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RESUMEN 

La tesis titulada “Gestión por competencias y el desempeño laboral de 

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco 2024” presenta el propósito, determinar la relación que existe 

entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión. La 

metodología de la investigación es de tipo aplicada con un enfoque 

cuantitativo, de nivel correlacional con un diseño no experimental de tipo 

transversal. El acopio de la información se efectuó por medio de una encuesta 

(cuestionario) estructurada, a una muestra conformada por 127 trabajadores 

administrativos (gerentes y funcionarios) de la municipalidad. La 

comprobación de las hipótesis se efectuó mediante el análisis inferencial del 

coeficiente de correlación de Spearman. La conclusión principal de la tesis 

indica que la gestión por competencias está vinculada de manera significativa 

con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024, con una 

correlación Rho de Spearman de 0,438; lo que muestra que un aumento del 

nivel de gestión por competencias puede promover un aumento del nivel de 

desempeño laboral de sus trabajadores administrativos 

 

Palabras claves: Gestión por competencias, desempeño laboral, talento 

humano, trabajadores administrativos y gobierno local. 
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ABSTRACT 

The thesis entitled "Competency-based management and the job 

performance of administrative workers at the Daniel Alcides Carrión Provincial 

Municipality - Pasco 2024" aims to determine the relationship between 

competency-based management and job performance among administrative 

workers at the Municipality Provincial Daniel Alcides Carrión. The research 

methodology is applied with a quantitative, correlational approach and a non-

experimental cross-sectional design. Information was collected through a 

structured survey (questionnaire) to a sample of 127 administrative workers 

(managers and officials) of the municipality. Hypotheses were tested through 

an inferential analysis of Spearman's correlation coefficient. The main 

conclusion of the thesis indicates that competency-based management is 

significantly linked to the job performance of administrative workers at the 

Daniel Alcides Carrión Provincial Municipality - Pasco 2024, with a Spearman's 

Rho correlation of 0.438; This shows that an increase in the level of 

competency-based management can promote an increase in the job 

performance of administrative workers. 

 

Keywords: Management by competencies, work performance, human 

talent, administrative workers and local government. 
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente, las organizaciones públicas y privadas enfrentan un 

desafío para adaptarse a un entorno muy competitivo caracterizado por la 

globalización, la innovación tecnológica y la demanda de servicios eficientes. 

En este contexto, mejorar la eficiencia del desempeño laboral de los 

trabajadores se convierte en un factor clave para el logro de los objetivos 

institucionales. Por ello la gestión por competencias surge como una 

herramienta estratégica que permite identificar, desarrollar y evaluar las 

capacidades necesarias para un rendimiento óptimo dentro de la 

organización. 

En el ámbito de la administración pública peruana, la gestión del talento 

humano continúa siendo un reto, especialmente en los gobiernos locales, 

donde se evidencian problemas de rotación de personal, falta de capacitación 

continua y escasa evaluación del desempeño. Estas limitaciones afectan la 

eficiencia, la productividad y la satisfacción de los usuarios, lo cual hace 

necesario implementar modelos de gestión basados en competencias que 

fortalezcan la profesionalización del servicio público. 

La presente investigación, titulada “Gestión por competencias y el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024”, tiene como propósito 

determinar la relación existente entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de dicha entidad. Se 

parte del supuesto de que una adecuada gestión por competencias incide 

positivamente en la productividad, el compromiso y la eficiencia del personal. 

En ese sentido, la estructura del trabajo está dividida en las siguientes 

secciones, en el capítulo I se muestra la descripción del problema, la 

formulación del problema, así como el objetivo general y específicos, 

justificación; se justifica porque contribuirá a la comprensión y aplicación de 

un modelo de gestión por competencias que permita optimizar el desempeño 

del personal administrativo, a nivel teórico, práctico y metodológico; 

limitaciones y viabilidad de la investigación. Luego, el capítulo II contiene los 

antecedentes y las bases teóricas del tema considerado, las y la 

operacionalización de las variables de estudio. Seguidamente, en el capítulo 
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III se aborda la metodología de la investigación puntualizando el tipo de 

investigación, población y muestra del estudio y las técnicas e instrumentos 

de recolección de datos empleadas. Posteriormente, en el capítulo IV, se 

presentan los resultados obtenidos detallando el procesamiento de los datos 

y la contrastación de las hipótesis, y finalmente, en el capítulo V, se desglosa 

la discusión de resultados, junto con las conclusiones y recomendaciones 

pertinentes al estudio realizado. 

En síntesis, la presente tesis busca demostrar que una adecuada gestión 

por competencias contribuye de manera significativa al fortalecimiento del 

desempeño laboral, promoviendo una cultura organizacional orientada a la 

eficiencia, el compromiso y la mejora continua en la Municipalidad Provincial 

Daniel Alcides Carrión. 
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

El desempeño laboral, es un factor de gran importancia para las 

organizaciones en general, ya que, para lograr una alta competitividad se 

requiere de colaboradores eficientes y productivos; por tanto, es necesario 

reconocer las capacidades que tienen las personas y así lograr un personal 

competente y motivado, que logre satisfacer las necesidades individuales y 

organizacionales (Sinchi, 2020). En un contexto caracterizado por la 

globalización, donde las organizaciones se encuentran estimulando 

constantemente una fuerza laboral competitiva, con habilidades que permitan 

identificar y resolver los problemas cotidianos; generó la necesidad de 

implementar enfoques innovadores, tanto en las instituciones públicas, como 

en las privadas, conllevando a la transformación en las organizaciones, y en 

especial, de su talento humano, por ello, cada vez es más común la búsqueda 

de expertos, que sepan desarrollar sus labores, y que tengan la capacidad 

para lograr incrementar la competitividad y la eficacia del personal (Pacherrez 

y Marrufo, 2020). 

En este sentido, el desempeño de los trabajadores a nivel mundial, 

medido a través del indicador de productividad laboral (PIB por hora de 

trabajo), es liderado por Luxemburgo, con $146, seguido por Irlanda ($143), 

Noruega ($93); en Latinoamérica y el Caribe, Guyana lidera la región en 

cuando a productividad laboral ($70), destacando también, Puerto Rico ($50), 

Panamá ($45); Perú se ubica en la posición número 115 ($12) (OIT, 2023). 
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Figura 1 

Productividad laboral por países 2023 

 

Nota. La figura muestra ¿Qué país tiene la mayor productividad laboral? PIB por hora 

trabajada en 2023.  

Fuente: OIT (2024). 

 

En Latinoamérica, la productividad desde el 2000 ha oscilado entre 0.2% 

y 0.5%, en comparación con Asia Oriental, donde sobrepasa el 2% cada año, 

a pesar que, América Latina es la zona que evidencia las mayores jornadas 

de trabajo semanal, entre las 40 y 48 horas; sobre este mismo particular, se 

destaca que, Perú se encuentra entre los países de Latinoamérica y el Caribe, 

con trabajadores menos productivos, en un entorno caracterizado por 

debilidades, como la escasa inversión, la existencia de oligopolios, mejor 

formación y el elevado nivel de informalidad laboral, que supera el 72%. 

(Ramos, 2023). 

Ahora bien, en Perú se evidencian estudios de desempeño laboral como: 
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Tuesta et al. (2021) en el sector público de Huánuco, con una muestra de 180 

trabajadores de 4 instituciones, específicamente, la Red de Salud Leoncio 

Prado, la Universidad Nacional Agraria de la Selva, la Unidad de Gestión 

Educativa Local y la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado; se observó 

que, el 79.74% de y 88.83% de trabajadores se ubican en el desempeño 

laboral entre alto y muy alto; demostrando una relación significativa entre 

desempeño laboral y factores como el salario, la antigüedad y el nivel 

académico. De igual forma, un estudio desarrollado por Sánchez (2023), en 

la Municipalidad Distrital de Yanacancha, Pasco, evidenció buen desempeño 

de los trabajadores (50.4%), con una relación positiva entre desempeño 

laboral y clima organizacional 

En este mismo orden de ideas, la gestión por competencias es 

fundamental en las organizaciones actuales, inclusive, a nivel de las 

instituciones públicas, permitiendo optimizar el desempeño de los 

trabajadores, en un contexto globalizado y tecnológico, que exige los más 

altos niveles de competitividad; sobre este particular, Ramírez (2022) destaca 

que, la globalización conlleva a las organizaciones a mantenerse 

actualizadas, producto de la permanente transformación científica y 

académica, con énfasis en el desarrollo del saber técnico, en áreas como la 

administración, debido a que representa la base del funcionamiento 

estratégico y operativo, que posibilita el desarrollo de actividades y procesos 

enmarcados en la productividad y la competitividad, para lograr cumplir las 

metas definidas, de acuerdo al sector en donde se compite. 

Entendiendo la importancia de la gestión por competencias, como una 

herramienta e instrumento para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores, diversos estudios han abordado la temática; en Ecuador 

Mendieta-Ortega et al. (2020), observaron, en una institución pública, entre 

otros aspectos, 70% de los colaboradores no recibió capacitaciones durante 

el año fiscal, con notable ausencia del personal a causa de elevados niveles 

de desmotivación, generando retraso en las actividades; en tal sentido, se 

diseñó una propuesta de gestión por competencias, como herramienta para 

incrementar el rendimiento laboral del talento humano, donde se validaron y 

establecieron las competencias y los conocimientos que requiere el personal, 

para integrar el modelamiento de desarrollo. 
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En el caso de Perú, el estudio de Pacherrez y Marrufo (2020), evidenció 

que el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial 

de Rioja era deficiente (bajo para el 77.8% de los funcionarios y el 66,7% de 

los colaboradores), asimismo, la gestión por competencias era deficiente; por 

lo que plantearon la necesidad de diseñar e implementar un modelo de gestión 

por competencias que permitiera desarrollar y fortalecer las competencias 

cognitivas, las habilidades y las actitudes, perfeccionando el rendimiento, la 

productividad y la gerencia de recursos financieros y humanos. 

En este sentido, la gestión por competencias es fundamental para la 

estructura y el éxito de las organizaciones; pues como bien lo señalan 

Fonseca et al. (2020) una estructura organizacional debe estar conformada, 

por los objetivos establecidos de forma clara, el plan general y los planes de 

las secciones o departamentos, los programas que detallen la forma de 

cumplir con los planes, además de, los recursos necesarios por área 

específica, asimismo, debe mostrar los parámetros para la toma de 

decisiones; en tal sentido, la estructura debe estar ligada al proceso 

estratégico, ya que, ambas se encuentran vinculadas al desarrollo de 

acciones secuenciales en el tiempo, para lograr los objetivos; por ello, la 

gestión por competencias debe estar unida a la estructura organizacional y a 

la estrategia, conformando la gestión estratégica. 

De igual forma, es necesario destacar que la gestión por competencias 

no solo aplica en el ámbito de la empresa privada, también, las instituciones y 

organismos del sector público, implementan esta importante herramienta de 

la gestión estratégica; sobre este particular, Rodríguez et al. (2021) señalan 

que, las instituciones del sector público afrontan un gran desafío en el nuevo 

contexto global, en el cual, los ciudadanos demandan mayor eficiencia y 

eficacia del estado en el uso de los recursos, objetivos que conllevan a un 

mejor desempeño de los servidores públicos, además del cumplimiento de 

determinadas habilidades que permitan mejorar sus competencias; por lo que 

existen ciertas diferencias con el sector privado, ya que, en la empresa, su 

desarrollo está relacionado a objetivos empresariales cuantificables, mientras 

que, en el sector público, los objetivos están vinculados al ciudadano; todo lo 

cual conlleva a que las instituciones comprendan el manejo de la gestión por 

competencia, específicamente, la competencia técnica, metodológica, social 
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y participativa; en tanto, la valoración de los resultados está ligada a la 

efectividad de la función pública con el ciudadano. 

