motivacion
y el comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco -
2021?

existe entre la motivacion y
el comportamiento
organizacional de la
Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco — 2021.

de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco - 2021.

Ha. La motivacion se relaciona
significativamente con el
comportamiento organizacional
de la Municipalidad Distrital de
Amarilis, Huanuco - 2021.
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ANEXO 2

ENCUESTA A TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE AMARILIS

QUAERENS VERITATEM

UD-

| UNIVERSIDAD DE HUANUCO
http://www.udh.edu.pe

Instrucciones. — La presente encuesta tiene fines académicos. Sus
respuestas apoyaran a la municipalidad a determinar si su gestion del
conocimiento estd teniendo relacion con el comportamiento de su

organizacion, marque segun corresponda.

1. ¢Considerausted que la capacitacién brindada por la municipalidad le
permite desarrollar su aprendizaje?
Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

4. ¢Considerausted que la capacitacion le permite adquirir conocimientos
gue impulsan el desarrollo de sus competencias?
Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

5. ¢Lacapacitacion brindadaporlamunicipalidad le haayudado a mejorar su
desempefio?
Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

6. ¢Considerausted que lagestion de lamunicipalidad impulsa el desarrollo
de competencias laborales?
Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

7. ¢Considera usted que sus habilidades le han permitido desarrollar sus
conocimientos en el trabajo?
Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )
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8. ¢Considera usted que sus habilidades le han permitido solucionar
problemas de manera exitosa en el puesto de trabajo?

Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

9. ¢Considera usted que alcanzar sus objetivos laborales le permite optimizar
sus competencias?

Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

10. ¢Considera usted que la necesidad de poder controlar situaciones
laborales refuerza su motivacién e impulsan mejorar sus competencias?
Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

11. ;Considera usted que sentirse afiliado dentro de un grupo de trabajo le
permite a desarrollar su trabajo de manera competente?

Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

12. ¢La comunicacion fomentada en la municipalidad permite mejorar la
integracién social entre trabajadores?

Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

13. ¢La municipalidad comunica las disposiciones normativas que deben
cumplir los trabajadores?

Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

14. ¢La municipalidad orienta las habilidades técnicas que debe tener
comunicando oportunamente alos trabajadores?

Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

15. ¢Pudo hacer amistad con sus compafieros de trabajo en la
municipalidad?

Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )
desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

16. ¢La municipalidad le permite acercamiento con su staff de gerente?
Muy de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Ni de acuerdo ni en desacuerdo ( )

desacuerdo ( ) Muy en desacuerdo ( )

iMuchas gracias!
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