Realizadas las consideraciones anteriores, es importante señalar la 

situación de la municipalidad provincial Daniel Alcides Carrión, una de las tres 

provincias del departamento de Pasco ubicado en el centro del Perú, la 

provincia se encuentra en el sur-occidente de Pasco, conformada por 8 

distritos; por el norte limita con el Departamento de Huánuco, por el este y por 

el sur con la provincia de Pasco y por el oeste con la provincia de Oyón 

(Departamento de Lima) (Perú, 2016); esta Provincia cuenta con una 

superficie de 1887.23 km², 43,580 habitantes, su capital es la ciudad de 

Yanahuanca (Instituto Nacional de Estadística e Informática INEI, 2018); en 

este sentido, la Municipalidad viene presentando deficiencias a nivel del 

desempeño de los colaboradores, de acuerdo a información suministrada por 

el Jefe de Planificación y Racionalización el Señor Cristóbal Chamorro, 

menciona que se evidencia inconformidad de los colaboradores, por algunas 

designaciones de puesto y las constantes rotaciones de personal, generando 

desmotivación laboral, con ello, bajo desempeño, falta de compromiso, 

problemas de comunicación, entre otros; situación que viene afectando 

considerablemente la prestación de los servicios en esta municipalidad. En 

este sentido, la MPDAC realizó una convocatoria CAS TEMPORAL  1057 Nº 

006-2024-MPDAC/YHCA con fecha de 20 de agosto del 2024 donde se 

solicitó el puesto de Técnico Asistente Administrativo II – Procesos de 

Licitación en la Oficina general de Administración y Finanzas para ocupar el 

cargo, pero lo declararon plaza desierta; lanzando una nueva convocatoria 

CAS TEMPORAL 1057 Nº 007-2024-MPDAC/YHCA de fecha 17 de 

septiembre, teniendo en común el mismo cargo solicitado (anexo N° 03). 

Desde esta perspectiva, es importante abordar la situación descrita, 

puesto que, la prestación del servicio al ciudadano actual, está generando 

molestias, baja calidad del servicio, demora en los trámites, entre otros; 

produciendo a su vez que se afecte la imagen institucional de la municipalidad, 

deficiencias en los servicios públicos, retraso en el desarrollo de obras 

públicas entre otros; lo que requiere de una pronta atención; por tanto, se 

considera que, los aportes de una gestión por competencias, conjuntamente 

con una serie de medidas adicionales y el compromiso de los colaboradores, 
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puede revertir la situación descrita, en términos de mejorar el desempeño 

laboral, además de, recuperar la gestión de los servicios al ciudadano, ante 

las debilidades mostradas. 

1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 PROBLEMA GENERAL 

¿Cuál es la relación que existe entre la gestión por competencias y 

el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024? 

1.2.2 PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

¿Cuál es la relación que existe entre las competencias cardinales 

y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024? 

¿Cuál es la relación que existe entre las competencias específicas 

gerenciales y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024? 

¿Cuál es la relación que existe entre las competencias específicas 

por áreas y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024? 

1.3 OBJETIVOS 

1.3.1 OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación que existe entre la gestión por competencias 

y el desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

1.3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Determinar la relación que existe entre las competencias cardinales 

y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

Determinar la relación que existe entre las competencias 

específicas gerenciales y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – 

Pasco 2024. 

Determinar la relación que existe entre las competencias 

específicas por áreas y el desempeño laboral de los trabajadores 
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administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – 

Pasco 2024. 

1.4 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1 JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 

A nivel teórico, la tesis proporcionó información sobre temas 

vinculados al comportamiento organizacional, como lo son, la gestión por 

competencias y el desempeño laboral, consultando diversos autores, a 

través de libros, artículos científicos, trabajos de investigación, tesis de 

pregrado y postgrado; respaldados en el marco teórico de la 

investigación, sobre este particular, se consideran fundamentales los 

aportes de Alles (2015), sobre la gestión por competencias, autora que 

la define como un modelo de gestión, para organizar a los colaboradores 

en función de los objetivos estratégicos; además de, Chiavenato (2014), 

respecto al desempeño laboral, quien lo define como el comportamiento 

del colaborador, para el logro efectivo de los objetivos. 

1.4.2 JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 

A nivel práctico, el desarrollo de la tesis determinó la relación que 

existe entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel 

Alcides Carrión – Pasco 2023. De esta forma, la institución podrá 

implementar los ajustes necesarios, en función a desarrollar una gestión 

por competencias adecuada, con impacto positivo en el desempeño 

laboral de los colaboradores; considerando lo indicado por Rodríguez et 

al. (2021) sobre los desafíos actuales en las instituciones del sector 

público dice, los ciudadanos demandan mayor eficiencia y eficacia del 

estado en el uso de los recursos, en el nuevo contexto globalizado. 

1.4.3 JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

A nivel metodológico, el desarrollo de la tesis permitió lograr los 

objetivos planteados con una metodología de tipo descriptivo - 

correlacional a través técnicas e instrumentos de recolección de datos, 

como cuestionarios dirigidos a los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión, obteniendo información 

confiable y verás a partir, del procesamiento de los datos.  
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1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

No existieron limitaciones significativas en el desarrollo de la presente 

tesis, salvo las que se generaron de la propia dinámica de la investigadora, 

en relación a factores como el tiempo y las condiciones atmosféricas, en 

términos de las visitas que se tuvieron previstas al centro de trabajo objeto de 

estudio las cuales fueron superadas previa coordinación con el encargado del 

área de Recursos Humanos. 

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación resultó viable en los aspectos técnico, económico y 

operativo. Respecto al componente técnico, se logró acceder a la información 

requerida gracias a la apertura y colaboración del personal del área de 

Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión, 

quienes facilitaron el contacto con los trabajadores administrativos y 

proporcionaron datos actualizados sobre la estructura organizacional; esto 

permitió que la aplicación de los cuestionarios se realizara sin mayores 

contratiempos. En lo que concierne al aspecto económico, los costos 

derivados del estudio tales como pasajes, fotocopias, impresiones y 

materiales de escritorio, fueron solventados en su totalidad por la 

investigadora con recursos propios, lo cual no representó un obstáculo para 

la continuidad del trabajo. 

Por otro lado, desde el punto de vista operativo, se contó con la 

disponibilidad de tiempo necesario para cumplir con cada etapa del 

cronograma establecido. A ello se sumó la buena disposición de los servidores 

públicos encuestados, quienes accedieron a participar de manera voluntaria 

en el llenado de los instrumentos. En conjunto, estas condiciones favorables 

hicieron posible que la investigación culminara de forma satisfactoria, 

alcanzando los objetivos trazados dentro de los plazos previstos. 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Alzate et al. (2020). “Importancia del modelo de gestión por 

competencias para el desarrollo estratégico de las organizaciones”. 

Institución Universitaria Politécnico Grancolombiano, Bogotá, Colombia. 

El objetivo de la investigación fue identificar la importancia que tiene para 

la gestión del talento humano el conocimiento sobre un modelo por 

competencias que promueva el desarrollo organizacional en cinco 

empresas de diferentes sectores productivos. La muestra fue de 32 

trabajadores de diferentes cargos, pertenecientes a 5 empresas de 

diversos sectores económicos; la técnica empleada fue un cuestionario 

online, elaborado a través de una Escala de Likert, conformado por 20 

ítems; asimismo, una entrevista semiestructurada, aplicada vía 

telefónica, considerando un cuestionario de 10 preguntas abiertas, así 

como un cuadro de caracterización de cada organización, con las 

mismas variables. Los resultados mostraron una proporción mayoritaria 

de personas formándose en términos de su desarrollo personal y 

profesional (más del 93%), más del 88% consideró que la competencia 

individual influye de forma directa en el desempeño del cargo, 74,1% 

señaló que había recibido promoción por productividad o desempeño, 

por otra parte, se evidenció que, todas las directivas de las áreas de 

gestión tenían un muy bajo grado de conocimiento acerca de 

competencias, en tanto, se guiaban a través de métodos jerárquicos 

tradicionales, evidenciando, la escasa importancia atribuida a la gestión 

por competencias, especialmente, en la promoción del desarrollo 

organizacional humanizado e incluyente. Se concluyó que, a pesar del 

consenso sobre la necesidad del compromiso de los trabajadores, la 

gestión por competencias no promueve el desarrollo organizacional 

humanizado e incluyente. 

Mendieta-Ortega et al. (2020). “Gestión por competencias: 
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herramienta clave para el rendimiento laboral del talento humano del 

sector hospitalario”. Revista Arbitrada Interdisciplinaria Koinonía, 

Ecuador, tuvo como objetivo proponer un modelo de gestión por 

competencias con el propósito de tratar de solucionar el problema 

descrito, por cuanto este afecta el desempeño o bajo rendimiento de los 

funcionarios en el área administrativa por no estar alineado a su perfil. El 

universo de estudio estuvo conformado por 170 empleados del área 

administrativa, pertenecientes al Hospital de Especialidades José 

Carrasco Arteaga, con una muestra calculada de 137 funcionarios; la 

técnica empleada fue la encuesta, y como instrumento, el cuestionario; 

se destaca que, la información de las variables se midió y recolectó de 

forma independiente, sin determinar la relación entre las mismas. Los 

resultados permitieron observar que, de acuerdo a los cargos por perfil 

de competencias, 1,76% de los funcionarios pertenecientes al área 

financiera ocupaban el cargo de administrador, 0,58% el cargo de 

Ingeniero, 29,41% de asistente administrativo, 32,35% de oficinista, y 

35,9% de auxiliar, sin embargo, los roles desempeñados, no estaban 

vinculados al cargo o nivel de instrucción, sino, a la antigüedad, 

conocimientos o experiencias; en relación a la evaluación del 

desempeño, 60% no se mostró de acuerdo respecto a la calificación 

obtenida, ocasionando su desmotivación, en tanto, un 40% si estuvo de 

acuerdo con la evaluación; finalmente, se observó que, la falta de 

motivación de los funcionarios, generaba ausencias, a su vez, demoras 

en los procesos, con ausencias durante los dos últimos meses, de 

29.41% por certificado médico de diversos tipos, un 23.52% por 

vacaciones, y 17.64% por calamidad doméstica. Se concluyó que, al 

desarrollar la propuesta de Gestión por competencias, la formación del 

personal de las diversas áreas, permitirá que adquieran los 

conocimientos para incrementar su desempeño, y con ello, la fidelización 

con la Institución, evitando así la rotación de personal. 

2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES 

Molero, A. y Soplin, W. (2020). “Gestión por competencia y 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa INTELSA EIRL, 

Tarapoto, 2020”. Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perú, tuvo como 
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objetivo determinar la relación entre la gestión por competencias con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Intelsa E.I.R.L 

Tarapoto 2020. La población fue de 40 colaboradores, hombres y 

mujeres entre 20 a 51 o más años, no fue requerida la estimación de una 

muestra; la técnica empleada fue la encuesta, asimismo, se emplearon 

dos instrumentos, uno para la variable gestión por competencias y otro 

para el desempeño laboral. Los resultados permitieron comprobar 

mediante el análisis estadístico Rho de Spearman, que la gestión por 

competencias y el desempeño laboral de los colaboradores, estaban 

correlacionados, obteniendo un coeficiente de 0,921 (correlación positiva 

alta), con un p valor de 0,000 (p-valor ≤ 0.05), por ello, se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alterna, de esta forma, la gestión 

por competencias se relacionó con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la empresa (nivel alto); por tanto, conforme mejora la 

gestión por competencias dentro de la organización, se logra el 

incremento del desempeño laboral de los colaboradores. Se concluyó 

que, a través de la óptima implementación de la gestión por 

competencias en la organización, se incrementaría el nivel del 

desempeño laboral. 

Barreto, J. y Valerio, J. (2021). “Gestión por competencias y 

desempeño laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de 

Pasco – 2021”, Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perú, tuvo como 

objetivo general establecer la relación que existe entre la gestión por 

competencia y desempeño laboral del personal administrativo del 

Gobierno Regional de Pasco – 2021. La muestra del estudio estuvo 

conformada por 148 colaboradores; en tanto, la técnica de recolección 

de datos fue la encuesta, como instrumento se empleó el cuestionario, 

con una confiablidad de 0.577, medida a través del coeficiente Rho 

Spearman, siendo apto para su aplicación. Los resultados más 

destacados evidenciaron en cuanto al nivel de la variable gestión por 

competencias, un 72% de nivel regular, sus dimensiones mostraron, 

selección de personal con nivel regular (59%), capacitación del personal 

regular (54%), carrera profesional con nivel regular (45%); mientras que, 

el nivel de la variable desempeño laboral, mostró también un nivel 
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regular (73%), en cuanto a sus dimensiones, la eficiencia obtuvo un nivel 

regular (68%), eficacia con nivel regular (59%), y por último, la dimensión 

relaciones interpersonales, con nivel regular (65%); en tanto, las 

variables tuvieron una correlación de 0.577, con nivel de significancia de 

0.000, rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna, por 

tanto, existió relación entre la gestión por competencia y el desempeño 

laboral del personal administrativo de la institución. Se concluyó que, se 

observó una correlación de 0.577 entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral del personal de la institución, con nivel de 

significancia de 0.000; por tanto, a través de una adecuada gestión por 

competencia se incrementaría el desempeño laboral. 

2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES 

Ariza, M. (2022). “La gestión de recursos humanos en el 

desempeño laboral en los trabajadores de la empresa minera porvenir 

“IESA” S.A. Cerro de Pasco, 2022”, Universidad de Huánuco, Huánuco, 

Perú, el objetivo fue determinar la relación entre la gestión de recursos 

humanos en el desempeño laboral de los trabajadores en la empresa 

minera Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022. La muestra estuvo 

conformada por dos unidades de análisis, 97 colaboradores de la 

empresa y 12 jefes administrativos; fue aplicado un cuestionario por cada 

variable, a través de la técnica de la encuesta. Entre los resultados más 

relevantes se tiene que, de acuerdo al 37,1% a veces el administrador 

ejecuta y evalúa el plan de capacitación, para el 28.9% casi siempre y 

para 10,3% es nunca; por otra parte, 42,3% afirmó que a veces el 

administrador evalúa la remuneración por habilidades, 22.7%, señaló 

que casi siempre y el 6,2 % indicó que nunca; en tanto, 50,0% de los 

jefes, afirmó que a veces los colaboradores cumplen con los objetivos, 

25,0%, señaló que casi siempre y 8,3% que nunca; asimismo, 50,0% de 

los jefes, afirmó que a veces los colaboradores mostraban habilidades 

de comunicación, 16,7%, señaló que casi nunca y 8,3% que nunca; de 

esta forma, los resultados evidenciaron que la gestión de recursos 

humanos se relacionaba significativamente con el desempeño laboral de 

los colaboradores, ya que, el coeficiente de Pearson fue de r = 0.600, es 

decir, una correlación moderada, positiva y significancia de 0,000, 
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quedando evidenciada la relación significativa entre las variables en la 

empresa minera Porvenir IESA S.A. Se concluyó que, la gestión de 

recursos humanos observó una relación significativa con el desempeño 

laboral de los trabajadores en la minera Porvenir “IESA” S.A. Cerros de 

Pasco, 2022; mientras que, el incremento del desempeño laboral 

conlleva al incremento de la motivación, las habilidades, la satisfacción 

del trabajo y la disciplina de los referidos trabajadores. 

Sinchi, A. (2020). “Las competencias y desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica”, Universidad 

Agraria de la Selva, Tingo María, Perú, el objetivo fue determinar si existe 

relación con las competencias y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica. El instrumento 

aplicado fue un cuestionario conformado por 12 ítems de opción múltiple 

sobre competencias, y 8 ítems mediante escala de Likert sobre 

desempeño laboral; considerando una muestra de 84 trabajadores. Los 

resultados mostraron que, en cuanto a las competencias predominantes, 

éstas fueron, la planificación de actividades (58,3%), trabajo en equipo 

(59,5%), e iniciativa al realizar el trabajo (54,8%), en relación al 

desempeño laboral, totalmente de acuerdo con ser responsables con las 

funciones del trabajo (57,1%) y con las capacidades para aportar en el 

puesto de trabajo (50%), mientras que, de acuerdo en realizar 

actividades de forma adecuada (48.8%). Luego, a través de la prueba de 

correlación R de Pearson se determinó la correlación entre las variables 

competencias y desempeño laboral, resultando alto (r=0,769; p < 0,001), 

para un nivel de significancia p < 0,05; de esta forma, se aceptó la 

hipótesis alterna que indica la relación entre las variables. Se concluyó 

que, ciertas competencias en los profesionales del área de planificación, 

como, la toma de decisiones, el trabajo en equipo, el compromiso ético, 

la creatividad y la iniciativa, se relacionaron significativamente con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de 

Villa Rica. 

2.2 BASES TEÓRICAS 

2.2.1 GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

Alles (2015) define la gestión por competencias como una 
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metodología orientada a la conducción del talento humano de una 

organización, para unirlos a la estrategia empresarial; en este sentido, 

un diseño apropiado del modelo de gestión por competencias, genera 

beneficios para la empresa y también para los trabajadores que la 

integran. En este sentido, la gestión por competencias cobra relevancia 

para todas las organizaciones, públicas o privadas, al permitir el 

desarrollo del talento humano, en conjunto con la estrategia 

organizacional, para optimizar los procesos y generar motivación en los 

colaboradores. 

De igual forma, Ramírez et al. (2021), señalan que la gestión por 

competencias es una metodología implementada para optimizar la 

eficiencia de los trabajadores, entendiendo que, las organizaciones 

persiguen que sus colaboradores tengan las características mínimas 

necesarias para responder adecuadamente a sus funciones en este 

sentido; por otra parte, Mendieta-Ortega et al. (2020), señala que el 

modelo tiene como propósito, definir las competencias que permitan 

identificar las habilidades claves para que los colaboradores logren un 

desempeño óptimo, y lo orienten en torno a las responsabilidades, de 

acuerdo a las funciones y de su estatus en la organización. 

Por su parte, Fonseca et al. (2020), definen la gestión por 

competencias como un instrumento de la planificación estratégica, 

orientado a generar un funcionamiento eficiente y eficaz de la 

organización. Otros autores, como Goodstein et al. (2015) definen la 

gestión por competencias como el mecanismo mediante el cual los 

administradores de una organización se anticipan a los posibles 

escenarios, y diseñan para ello los procedimientos y las operaciones 

adecuadas. En tanto, según Medina et al. (2012) la gestión por 

competencias permite precisar las expectativas de los colaboradores en 

su puesto de trabajo, asimismo, identificar las diferencias entre los 

niveles actuales y los requeridos de cada competencia, para 

implementar mecanismos que permitan desarrollarlas hacia un nivel 

superior, para que así, la organización logre una ventaja significativa e 

incrementar los niveles de productividad. 
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2.2.2 CARACTERÍSTICAS DE LA GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

La gestión por competencias se caracteriza por permitir conocer las 

competencias requeridas de los colaboradores, deduciendo así el 

personal y sus características para los procesos de selección, 

capacitación y ascenso, a través de la valoración del desempeño y del 

perfil, encausando la trazabilidad del desarrollo de personal en la 

organización (Ramírez et al., 2021). 

Asimismo, el modelo de gestión de competencias hace posible que 

se focalicen las necesidades de la organización, desde la selección del 

personal, también, impulsa el desarrollo de instrumentos para una mejor 

práctica e incremento de las capacidades intelectuales del talento 

humano, proyectando apropiadamente los datos en el contexto laboral y 

en las diversas áreas de la organización; por ello, este modelo hace 

posible el fortalecimiento de la organización, permitiendo mantener el 

rendimiento de la organización, captando a personas que logren cumplir 

adecuadamente los requerimientos del puesto y generen valor agregado 

a la organización, con el consecuente incremento de la competitividad 

(Alzate et al., 2020). 

2.2.3 MODELOS DE LA GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

Se destacan los siguientes modelos de gestión por competencias, 

de acuerdo a los autores: 

a. La metodología de gestión por competencias de Martha Alles 

internacional, desarrollada a través de su firma consultora, es 

una metodología que abarca un conjunto de procesos 

vinculados a las personas que hacen parte de una organización, 

cuyo propósito es alinearlas a los objetivos organizacionales. 

Para definir el modelo, se inicia siempre con la información 

estratégica, conformada por la misión y la visión organizacional, 

además de todo el componente o material vinculado a la 

estrategia; de esta forma se definen las competencias, en 

función de estos elementos: competencias cardinales, las 

competencias específicas gerenciales, las competencias 

específicas por área (Alles, 2015). La implantación del modelo 

sigue ciertos pasos iniciales, iniciando con la definición de las 
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competencias y sus respectivos grados, luego, se asignan 

dichas competencias a los diferentes puestos; todo ello 

siguiendo estos pasos: 

● Definición de las competencias, considerando la misión, 

visión, objetivos y los valores de la organización.  

● Preparar el diccionario (trilogía). 

● Asignar las competencias a los puestos. 

● Elaborar el inventario de competencias (determinación de 

brechas) (Alles, 2015).   

b. El modelo de David McClelland, quien acuñó el término 

competencia unas tres décadas atrás, señalando además que, 

las competencias laborales representan la puesta en valor del 

talento humano (Mendieta-Ortega et al., 2020); en este sentido, 

señala que, para que el colaborador demuestre las capacidades 

que indica el perfil del puesto, es necesario lo siguiente: 

● El saber, representando por la diversidad de conocimientos 

que se encuentran vinculados al desempeño apropiado de 

las actividades asignadas; dicho saber puede definirse en 

dos enfoques, el técnico, relacionado con la ejecución de 

las tareas, y el social, vinculado a las relaciones 

interpersonales. 

● El saber hacer, constituye el conjunto de las habilidades 

que una persona tiene y domina, para implementar todo lo 

que conoce; estas habilidades pueden ser técnicas, 

sociales y cognitivas. 

● El saber estar, las actividades asignadas a un colaborador 

deben estar vinculadas al contexto organizacional y / o 

social, representando las conductas en función de los 

valores y las creencias que apoyan dicho contexto en el 

cual se desenvuelve. 

● Querer hacer, se relaciona al nivel de motivación del 

colaborador, específicamente, para desarrollas las 

asignaciones, tiene que ver con el nivel de motivación de la 

persona para realizar las tareas asignadas; está 
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conformado por dos factores, el interno, es la motivación 

por ser competente, al estar identificado con las tareas que 

realiza, y, el externo, relativo a la remuneración, los días de 

descanso, los beneficios sociales, entre otros.  

● Poder hacer, hace referencia a las aptitudes y las 

características personales, que permiten el desarrollo de 

las actividades asignadas (Mendieta-Ortega et al., 2020). 

Para los fines de este estudio se decidió tomar la fase definición de las 

competencias (Alles, 2015) de la gestión por competencias, para identificar y 

describir si existe el talento humano en la Municipalidad Provincial de Daniel 

Alcides Carrión. 

2.2.4 DIMENSIONES DE LA GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

Las dimensiones de la gestión por competencia, son las diferentes 

competencias que integran los modelos según los diferentes autores; de 

esta forma, primeramente, se describen las aportadas por Alles (2015): 

a. Las competencias cardinales, se refieren a lo principal o 

fundamental en el contexto organizacional; generalmente, 

representan los valores y las características más relevantes que 

distinguen a la organización respecto a la competencia, 

reflejando lo más relevante para alcanzar las metas estratégicas; 

debido a la naturaleza y relevancia de estas competencias, 

serán requeridas en todos los colaboradores (Alles, 2015). 

Ramírez et al. (2021), las denominan competencias genéricas, 

las cuales atienden a la necesidad de definir y aclarar los 

aspectos cognitivos primordiales que se requieren en las 

actividades organizacionales; definidas como un grupo de 

conocimientos generales que las personas adquieren, 

influenciando en sus conductas, su desempeño y moral. Las 

competencias genéricas son importantes, ya que son la base 

para la resolución práctica de problemas imprevistos en el 

contexto laboral, ya que esta necesidad de resolver situaciones 

pone a prueba la capacidad del colaborador a nivel cognitivo. 

Por su parte, Chiavenato (2014), señala que, las competencias 

básicas (conocimiento, habilidad, actitud, interés, rasgo, valores 
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u otras particularidades personales) son las características 

personales fundamentales para el desempeño apropiado de las 

actividades y que genera las diferencias respecto al desempeño 

de otras personas. Asimismo, Salinas y Rigo (2012), señalan 

que, las competencias cardinales son aquellas competencias 

relevantes, que una organización anhela que todos sus 

colaboradores posean y desarrollen. 

En este sentido, los principales indicadores de las competencias 

cardinales a considerar en el estudio, conforme a Alles (2005), 

son los siguientes: 

● Compromiso: se trata de que los colaboradores sientan los 

objetivos organizacionales como suyos, que apoyen y pongan 

en práctica las decisiones en función de lograr los objetivos 

comunes; además de cumplir con sus deberes, tanto a nivel 

personal, como a nivel profesional (Alles, 2005). 

● Calidad del trabajo: implica la realización de un trabajo 

excelente, lo cual demanda de conocimientos en un área 

específica, donde el colaborador es responsable; requiere la 

capacidad de analizar los procesos complejos y de generar 

aportes prácticos y operativos, que generen beneficios en su 

propio trabajo, a los clientes y a toda la organización; 

demostrando también, un interés permanente por aprender 

(Alles, 2005). 

● Integridad: referido a actuar de forma recta y proba, siendo 

congruente con lo que señala o estima relevante; la integridad 

también abarca una comunicación adecuada de los 

propósitos, ideas y sentimientos, de forma abierta y directa, y 

la plena disposición a actuar honestamente, inclusive en 

tratos complejos con terceros (Alles, 2005). 

● Ética: es sentir y actuar siempre conforme a los valores 

morales, buenas costumbres y prácticas profesionales, 

acatando las políticas de la organización; la ética acompaña 

a la persona en la vida profesional, en la organización y 

durante su vida privada, inclusive cuando estos estén en 
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contra de posibles intereses propios o de la organización a la 

que pertenece, puesto que, las buenas costumbres y los 

valores morales se ubican por encima del accionar de la 

persona, y la organización debe entender (Alles, 2005). 

● Liderazgo para el cambio: es la capacidad para participar la 

perspectiva de la estrategia de la organización, convirtiéndola 

en realizable y deseable para los accionistas, generando 

motivación y compromiso legítimos; operando como un 

sponsor de la innovación y los emprendimientos, logra que la 

organización invierta recursos para implementar cambios 

constantemente (Chiavenato, 2014). 

b. Las competencias específicas gerenciales, se refieren a las 

competencias propias de ciertos niveles ocupacionales, sobre 

este particular, las competencias de aquellas posiciones que 

tienen a su cargo a otros colaboradores, es decir, de los jefes, 

supervisores o gerentes (Alles, 2015). Por su parte, Chiavenato 

(2014), destaca que las competencias gerenciales, son aquellas 

competencias requeridas para que ciertos colaboradores 

desarrollen su carrera profesional dentro de la organización. 

Los indicadores a considerar en esta dimensión son los 

siguientes: 

● Pensamiento estratégico: es la destreza para entender los 

cambios del contexto, de forma rápida, así como las 

oportunidades del entorno competitivo, las amenazas, las 

fortalezas y las debilidades, para poder evaluar la mejor 

estrategia; constituyendo la destreza para identificar 

rápidamente las oportunidades de negocio, invertir, 

desarrollar alianzas estratégicas con clientes, proveedores o 

competidores; además de, poder identificar el momento en el 

cual se debe abandonar una idea, un negocio o de 

reemplazarlo por otro (Chiavenato, 2014). 

● Desarrollo de personas: es contribuir para que otros 

colaboradores de la organización, progresen intelectual y 

moralmente; conlleva esfuerzos permanentes para 
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perfeccionar la formación de los demás, partiendo de un 

análisis adecuado, de las necesidades del personal y de la 

organización; no se limita a dar cursos a las personas, sino de 

un desarrollo real y efectivo de las mismas (Chiavenato, 

2014). 

● Desarrollo del equipo: es la destreza para lograr el 

desarrollo de un equipo hacia adentro, de su talento humano; 

implica capacidades para las relaciones interpersonal y para 

entender el impacto de las acciones particulares en el éxito de 

las acciones colectivas; abarca también, la capacidad para 

crear adhesión, compromiso y fidelidad (Alles, 2015). 

● Orientación al cliente: es la voluntad inherente para ayudar 

o servir a los usuarios, comprendiendo y satisfaciendo sus 

necesidades; conlleva esfuerzos para reconocer y solventar 

las problemáticas de los clientes, proveedores y 

colaboradores (Alles, 2015). 

● Profundiza la profesión: se refiere a la necesidad de 

desarrollar un entendimiento más profundo y avanzado de los 

conceptos, prácticas y teorías relacionados con la gestión de 

recursos humanos. Esto implica la adquisición de 

conocimientos más especializados, la mejora de las 

habilidades y competencias profesionales, y la capacidad de 

aplicar un enfoque más avanzado y estratégico en la gestión 

del capital humano en una organización (Alles, 2015). 

c. Las competencias específicas por área, también son 

competencias que se relacionan a ciertos grupos de personas, 

específicamente, de las competencias que son necesarias para 

los colaboradores de un área específica, como, producción o 

finanzas (Alles, 2015). En tanto, Chiavenato (2014), destaca que 

las competencias individuales requeridas, son aquellas que la 

organización requiere que el colaborador tenga, para 

desempeñar adecuadamente una posición determinada. 

Mientras que, Ramírez et al., (2021), detallan que, las 

competencias específicas, son aquellas que se configuran a 
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partir del puesto o rol a ejecutar, para precisar si el postulante se 

encuentra capacitado para desempeñar adecuadamente sus 

funciones; estas competencias representan un conjunto de 

capacidades técnicas, tecnológicas y profesionales, requeridas 

por el colaborador, para llevar a cabo actividades especialidades 

en su rol dentro de la organización. 

Por su parte, Zabala et al. (2013) destaca las competencias de 

Bunk (1994), donde menciona que la gestión por competencias 

se puede dividir de la siguiente manera: 

- La competencia Técnica concierne a la autoridad como 

experto en las tareas y contenidos de su área de trabajo, 

como también los conocimientos y destrezas forzoso para su 

desempeño. Continuidad, conocimientos, destrezas y 

aptitudes como, por ejemplo.  

● Trascender las barreras de la profesión,  

● Relaciona con la profesión 

● Profundiza la profesión 

● Amplia la profesión y la relaciona con la empresa 

- La competencia metodológica incluye la capacidad de 

reaccionar al momento de emplear el procedimiento 

proporcionado a las tareas encomendadas y a las 

irregularidades que surgen. Quien posee este tipo de 

competencia define de manera independiente las vías de 

solución y traspasa adecuadamente las experiencias 

adquiridas a otros problemas de trabajo en cuanto a 

flexibilidad y procedimientos como, por ejemplo. 

● Procedimiento de trabajo variable 

● Solución adaptada a la situación 

● Resolución de problemas 

● Pensamiento, trabajo, planificación realización y control 

autónomos 

● Capacidad de adaptación 

- La competencia social trae consigo saber contribuir con otras 

personas de manera comunicativa y constructiva, y nos 
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señala hacia el comportamiento y trabajo en equipo, así como 

el de asumir las responsabilidades que concierne en cuanto a 

sociabilidad y formas de comportamiento como, por ejemplo. 

Las individuales 

● Disposición al trabajo 

● Capacidad de adaptación  

● Capacidad de intervención 

- La competencia participativa implica saber incluirse en una 

organización en cuanto a un puesto laboral como también en 

el entorno del mismo y es capaz de tomar decisiones 

asumiendo la responsabilidad que pueda con llevar la misma 

como participación y formas de organización. De ejemplo 

Capacidad de: 

● Coordinación 

● Organización 

● Relación 

● Convicción 

● Decisión 

● Responsabilidad 

● Dirección 

Respecto a las competencias específicas por área se propone 

cuatro indicadores: 

● Resolución de problemas: implica la habilidad de una 

persona para aplicar de manera efectiva sus conocimientos y 

habilidades específicos dentro de su área de experiencia, con 

el propósito de identificar, analizar y solventar de manera 

efectiva los problemas que están directamente relacionados 

con ese campo particular. Esta competencia demuestra la 

capacidad de un individuo para aplicar sus capacidades 

especializadas en situaciones del mundo real, contribuyendo 

así al éxito en su ámbito laboral (Alles, 2015). 

● Capacidad de adaptación: se refiere a la habilidad de una 

persona para ajustarse, evolucionar y prosperar en un entorno 

laboral específico, aplicando sus conocimientos, habilidades 
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y experiencia de manera efectiva en situaciones que 

requieren una respuesta flexible a cambios, desafíos o 

demandas específicas de su área de competencia (Alles, 

2015). 

● Coordinación: se refiere a la habilidad de una persona 

para gestionar y sincronizar de manera efectiva actividades, 

recursos, tareas y personas dentro de un ámbito laboral 

específico, con el objetivo de alcanzar los objetivos 

establecidos en ese contexto particular. Esta competencia 

demuestra que un individuo es capaz de orquestar los 

componentes esenciales de su área de competencia, 

asegurando una ejecución eficiente y efectiva de las tareas 

necesarias para lograr los resultados deseados. La 

coordinación no solo se relaciona con la gestión de recursos, 

sino también con la comunicación, la planificación, la 

resolución de conflictos y el seguimiento, lo que la convierte 

en un elemento esencial para el éxito en el ámbito laboral 

(Alles, 2015). 

● Organización: se refiere a la habilidad de una persona 

para planificar, estructurar y administrar de manera efectiva 

actividades, recursos y procesos dentro de un ámbito laboral 

específico. Esta competencia demuestra que un individuo es 

capaz de establecer un marco sólido para lograr sus metas y 

objetivos dentro de su área de competencia, asegurando que 

los recursos se utilicen de manera eficiente y que las 

actividades se ejecuten de manera coherente. La 

organización no solo involucra la gestión de tareas y recursos, 

sino también la gestión del tiempo, el seguimiento y la 

evaluación, lo que la convierte en un factor crucial para el éxito 

en un contexto laboral específico. La capacidad de organizar 

y estructurar de manera efectiva es esencial para la eficiencia 

y la efectividad en el entorno laboral y es un indicador esencial 

de competencias específicas en un área particular (Alles, 

2015). 
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2.2.5 DESEMPEÑO LABORAL 

Chiavenato (2014) afirma que el desempeño laboral se estima en 

función de una valoración metódica sobre el colaborador en su puesto 

de trabajo, y de su desarrollo potencial, derivando en un proceso que 

permite promover o valorar el aporte, la excelencia y las características 

de cada persona; mientras que, Wang (2018), señala que, el desempeño 

laboral es el grado en el cual una organización se anticipa a los 

colaboradores en relación a la excelencia y la cantidad. En este mismo 

sentido, Thanh et al. (2020), afirman que, el desempeño es el resultado 

de la labor, o el grado de éxito logrado por los colaboradores en su área 

de trabajo, el cual se ve normalmente reflejado de forma directa en la 

cantidad y/o la calidad del producto, de acuerdo a ciertos criterios, como, 

por ejemplo, la capacidad técnica, la capacidad conceptual, las 

responsabilidades, la Iniciativa, y las relaciones interpersonales. Por su 

parte, Bautista et al. (2020) lo define como las acciones y las conductas 

que desarrollan los colaboradores, para ayudar a que la organización 

logre los objetivos previamente definidos para lograr el éxito. 

En tanto, Mendieta-Ortega et al. (2020), definen el desempeño 

laboral o rol, desde la óptica de la sociología, como un grupo de acciones 

o actividades y de conductas, que toda organización requiere de cada 

uno de sus colaboradores, en sus respectivas posiciones; de esta forma, 

cada colaborador tiene sus roles asignados dentro de la organización, 

los cuales pueden ser desempeñados de acuerdo a la experiencia, el 

conocimiento o la capacitación; por lo que resulta fundamental, detallar 

el rol a desempeñar durante el proceso de reclutamiento, para que al ser 

seleccionado, cumpla adecuadamente con el perfil puesto, en función de 

garantizar que su desempeño sea de alta de eficacia, al tiempo que se 

logra también cubrir la necesidad del puesto de trabajo. 

Ahora bien, para reconocer el desempeño laboral es imprescindible 

evaluar el rendimiento de los colaboradores, es decir, cómo han 

desempeñado las funciones y actividades asignadas, de acuerdo a los 

parámetros y condiciones establecidas por la propia organización, en 

términos de eficiencia, eficacia y efectividad que, son los elementos para 

lograr los objetivos previamente definidos. Sobre este particular, Louffat 
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(2018), destaca que, la evaluación del desempeño es un proceso 

técnico, propio de la administración del talento humano, cuyo propósito 

es medir de forma sistemática y periódica, la eficacia y eficiencia del 

colaborador en el cumplimiento de las actividades asignadas, se basa 

en una evaluación sobre las dimensiones del conocimiento, habilidades 

y actitudes, además de los resultados o parámetros de productividad 

alcanzados en su trabajo. 

2.2.6 IMPORTANCIA DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Alles (2015) señala que, en términos generales, el desempeño 

laboral y la evaluación del desempeño, se emplean para tomar 

decisiones relativas a la fijación de aumento salarial, inclusive, para 

decidir sobre a quienes se debe despedir; sin embargo, tiene mayores 

implicaciones, especialmente en la relación jefe-colaborador, y en la 

relación empresa-empleados; de esta forma, son útiles para: 

● Decidir sobre promociones y aumentos salariales. 

● Reunir y analizar la conducta del colaborador en relación al trabajo. 

● Informar al colaborador sobre cómo están desarrollando sus roles 

y funciones. 

● La retroalimentación es fundamental para reconocer la necesidad 

de ajustar las conductas, y las formas de desarrollas las 

actividades. 

Chiavenato (2014), destaca la importancia del desempeño laboral 

y de su evaluación, como un insumo clave para la supervisión, 

entendiendo que, este proceso permite hacer el seguimiento de los 

colaboradores, observar, estar cercanos a ellos, para conocer el 

desempeño, obtener información importante y así, poder establecer los 

procesos de mejoras necesarios, en términos de los propios 

colaboradores. 

A su vez, Thanh et al.(2020), destaca que, el desempeño laboral o 

rendimiento, es un indicador de la motivación laboral, y de la capacidad 

que tiene cada colaborador para llevar a cabo las tareas asignadas, 

mostrando así, el grado de voluntad que tiene y los niveles en los cuales 

se encuentran sus habilidades, factores que a su vez, dejan ser efectivos 

por si solos, sino se cuenta con la comprensión apropiada de las 
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asignaciones y de las formas como deben desarrollarse; en este sentido, 

el desempeño laboral, es un factor clave, para los esfuerzos que una 

organización realiza en términos de lograr los objetivos. 

2.2.7 CARACTERÍSTICAS DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Algunas de las características del desempeño, son señaladas por 

Sánchez (2021), quien destaca que, a pesar de la importancia del 

desempeño laboral, el proceso de evaluación no siempre logra los 

resultados esperados, ya que es usual que se cometan errores, los 

cuales terminan por generar poca confianza, desmotivación y poca 

credibilidad de parte de los colaboradores, hacía los líderes; 

especialmente, cuando se implementan instrumentos que no se 

encuentran adaptados al contexto organizacional.  

En tanto, Chiavenato (2014), destaca la importancia del 

desempeño laboral, indicando que este permite realizar comparaciones 

con los estándares deseados, entendiendo que las actividades de los 

colaboradores, así como toda actividad humana evidencia variaciones 

en el tiempo, errores o desviaciones; por tanto, es necesario establecer 

los parámetros o límites de dichas variaciones, esto es, la tolerancia, de 

esta forma, el desempeño se confronta con el estándar establecido para 

comprobar si se encuentra dentro de los parámetros o rebasa la 

tolerancia, esto se hace mediante informes, indicadores, gráficos, 

escalas, para comparar la actuación de los trabajadores con respecto a 

lo que se estableció previamente, a objeto de localizar aspectos positivos 

y reforzarlos, además de los aspectos negativos y corregirlos, en función 

de obtener siempre los mejores resultados. 

Cabe recalcar, que las empresas utilizan diferentes modos para 

establecer quién debe valorar el desempeño del trabajador. Al respecto, 

Chiavenato (2009) dice: 

La evaluación puede ser hecha por la propia persona 

(autoevaluación), por el gerente, por la persona y el gerente, por 

el equipo de trabajo, por los asociados en su derredor (360°), por 

la cima, por el área de recursos humanos o por la comisión de 

evaluación. (p. 273) 

En ese sentido, la tesis para valorar el desempeño laboral tomó 
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como referencia a Chiavenato (2009), en cuanto a la autoevaluación, 

dejando en manos de los trabajadores administrativos de la MPDAC la 

responsabilidad de autoevaluar su desempeño. 

2.2.8 DIMENSIONES DEL DESEMPEÑO LABORAL 

Las dimensiones del desempeño laboral pueden ser definidas de 

acuerdo a los modelos establecidos por diferentes autores, entre los 

cuales se tienen los siguientes: 

a. El modelo de desempeño laboral de Alles, para conocer las 

dimensiones del desempeño laboral, se empleará lo señalado 

por Alles (2008), quien destaca que el desempeño laboral puede 

ser medido a través de tres dimensiones: 

● Comportamiento: son las acciones realizadas por los 

colaboradores en el ámbito laboral. Este factor se puede 

evaluar en función de los siguientes indicadores: 

- Actitud e iniciativa: el colaborador debe ser proactivo y 

tener visión de futuro. Debe estar dispuesto a tomar la 

iniciativa y asumir desafíos. 

- Cooperación: el colaborador debe ser capaz de trabajar 

con otros de forma eficaz. Debe ser colaborativo y 

dispuesto a compartir responsabilidades. 

- Responsabilidad: el colaborador debe asumir la 

responsabilidad de sus acciones. Debe cumplir sus 

compromisos y actuar de acuerdo con los valores de la 

empresa. 

● Cumplimiento de metas: se refiere al cumplimiento de los 

objetivos y metas establecidos. El colaborador debe ser capaz 

de trabajar de forma rápida y eficaz, y de entregar resultados 

de alta calidad dentro de los plazos establecidos. Indicadores: 

- Rapidez de solución: el colaborador debe ser capaz de 

resolver problemas de forma rápida y efectiva. 

- Calidad de trabajo: el colaborador debe realizar un trabajo 

de alta calidad. 

- Cumplimiento de plazos: el colaborador debe cumplir con 

los plazos establecidos. 
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● Desarrollo de habilidades individuales: el colaborador 

debe desarrollar habilidades interpersonales que le permitan 

relacionarse de forma efectiva con los demás. Debe ser capaz 

de adaptarse a diferentes situaciones y entornos laborales, y 

de comprender las necesidades de los clientes y compañeros 

de trabajo. Indicadores: 

- Capacidad de asimilación: El empleado debe ser capaz 

de adaptarse a nuevas situaciones. 

- Conocimiento del puesto: El empleado debe tener un 

buen conocimiento de su trabajo. 

- Comprensión de situaciones: El empleado debe ser 

capaz de comprender y responder a diferentes situaciones. 

b. El modelo de Murphy, (Murphy y Kroeker, 1988) en el cual nos 

aborda las dimensiones de rendimiento, empleado como un 

grupo de objetivos empleados como las dimensiones globales 

del desempeño laboral, diseñado para definir el rendimiento en 

los rangos de alistados en la Marina de EEUU; abarcando 9 

componentes por separados, que a su vez se dividen en 6 

grupos, estos son, efectividad en el puesto, desempeño de 

tareas, comportamientos no relacionados con tareas que afectan 

el rendimiento, relaciones interpersonales, competencia laboral, 

habilidades relacionadas con el trabajo y conocimiento de 

tareas. Estos componentes, agrupados en 6 dimensiones, se 

describen a continuación: 

● La efectividad en el puesto, se ve influenciada por 4 tipos de 

comportamientos: a) comportamientos de desempeño de 

tareas, que miden el logro exitoso de las metas y tareas 

vinculadas al trabajo, b) comportamientos 

destructivos/peligrosos, pueden generar pérdidas, daños o 

paralización de la productividad; c) comportamientos de 

tiempo de inactividad, que afectan directa o indirectamente el 

tiempo de realización de las actividades; d) relaciones 

interpersonales, conductas que inciden en el buen desarrollo 

de la unidad de trabajo y los vínculos entre las unidades de 
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trabajo. 

● Desempeño de tareas, es la diferencia entre las tareas a 

realizar, las tareas que realizadas y el conjunto total de 

conductas de tareas y no tareas que determinan las 

valoraciones de efectividad; constituyen un subconjunto de 

conductas laborales especiales; los parámetros de 

desempeño de tareas se vinculan con este subconjunto. 

● Comportamientos no relacionados con tareas que afectan el 

rendimiento, existen diversos tipos de conductas que limitan 

el desempeño laboral, el tiempo de inactividad y las conductas 

destructivas/peligrosas son parte de este grupo.  

● Relaciones interpersonales, abarca las Incluye 

comunicaciones eficaces, la eficacia en el tratamiento con el 

resto de colaboradores; éstas favorecen el desempeño 

efectivo del equipo, aunque, pueden mostrar un efecto 

limitante en el resto de las categorías de desempeño. 

● Competencia laboral, el desempeño de la tarea y los criterios 

de competencia laboral están relacionados con el mismo 

grupo de comportamientos (comportamientos de tareas); la 

diferencia se encuentra en las condiciones en las que se 

realizan estas tareas, ya que los criterios de desempeño de 

las tareas, se trata del desempeño en situaciones normales 

de trabajo.  

● Habilidades relacionadas con el trabajo y conocimiento de 

tareas, para lograr las competencias, son necesarios 

conocimientos fácticos y procedimentales, además de las 

habilidades, desde la psicomotricidad hasta las habilidades de 

análisis. 

Ahora bien, los criterios a utilizar para valorar el desempeño laboral en 

la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024, son las 

dimensiones: a) comportamiento (eficiencia), b) cumplimiento de metas 

(eficacia), y, c) desarrollo de habilidades individuales, propuesto por Alles 

(2008). 
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2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES 

● Actitudes: son el conjunto de predisposiciones, sentimientos y 

comportamientos que una persona tiene hacia su trabajo, sus 

compañeros de trabajo, su empresa y su entorno laboral en general. 

Las actitudes juegan un papel fundamental en la percepción y el 

compromiso de los empleados en su entorno de trabajo y afectan su 

desempeño y su interacción con los demás en la organización 

(Chiavenato, 2014). 

● Administración de personal: es una función clave en la gestión de 

recursos humanos que busca alinear y optimizar la contribución de los 

empleados para lograr los objetivos y metas de una organización. 

Implica una serie de procesos interrelacionados que van desde la 

planificación y organización de recursos humanos hasta la dirección, 

el control y el desarrollo del talento (Mendieta-Ortega et al., 2020). 

● Conocimientos: se refiere al conjunto de información, habilidades y 

entendimiento que una persona adquiere a través de la educación, la 

experiencia y el aprendizaje, y que es relevante para su desempeño 

en un campo específico (Chiavenato, 2014). 

● Discernimiento o juicio: se refiere a la capacidad de una persona 

para tomar decisiones adecuadas y valorar situaciones de manera 

crítica en un contexto organizacional (Mendieta-Ortega et al., 2020). 

● Eficacia: se refiere a la capacidad de lograr los objetivos y metas 

establecidos en una organización o empresa de manera exitosa, 

cumpliendo con los resultados esperados y utilizando los recursos 

disponibles de manera eficiente (Chiavenato, 2014). 

● Ejecución de acciones: se refiere al proceso de llevar a cabo de 

manera efectiva y eficiente las actividades, tareas y decisiones 

necesarias para implementar un plan o estrategia dentro de una 

organización (Mendieta-Ortega et al., 2020). 

● Equipos de trabajo: se define como un grupo de personas que 

trabajan de manera colaborativa y coordinada para lograr objetivos y 

metas específicas en una organización (Chiavenato, 2014). 

● FODA: se utiliza para evaluar la situación actual de una empresa u 

organización y para identificar los factores internos y externos que 
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pueden afectar su desempeño y desarrollo (Chiavenato, 2014). 

● Habilidades: se refieren a las capacidades prácticas, destrezas y 

conocimientos técnicos que una persona adquiere y desarrolla para 

llevar a cabo tareas específicas en su entorno de trabajo. Estas 

habilidades son esenciales para el desempeño efectivo en una 

profesión o campo laboral en particular (Chiavenato, 2014). 

● Misión: es la razón fundamental de su existencia y su propósito 

principal. La misión es una declaración clara y concisa que describe 

lo que una organización hace, a quién sirve y por qué lo hace 

(Chiavenato, 2014). 

● Modelo por competencias: metodología que tiene la capacidad 

conceptual y metódica para conectar conocimientos, habilidades, 

destrezas, motivos y actitudes para desarrollar la capacidad individual 

y grupal en el ámbito laboral (Ramírez, 2022).  

● Motivación: es el conjunto de razones o incentivos que impulsan a 

las personas a actuar de cierta manera o a realizar un esfuerzo 

sostenido para lograr sus metas y satisfacer sus necesidades 

(Chiavenato, 2014). 

● Objetivos estratégicos:  son las metas a largo plazo que una 

organización establece para guiar su dirección y enfoque general. 

Estos objetivos están diseñados para alinear a la organización con su 

visión y misión y para ayudar en la consecución de sus metas más 

amplias (Chiavenato, 2014). 

● Parámetros de calidad: son los estándares, criterios o 

especificaciones que se establecen para evaluar y medir la calidad de 

productos, servicios o procesos en una organización (Mendieta-

Ortega et al., 2020). 

● Planes:  son programas que describen las acciones y estrategias 

detalladas que una organización o individuo seguirá para alcanzar 

objetivos específicos. Los planes son una parte esencial de la 

planificación y la gestión en una organización y se utilizan para guiar 

las acciones futuras (Chiavenato, 2014). 

● Supervisión: se define como una función y un proceso que involucra 

la supervisión y el control de las actividades y el desempeño de los 
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empleados en una organización. La supervisión es esencial para 

garantizar que las tareas se realicen de manera eficiente y que se 

cumplan los estándares de calidad y productividad (Mendieta-Ortega 

et al., 2020). 

2.4 HIPÓTESIS 

2.4.1 HIPÓTESIS GENERAL 

Existe relación significativa entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

2.4.2 HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

● Existe una relación significativa entre las competencias cardinales 

y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

● Existe una relación significativa entre las competencias específicas 

gerenciales y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco 2024. 

● Existe una relación significativa entre las competencias específicas 

por áreas y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco 2024. 

2.5 VARIABLES 

2.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE 

● Gestión por competencias. 

● Dimensiones:  Competencias cardinales, Competencias 

específicas gerenciales, Competencias específicas por áreas 

2.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE 

● Desempeño laboral. 

● Dimensiones: Comportamiento, Cumplimiento de Metas, 

Desarrollo de habilidades individuales 



46 

 

2.6 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE 
TIPO DE 

VARIABLE 
Dimensiones Indicadores 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

INSTRUMENTO 

Gestión por 

Competencias 

Variable 

Independiente 

Competencias 

Cardinales 

Compromiso 

Ordinal (Escala de 

Likert) 
Cuestionario Calidad del trabajo 

Ética 

Liderazgo para el cambio 

Competencias 
específicas 
gerenciales 

Pensamiento estratégico 

Ordinal (Escala de 
Likert) 

Cuestionario 

Desarrollo de 
personas 

Desarrollo del equipo 

Orientación al cliente 

Profundiza la profesión 

Competencias 
específicas por 

áreas 

Resolución de problemas 

Ordinal (Escala de 
Likert) 

Cuestionario 
Capacidad de adaptación 

Coordinación  

Organización  

Desempeño 
Laboral 

Variable 
dependiente 

Comportamiento 
 

Actitud e iniciativa 
Ordinal (Escala de 

Likert) 
Cuestionario Cooperación 

Responsabilidad 

Cumplimiento de 
Metas 

 

Rapidez de soluciones 
Ordinal (Escala de 

Likert) 
Cuestionario Calidad de trabajo 

Cumplimiento de plazos 

Desarrollo de 
habilidades 
individuales 

Capacidad de asimilación 
Ordinal (Escala de 

Likert) 
Cuestionario Conocimiento del puesto 

Comprensión de situaciones 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El tipo de investigación fue aplicada, ya que de acuerdo a lo señalado 

por Hernández-Sampieri y Mendoza-Torres (2018), es aquella que busca 

resolver problemas.  

3.1.1 ENFOQUE 

La presente tesis tuvo un enfoque cuantitativo, ya que los 

resultados se presentaron de forma estadística, para dar respuesta a los 

objetivos de investigación; este enfoque, según Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018), se relaciona a conteo numérico y el uso de métodos 

matemáticos, a través de un conjunto de procesos organizados de forma 

metódica, para verificar ciertos supuestos.  

3.1.2 ALCANCE O NIVEL    

El nivel de la tesis, conforme a los objetivos planteados 

correspondió a un estudio descriptivo - correlacional, pues como señalan 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), tienen como propósito vincular 

conceptos, fenómenos, hechos o variables, midiendo dicho vinculo en 

términos estadísticos. En este sentido, se conoció y determinó la relación 

entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel 

Alcides Carrión – Pasco 2023. De esta forma, el esquema es el siguiente: 

Figura 2 

Nivel descriptivo-correlacional de la investigación 

 

 Dónde: 

X= Gestión por competencias (es la causa) 

Y= Desempeño laboral (es el efecto) 
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M= Muestra 

R= Relación

Dentro del diagrama se observa, la muestra (M), la relación (r) entre 

variable la independiente X (gestión por competencias), y la variable 

dependiente Y (desempeño laboral).

3.1.3 DISEÑO

De acuerdo a los objetivos del estudio la tesis tuvo un diseño no

experimental, debido a que no existió manipulación de variables en 

estudio, se buscó conocer las características del fenómeno estudiado, 

para ser analizado posteriormente (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018).

3.2 POBLACIÓN Y MUESTRA

3.2.1 POBLACIÓN

La población está representada por el conjunto de todos los 

elementos que coinciden con determinadas propiedades o 

características (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018); en tal sentido, 

para la presente tesis, la población estuvo conformada por 162 

trabajadores administrativos, pertenecientes a la Municipalidad 

Provincial Daniel Alcides Carrión (ver Tabla 1).

Tabla 1

Población de estudio por tipo de contrato

Tipo de contrato Número de trabajadores 

D.L. Nº 276 (Indefinido) 1

D.L. Nº 1057 CAS Directivo 1

D.L. Nº 728 1

D.L. Nº 276 (Nombrado) 3

D.L. Nº 276 4

D.L. Nº 1057 CAS 152

Total 162

3.2.2 MUESTRA

La muestra se desarrolló a partir, del muestreo por conveniencia y 

el muestreo probabilístico.
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3.2.2.1 Muestreo por conveniencia 

El muestreo por conveniencia es una técnica de un muestreo 

no probabilístico. Siendo nuestra muestra 27 funcionarios 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión. 

Tabla 2

Muestra para la variable desempeño laboral

Nº Cargo Tipo de contrato 

1 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS

2 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS

3 Jefe de la Oficina de Presupuesto D.L. Nº 1057 CAS

4 Jefe de la Oficina de Tecnología D.L. Nº 1057 CAS

5 Jefe de Programación Multianual D.L. Nº 1057 CAS

6 Jefe de la Oficina de Contabilidad D.L. Nº 1057 CAS

7 Jefe de Oficina de Logística D.L. Nº 1057 CAS

8 Jefe de la Oficina de Tesorería D.L. Nº 1057 CAS

9 Jefe de la Oficina de Recursos Humanos D.L. Nº 1057 CAS

10 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

11 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

12 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

13 Jefe de Imagen Institucional y Comunicaciones D.L. Nº 1057 CAS 

14 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

15 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

16 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

17 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

18 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

19 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

20 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

21 Sub Gerente D.L. Nº 1057 CAS 

22 Jefe de la Oficina de Administración y Finanzas D.L. Nº 276

23 Jefe de la Gerencia de Adm. Tributaria D.L. Nº 276 (Nombrado) 

24 Sub Gerente D.L. Nº 276 (Indefinido) 

25 Gerente D.L. Nº 276

26 Gerente D.L. Nº 276

27 Gerente D.L. Nº 276

3.2.2.2 Muestreo probabilístico 

La muestra de trabajadores administrativos se desarrolló 

mediante un muestreo probabilístico, para ello, se calculó una 

muestra, utilizando la fórmula, como se indica a continuación: 
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𝑛 =
𝑁𝑍2𝑃(1 − 𝑝)

(𝑁 − 1)0,052 + 𝑍2𝑝(1 − 𝑝)
 

 

N= tamaño poblacional 135 (excluyendo a los jefes) 

Z= Nivel de confianza 1.96 

p= proporción 0.5 

e= Error estándar = 0,05 

Sustituyendo los valores, se tiene que  

𝑛 =
135 ∗ 1.9620.5(1 − 0.5)

(135 − 1)0.052 + 1.9620.5(1 − 0.5)
= 100 

 

La muestra obtenida fue de 100 funcionarios administrativos 

de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión. 

Siendo la muestra total 127 incluyendo gerentes y 

funcionarios administrativos 

3.3 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

Las técnicas para la recolección de datos representan los métodos, 

procedimientos y mecanismos que hacen posible obtener los datos para dar 

cumplimientos a los objetivos de la investigación (Carrasco Díaz, 2017); en la 

presente tesis se hizo uso de la encuesta y como instrumento se empleó el 

cuestionario valorado con la escala de Likert (ver anexos). Al respecto   

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) dice, los instrumentos son 

herramientas que emplean los investigadores para recabar los datos 

vinculados a las variables de estudio. 

Se aplicó un cuestionario para la variable gestión por competencias 

basado en Arévalo (2018), y otro cuestionario para la variable desempeño 

laboral basado en Palomino y Retamozo (2016). 

3.4 TÉCNICAS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 

Para el estudio se realizaron los siguientes procedimientos: 

● Se solicitó el consentimiento informado a la Municipalidad Provincial 

Daniel Alcides Carrión. 

● Se ubicaron a los informantes de la Municipalidad Provincial Daniel 

Alcides Carrión. 

● Se envió una breve explicación acerca del tema abordado a los 

participantes. 
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● Se realizó un cronograma para la aplicación de los instrumentos. 

● Se aplicaron los instrumentos para la recolección de datos, 

suministrando el cuestionario vía digital a los informantes; el mismo 

fue auto aplicado, cada informante debió marcar la opción que 

consideró apropiada en los diversos planteamientos; luego, debieron 

enviar el cuestionario, con solo dar en el botón de enviar, para poder 

registrar sus respuestas. 

3.5. TÉCNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LA 

INFORMACIÓN 

Luego de la aplicación de los instrumentos, se tabulo la información a 

través del programa estadístico SPSS (Statistical Package for the Social 

Sciences), software empleado para la captura y análisis de datos, además de 

crear tablas y gráficos con data compleja; la tabulación se desarrolló en base 

a las alternativas de la escala de Likert, calculando la frecuencia y el 

porcentaje para las opciones (bajo, medio y alto) lo que permitió desarrollar la 

interpretación adecuada de los resultados para poder facilitar la interpretación 

global de los resultados y presentar los datos de manera más comprensible, 

por ello se realizó un proceso de recategorización. 

Esta transformación se efectuó aplicando un algoritmo de agrupación por 

intervalos iguales, que permitió clasificar los valores en rangos equidistantes 

dentro del conjunto total de puntuaciones posibles. 

La fórmula empleada fue la siguiente: 

𝑅 =
𝑉𝑚á𝑥 − 𝑉𝑚í𝑛

𝑘
 

Donde:  

R: Amplitud o rango del intervalo 

Vmáx: Valor máximo de la escala (5) 

Vmín: Valor mínimo de la escala (1) 

k: Número de categorías en las que se desea agrupar (3: bajo, medio y 

alto) 

Sustituyendo los valores: 

𝑅 =
5 − 1

3
= 1.33 

A partir de este cálculo, los intervalos quedaron definidos de la siguiente 
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manera: 

 Bajo: 1.00 – 2.33; representa un nivel deficiente o poco favorable 

en la variable evaluada. 

 Medio: 2.34 – 3.67; refleja un nivel moderando o aceptable, con 

aspectos por mejorar. 

 Alto: 3.68 – 5.00; Indica un nivel favorable u óptimo en la variable 

analizada. 

Mientras que el análisis inferencial se utilizó el coeficiente de correlación 

Rho DE SPEARMAN, con el fin de establecer el grado y la dirección de la 

relación entre la gestión por competencias y el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos, utilizando un nivel de significancia del 5% 

(p≤0.05), concluyéndose que existe una correlación positiva y significativa 

entre ambas variables, evidencias que, a mayor nivel de gestión por 

competencias, mayor desempeño laboral. 

3.6. ASPECTOS ÉTICOS 

La presente investigación se llevó a cabo siguiendo las directrices, 

aportes y el proceso de construcción del conocimiento en relación con el 

contenido y las fases del estudio. Se cumplió rigurosamente con las normas 

generales y específicas establecidas en el Reglamento de Grados y Títulos 

Profesionales, así como con las disposiciones del Código de Ética para la 

Investigación de la Universidad de Huánuco. En este contexto, la 

investigadora, la asesora y colaboradores participaron con consentimiento 

informado, mantuvieron la confidencialidad y actuaron con integridad en la 

exposición de los resultados. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS 

A) Resultados obtenidos de los trabajadores administrativos 

Tabla 3 

Nivel de gestión por competencias de los trabajadores administrativos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Bajo 13 10,2 10,2 10,2 

Medio 79 62,2 62,2 72,4

Alto 35 27,6 27,6 100,0 

Total 127 100,0 100,0

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Figura 1
Nivel de gestión por competencias de trabajadores administrativos

Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 3 y figura 2 muestran el nivel de gestión por competencias de 

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores (62.2%) tiene un 

nivel de gestión por competencias medio, seguido de alto (27.6%) y solo el 

10.2% tiene un nivel de gestión por competencias bajo. Estos resultados 

indican que el personal de la estructura administrativa no es competitivo al 

momento de realizar sus labores, pudiendo mejorar en las habilidades
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personales e incrementando las capacidades intelectuales del talento humano 

Tabla 4 

Nivel de competencias cardinales de los trabajadores administrativos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 10 7,9 7,9 7,9 

Medio 64 50,4 50,4 58,3 

Alto 53 41,7 41,7 100,0

Total 127 100,0 100,0

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.
Figura 2

Nivel de competencias cardinales de los trabajadores administrativos

Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 4 y figura 3 muestran el nivel de competencias cardinales de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores (50.4%) tiene un 

nivel de competencias cardinales medio, seguido de alto (41.7%) y solo el 

7.9% tiene un nivel de competencias cardinales bajo. Estos resultados 

evidencian un compromiso institucional moderado, lo que limita la calidad del 

trabajo y el liderazgo para el cambio. La ética y el compromiso, aunque 

presentes, no se expresan plenamente en la práctica, afectando la iniciativa, 

la responsabilidad y, en conjunto, el desarrollo de las competencias 

cardinales.
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Tabla 5 

Nivel de competencias específicas gerenciales de los trabajadores administrativos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 16 12,6 12,6 12,6 

Medio 84 66,1 66,1 78,7 

Alto 27 21,3 21,3 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Figura 3 

Nivel de competencias específicas gerenciales de los trabajadores administrativos 

 
Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 5 y figura 4 muestran el nivel de competencias específicas 

gerenciales de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial 

Daniel Alcides Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores 

(66.1%) tiene un nivel de competencias específicas gerenciales medio, 

seguido de alto (21.3%) y solo el 12.6% tiene un nivel de competencias 

específicas gerenciales bajo. Estos resultados dejan ver que los trabajadores 

no desempeñan adecuadamente sus funciones, lo cual se refleja en la falta 

de pensamiento estratégico, el escaso desarrollo de personas y del equipo, 

una limitada orientación al cliente y una insuficiente profundización de la 

profesión, factores que restringen la capacidad de liderazgo y afectan la 

eficacia en la gestión administrativa.

Tabla 6
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Nivel de competencias específicas por áreas de los trabajadores administrativos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Bajo 16 12,6 12,6 12,6 

Medio 76 59,8 59,8 72,4 

Alto 35 27,6 27,6 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Figura 4 

Nivel de competencias específicas por áreas de los trabajadores administrativos 

Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 6 y figura 5 muestran el nivel de competencias específicas por 

áreas de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel 

Alcides Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores (59.84) 

tiene un nivel medio de competencias específicas por áreas, seguido de alto 

(27.56%) y solo el 12.60% tiene un nivel bajo de competencias específicas por 

áreas. Tales resultados indican que los trabajadores administrativos tienen 

dificultades para gestionar los problemas que se presenten en las diversas 

áreas de la empresa, así como a la capacidad de adaptación a las situaciones 

que enfrenta la institución, coordinación y organización.

Tabla 7

Nivel de desempeño laboral de los trabajadores administrativos

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 9 7,1 7,1 7,1 
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Medio 55 43,3 43,3 50,4 

Alto 63 49,6 49,6 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Figura 5 

Nivel de desempeño laboral de los trabajadores administrativos 

 
Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 7 y figura 6 muestran el nivel de desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores (49.6%) tiene un 

nivel de desempeño laboral alto, seguido de medio (43.3%) y solo el 7.1% 

tiene un desempeño laboral bajo.

Si bien los resultados muestran una ligera predominancia del nivel alto 

de desempeño laboral, al considerar conjuntamente los niveles medio y bajo, 

se evidencia que aún no se alcanza un desempeño óptimo en la mayoría del 

personal. Esto indica que, aunque los trabajadores cumplen con sus funciones 

y demuestran compromiso, persisten limitaciones en algunos indicadores 

como la eficiencia, la responsabilidad, la calidad de trabajo y la iniciativa 

personal.

Tabla 8

Nivel de comportamiento de los trabajadores administrativos

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 19 15,0 15,0 15,0 
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Medio 86 68,0 68,0 83,0 

Alto 22 17,0 17,0 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Figura 6 

Nivel de comportamiento de los trabajadores administrativos 

 Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 8 y figura 7 muestran el nivel de comportamiento de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores (68%) tiene un 

nivel de comportamiento medio, seguido de alto (17%) y solo el 15% tiene un 

nivel de comportamiento bajo. Tales resultados indican que los trabajadores 

administrativos no tienen la iniciativa de asumir nuevos desafíos, de contribuir 

con sus compañeros y acepar responsabilidades.

Tabla 9

Nivel de cumplimiento de metas de los trabajadores administrativos

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 43 34,0 34,0 34,0 

Medio 34 27,0 27,0 61,0 

Alto 60 39,0 39,0 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Figura 7 

Nivel de cumplimiento de metas de los trabajadores administrativos 
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Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 9 y figura 8 muestran el nivel de cumplimiento de metas de los 

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides 

Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores (39%) tiene un 

nivel de cumplimiento de metas alto, seguido de medio (34%) y solo el 27% 

tiene un nivel de cumplimiento de metas bajo. Tales resultados indican que 

los trabajadores administrativos no están cumpliendo con los plazos 

establecidos en la organización y la calidad de trabajo no es tan alta como 

debería de ser.

Tabla 10

Nivel de desarrollo de habilidades individuales de los trabajadores administrativos

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 41 32,0 32,0 32,0 

Medio 25 20,0 20,0 52,0 

Alto 61 48,0 48,0 100,0 

Total 127 100,0 100,0  

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Figura 8 

Nivel de desarrollo de habilidades individuales de los trabajadores administrativos 
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Nota. La figura refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario.

Análisis e interpretación

La tabla 10 y figura 9 muestran el nivel de desarrollo de habilidades 

individuales de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial 

Daniel Alcides Carrión – Pasco. Se aprecia que la mayoría de trabajadores 

(48%) tiene un nivel de desarrollo de habilidades individuales alto, seguido de 

bajo (32%) y el 20% tiene un nivel medio. Tales resultados indican que los 

trabajadores administrativos conocen las tareas que les corresponden y 

demuestran una adecuada capacidad de adaptación a las nuevas situaciones 

que enfrenta la municipalidad, siendo estos indicadores que más influyen en 

esta dimensión. No obstante, se observa menor incidencia en la iniciativa 

personal y la autonomía, lo que evidencia la necesidad de fortalecer la toma 

de decisiones y la proactividad en el desempeño individual.

4.2 RESULTADOS INFERENCIALES

Las variables de gestión por competencias y desempeño laboral

presentan un valor de p<0.05, lo cual indica que los datos no siguen una 

distribución normal. Por lo tanto, se optó por emplear una prueba no 

paramétrica, el coeficiente de correlación Rho de Spearman, que permite 

determinar la relación existente entre las variables sin requerir el supuesto de 

normalidad.

Hipótesis General:

H1: Existe relación significativa entre la gestión por competencias y el

desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad
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Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

H0: No existe relación significativa entre la gestión por competencias y el 

desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

Tabla  11 

Correlación entre el nivel de desempeño laboral y el nivel de gestión por competencias de 

los trabajadores administrativos  

 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Nivel de 
gestión por 

competencias 

Rho de 
Spearman 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,438** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 127 127 

Nivel de 
gestión de 

competencias 

Coeficiente de 
correlación 

,438** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 127 127 

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Análisis e interpretación del estudio 

El contraste de la hipótesis general se basa en los resultados que se 

presentan en la tabla 11, donde se aprecia que el coeficiente de correlación 

de Rho de Spearman estimado es igual a 0.438, lo que indica una relación 

positiva y significativa con un nivel de significancia de 0.000 (p<0,05) entre la 

gestión por competencias y el desempeño laboral en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad estudiada. Por lo tanto, se procede a 

rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alterna (H1), de modo que 

se puede inferir que a medida que se mejore la gestión por competencias de 

los trabajadores se observará una mejora de su desempeño laboral. 

Hipótesis Específica 1 

H1: Existe una relación significativa entre las competencias cardinales y 

el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

H0: No existe una relación significativa entre las competencias cardinales 

y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad 

Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

Tabla  12 

Correlación entre el nivel de desempeño laboral y el nivel de competencias cardinales de los 

trabajadores administrativos 
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Nivel de 
desempeño 

laboral 

Nivel de 
competencias 

cardinales 

Rho de 
Spearman 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,474** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 127 127 

Nivel de 
competencias 

cardinals 

Coeficiente de 
correlación 

,474** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 127 127 

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Análisis e interpretación del estudio 

El contraste de la hipótesis especifica 1 se basa en los resultados que 

se presentan en la tabla 12, donde se aprecia que el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman estimado es igual a 0.474, lo que indica una relación 

positiva y significativa con un nivel de significancia de 0,000 (p<0,05) entre las 

competencias cardinales y el desempeño laboral en los trabajadores 

administrativos de la municipalidad mencionada. Por lo tanto, se procede a 

rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alterna (H1), por lo que 

se puede inferir que a medida que aumente las competencias cardinales de 

los trabajadores aumentará su desempeño laboral. 

Hipótesis Específica 2 

H1: Existe una relación significativa entre las competencias específicas 

gerenciales y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

H0: No existe una relación significativa entre las competencias 

específicas gerenciales y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 

2024. 

Tabla 13 

Correlación entre el nivel de desempeño laboral y el nivel de competencias específicas 

gerenciales de los trabajadores administrativos 

 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Nivel de 
competencias 

específicas 
gerenciales 

Rho de 
Spearman 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,375** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 127 127 

Nivel de 
competencias 

Coeficiente de 
correlación 

,375** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
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específicas 
gerenciales 

N 127 127 

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Análisis e interpretación del estudio 

El contraste de la hipótesis especifica 2 se basa en los resultados que 

se presentan en la tabla 13, donde se aprecia que el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman estimado es igual a 0.375, lo que representa una relación 

positiva y significativa con un nivel de significancia de 0,000 (p<0,05) entre las 

competencias específicas gerenciales y el desempeño laboral en los 

trabajadores administrativos de la municipalidad considerada. Por lo tanto, se 

procede a rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alterna (H1), 

de modo que se puede inferir que a medida que aumenten las competencias 

específicas gerenciales aumentará el desempeño laboral de los trabajadores. 

Hipótesis Específica 3 

H1: Existe una relación significativa entre las competencias específicas 

por áreas y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024. 

H0: No existe una relación significativa entre las competencias 

específicas por áreas y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 

2024. 

Tabla 14 

Correlación entre el nivel de desempeño laboral y el nivel de competencias específicas por 

áreas de los trabajadores administrativos 

 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Nivel de 
competencias 

específicas 
por áreas 

Rho de 
Spearman 

Nivel de 
desempeño 

laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,358** 

Sig. (bilateral) . ,000 
N 127 127 

Nivel de 
competencias 

específicas por 
áreas  

Coeficiente de 
correlación 

,358** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 
N 127 127 

Nota. Tabla refleja los datos recolectados en el uso del cuestionario 

Análisis e interpretación del estudio 

El contraste de la hipótesis especifica 3 se basa en los resultados que 

se presentan en la tabla 14, donde se aprecia que el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman estimado es igual a 0.358, lo que indica una relación 
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positiva y significativa con un nivel de significancia de 0,000 (p<0,05) entre las 

competencias específicas por áreas y el desempeño laboral en los 

trabajadores administrativos de la municipalidad estudiada. Por lo tanto, se 

procede a rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar la hipótesis alterna (H1), 

de modo que se puede inferir que a medida que aumenten las competencias 

específicas por áreas de los trabajadores aumentará también su desempeño 

laboral. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

En relación con el objetivo general de determinar la relación que existe 

entre la gestión por competencias y el desempeño laboral en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 

2024, los resultados obtenidos permiten concluir que existe una relación 

significativa entre ambas variables. Esto coincide con los hallazgos de Molero 

y Soplin (2020), quienes encontraron una correlación positiva en la gestión por 

competencias con el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa; 

por tanto, conforme mejora la gestión por competencias dentro de la 

organización, se logra el incremento del desempeño laboral de los 

colaboradores. Se concluyó que, a través de la óptima implementación de la 

gestión por competencias en la organización, se incrementaría el nivel del 

desempeño laboral. 

En cuanto al objetivo específico de determinar la relación que existe 

entre las competencias cardinales y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos, indicando una relación positiva y significativa entre ambas 

variables, determinadose que las competencias cardinales son fundamentales 

para el desempeño laboral, lo que coincide con los hallazgos de Sinchi (2020), 

quien encontró que ciertas competencias en los profesionales del área de 

planificación, como la toma de decisiones, el trabajo en equipo y el 

compromiso ético, se relacionaron significativamente con el desempeño 

laboral. 

Respecto al objetivo específico de determinar la relación que existe entre 

las competencias específicas gerenciales y el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos, concluyendo que existe relación positiva y 

significativa entre las variables, hallándose que dichas competencias influyen 

positivamente en el cumplimiento eficiente de las funciones y en la calidad del 

servicio. Este resultado guarda relación con lo planteado por Mendieta-Ortega 

et al. (2020), quienes señalan que la gestión por competencias contribuye a 

fortalecer el desarrollo del talento humano y a optimizar los procesos 

organizacionales, más que a mejorar directamente el desempeño laboral. 

En cuanto al objetivo específico de determinar la relación que existe 
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entre las competencias específicas por áreas y el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos, indicando una relación positiva y significativa 

entre variables, se encontró que las competencias específicas por áreas son 

fundamentales para el desempeño laboral, lo que coincide con los hallazgos 

de Ariza (2022), quien encontró que la gestión de recursos humanos se 

relacionaba significativamente con el desempeño laboral de los colaboradores 

en la empresa minera Porvenir “IESA” S.A. 
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CONCLUSIONES 

1. Se concluye que la gestión por competencias está vinculada de manera 

significativa con el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024, con una 

correlación Rho de Spearman de 0,438; lo cual indica que la aplicación 

coherente de políticas basadas en competencias mejora el rendimiento la 

motivación y la eficiencia del personal. La gestión por competencias, al 

vincular el conocimiento, las habilidades y las actitudes del trabajador con los 

objetivos institucionales, constituye un factor determinante para fortalecer el 

desempeño individual y colectivo dentro de la gestión pública municipal.  

2. Se concluye que las competencias cardinales –como el compromiso, la 

calidad de trabajo, la ética y la integridad– se relacionan de manera 

significativa con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 2024, con una correlación Rho de 

Spearman de 0,474 al 99% de probabilidad, lo cual indica que los valores 

institucionales y el sentido de pertenencia influyen directamente en la actitud 

del trabajador frente a sus responsabilidades. Cuando los empleados asumen 

con compromiso su rol y actúan con ética, se genera un ambiente de 

confianza, colaboración y orientación al logro, elementos esenciales para una 

gestión pública transparente y eficiente, aceptando la hipótesis alterna.  

3. Se concluye que las competencias específicas gerenciales se relacionan de 

manera significativa con el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 

2024, con una correlación Rho de Spearman de 0,375 al 99% de probabilidad. 

La capacidad de liderazgo, el pensamiento estratégico, la orientación al 

ciudadano y el desarrollo de equipos permiten que los mandos medios 

gestionen eficazmente los recursos humanos y materiales. Estas 

competencias fomentan una comunicación más efectiva, decisiones 

oportunas y la generación de un clima organizacional que estimula la 

productividad y la innovación en el servicio público, aceptando la hipótesis 

alterna.  

4. Se concluye que las competencias específicas por áreas se relacionan de 

manera significativa con el desempeño laboral de los trabajadores 
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administrativos de la Municipalidad Provincial Daniel Alcides Carrión – Pasco 

2024, con una correlación Rho de Spearman de 0,358 al 99% de probabilidad, 

lo cual indica que la MPDAC requiere consolidar una cultura de gestión 

basada en resultados, donde la evaluación, la capacitación y el desarrollo 

profesional se orientan a mejorar el desempeño laboral y la calidad de los 

servicios que se brindan a la ciudadanía, aceptando la hipótesis alterna.  
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RECOMENDACIONES 

1. Si bien es cierto hay una valoración media del nivel de gestión por 

competencias y del desempeño laboral en los trabajadores administrativos de 

la municipalidad, todavía hay un porcentaje menor de trabajadores que 

necesitan fortalecer elementos importantes, por ello debe diseñar e 

institucionalizar un modelo de gestión por competencias que permita 

identificar, desarrollar y evaluar las competencias clave en todos los niveles 

organizaciones. Esto contribuirá a fortalecer el desempeño laboral de los 

trabajadores administrativos, promoviendo una cultura organizacional 

alineada a los objetivos estratégicos. 

2. En relación a las competencias cardinales si bien es cierto que hay un nivel 

de valoración medio en los trabajadores administrativos de la municipalidad, 

existe todavía una parte del personal que requiere aumentar tales niveles, por 

lo que se recomienda desarrollar programas de formación continua orientados 

a potenciar competencias como el compromiso, la ética y la calidad del 

trabajo, a través de talleres, dinámicas y mecanismos de evaluación periódica. 

Estas competencias son fundamentales para elevar el nivel de 

responsabilidad, integridad y excelencia en el desempeño de funciones. 

3. En relación a las competencias específicas gerenciales dado a que hay un 

nivel de valoración medio para los trabajadores administrativos de la 

municipalidad, se recomienda fomentar el desarrollo de competencias 

gerenciales como el pensamiento estratégico, la orientación al cliente interno 

y externo, el desarrollo de personas y la gestión de equipos, mediante planes 

de capacitación y mentorías, asegurando que los lideres administrativos 

actúen como agentes de cambio y mejora continua. 

4. En relación a las competencias específicas por áreas a pesar de que hay un 

nivel de valoración medio para los trabajadores administrativos de la 

municipalidad, existe todavía una parte del personal que requiere aumentar 

tales niveles por lo que es necesario implementar programas especializados 

como la resolución de problemas, la coordinación interdepartamental y la 

organización del trabajo. Este enfoque permitirá optimizar la eficacia operativa 

de cada área, impactando positivamente en el rendimiento institucional global. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Gestión por competencias y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la municipalidad provincial Daniel Alcides Carrión – 
Pasco 2024. 

Problema Objetivo Hipótesis Variables Nivel, Tipo y 
Diseño de 

Investigación 

Técnicas e 
Instrumentos 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 
Variable 

Dependiente 
Nivel de 

Investigación 

Técnicas e 
Instrumentos de 
Recolección de 

Datos 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la gestión por 
competencias y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024? 

Determinar la relación que existe entre 
la gestión por competencias y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024. 

Existe relación significativa entre la 
gestión por competencias y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024. 

Desempeño 
Laboral 

Descriptivo - 
correlacional 

Se aplicó un 
cuestionario para 
la variable gestión 
por competencias 
y otro cuestionario 
para la variable 
desempeño 
laboral. 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 
Variable 

Independiente 
Tipo de 

Investigación 
P.E.1. ¿Cuál es la relación que 

existe entre las competencias 
cardinales y el desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024? 
P.E.2. ¿Cuál es la relación que 

existe entre las competencias 
específicas gerenciales y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de 
la Municipalidad Provincial 
Daniel Alcides Carrión – Pasco 
2024? 

O.E.1. Determinar la relación que 

existe entre las competencias 
cardinales y el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024. 
O.E.2. Determinar la relación que 

existe entre las competencias 
específicas gerenciales y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024. 
O.E.3. Determinar la relación que 
existe entre las competencias 

H.E.1. Existe una relación significativa 

entre las competencias cardinales y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024. 
H.E.2. Existe una relación significativa 

entre las competencias específicas 
gerenciales y el desempeño laboral de 
los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024. 
H.E.3. Existe una relación significativa 

entre las competencias específicas 
por áreas y el desempeño laboral de 

 
Gestión por 
Competencias 

Aplicada Técnicas e 
Instrumentos de 
Procesamiento y 
Análisis de Datos 

Diseño de 
Investigación 

Coeficiente de 
correlación de 
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P.E.3. ¿Cuál es la relación que 

existe entre las competencias 
específicas por áreas y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores administrativos de 
la Municipalidad Provincial 
Daniel Alcides Carrión – Pasco 
2024? 

específicas por áreas y el desempeño 
laboral de los trabajadores 
administrativos de la Municipalidad 
Provincial Daniel Alcides Carrión – 
Pasco 2024. 

los trabajadores administrativos de la 
Municipalidad Provincial Daniel 
Alcides Carrión – Pasco 2024. 

Diseño No 
Experimental 

Spearman. 
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ANEXO 2 

 
CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN POR COMPETENCIAS 

 

Introducción 

El presente cuestionario forma parte del trabajo de investigación 

titulado: GESTION POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE 

LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DANIEL ALCIDES CARRIÓN – PASCO 2024. 

Instrucciones 

 La encuesta es anónima y sus 

respuestas serán 

confidenciales, le 

agradecemos ser lo más 

sincero posible. Llene los 

espacios en blanco y marque 

con un aspa la alternativa que considere más apropiada. 

  

Ítems  Dimensión: Competencias cardinales  
Valoración 

1  2  3  4  5  

1.  
El personal asume como propios la misión y los 

objetivos estratégicos de la MPDAC  

     

2.  
El personal posee amplios conocimientos de las 

funciones del área del cual es responsable 

     

3.  
El personal de la MPDAC siente y obra con valores 
morales, buenas costumbres y prácticas 
profesionales 

     

4.  

Los funcionarios que desempeñan un cargo en la 
MPDAC se concentran en la supervisión, 
organización y desempeño de sus equipos de 
trabajo 

     

5.  

Los funcionarios que desempeñan un cargo en la 
MPDAC promueven el cumplimiento de sus equipos 
de trabajo a través de premios o castigos para 
garantizar resultados específicos 

     

Ítems  
Dimensión: Competencias específicas 

gerenciales 

Valoración 

1  2  3  4  5  

6.  

Los funcionarios que desempeñan un cargo en la 
MPDAC poseen o tienen la habilidad de asimilar y 
diagnosticar rápidamente las fortalezas, debilidades, 
oportunidades y amenazas para la ejecución de 
acciones y planes concretos que permitan el 

     

Valoración 

1 Muy en desacuerdo  

2 En desacuerdo  

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

4 De acuerdo  

5 Muy de acuerdo  
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desarrollo de la comunidad DAC 

7.  
Los funcionarios que desempeñan un cargo en la 
MPDAC tienen la capacidad para la formación y 
crecimiento del personal 

     

8.  

Los funcionarios que desempeñan un cargo en la 

MPDAC tienen la capacidad para crear adhesión, 

compromiso y fidelidad 

     

9.  

Los funcionarios que desempeñan un cargo en la 

MPDAC tienen la habilidad de tomar acciones para 

alcanzar o superar los objetivos 

     

10.  

El personal de la MPDAC posee los conocimientos, 

habilidades (procedimientos) y actitudes 

combinados, coordinados e integrados para el 

ejercicio profesional del área responsable, 

demostrando capacidad de actuar con eficacia en 

situaciones profesionales 

     

Ítems  Dimensión: Competencias específicas por área 
Valoración 

1  2  3  4  5  

11.  

El personal de la MPDAC posee los conocimientos 
metodológicos (definición y formulación del 
problema; generación de soluciones alternativas; 
toma de decisión y; aplicación de la solución y 
comprobación de su utilidad) para identificar o 
descubrir una solución o respuesta eficaz para un 
problema en particular. 

     

12.  

El personal de la MPDAC posee la capacidad de salir 
de su confort laboral y asumir riesgos y 
responsabilidades importantes para adaptarse a los 
cambios en el desempeño de su trabajo 

     

13.  

El personal de la MPDAC posee la habilidad de 

sincronizar los recursos y acciones en el 

desempeño de su trabajo de manera adecuada, con 

el objetivo de subordinar los medios a los fines y 

objetivos 

     

14.  

El personal de la MPDAC tiene la capacidad de 

asignar los recursos necesarios (humanos y 

materiales), definir tareas y planificar los métodos 

por medio del cual, se llevarán a cabo las funciones 

de su área 

     

Muchas gracias por su colaboración.  
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ANEXO 3 
 

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 

Introducción 

El presente cuestionario forma parte del trabajo de investigación 

titulado: GESTION POR COMPETENCIAS Y EL DESEMPEÑO LABORAL DE 

LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD 

PROVINCIAL DANIEL ALCIDES CARRIÓN – PASCO 2024.  

Instrucciones 

 La encuesta es anónima y sus 

respuestas serán confidenciales, 

le agradecemos ser lo más sincero 

posible. Llene los espacios en 

blanco y marque con un aspa la 

alternativa que considere más 

apropiada. 

Ítems  Dimensión: Comportamiento  
Valoración 

1  2  3  4  5  

1.  

El personal de la MPDAC tiene iniciativa para el 

desarrollo de las funciones asignadas y desarrollar 

otras actividades conexas que fortalecen su posición 

     

2.  
El personal de la MPDAC coopera con otros puestos 

y dependencias para la solución de problemas 

     

3.  
El personal de la MPDAC acepta la responsabilidad 

por las consecuencias de los actos 

     

Ítems  Dimensión: Cumplimiento de metas  
Valoración 

1  2  3  4  5  

4.  
El personal de la MPDAC resuelve los problemas de 

forma inmediata 

     

5.  

El personal de la MPDAC desarrolla el trabajo 

asignado conforme a los parámetros de calidad 

exigidos y/o sin errores y optimizando el tiempo 

     

6.  

El personal de la MPDAC cumple las actividades en 

los plazos preestablecidos según, las normativas de 

la administración y gestión pública peruana 

     

Ítems  
Dimensión: Desarrollo de habilidades 

individuales 

Valoración 

1  2  3  4  5  

7.  

El personal de la MPDAC entiende o asimila lo que 

aprende e incorpora nuevos conocimientos a los que 

posee para adaptarse a nuevas situaciones de la 

     

Valoración 

1 Muy en desacuerdo  

2 En desacuerdo  

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  

4 De acuerdo  

5 Muy de acuerdo  
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comunidad (usuarios) y entornos laborales 

8.  
El personal de la MPDAC demuestra manejo y 

dominio de sus funciones y responsabilidades 

     

9.  

El personal de la MPDAC comprende (piensa, actúa 

con flexibilidad usando lo que sabe) de diferentes 

maneras para responder a diferentes situaciones de 

la comunidad (usuarios) y entorno laboral. 

     

Muchas gracias por su colaboración.  
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ANEXO 4 

CONVOCATORIA DE LA MPDA 


