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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre las competencias
laborales y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Oyon. La metodologia fue de tipo bésica, nivel correlacional, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacion fue 205 trabajadores, la muestra fue 134 trabajadores.Se
utilizo la encuesta. Respecto a los resultados, en cuanto al nivel de actualizacion respecto a
las nuevas tendencias que influyen en su trabajo el 41% menciono que se encuentra en un
nivel bajo; en referencia nivel de disposicion para aprender de los mas experimentados en su
circulo laboral el 35.1% evidencio un nivel bajo; en cuanto al nivel respecto a las buenas
relaciones interpersonales que mantiene con sus compaferos de trabajo el 35.8% menciono
gue se encuentra en un nivel bajo; respecto al logro de las metas que la municipalidad le
exige el 37.3% evidencio un nivel bajo; en mencion al nivel de comunicacién que existe
entre las &reas de la municipalidad el 36.6% resalto un nivel bajo; en mencion al nivel de
habilidad para solucionar conflictos laborales el 36.6% resaltoun nivel bajo. La investigacion
concluyé que las competencias laborales se relacionan significativamente con el rendimiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon; se establecié mediante

la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.709 ubicandose en un grado positivo alto.

Palabras clave: Productividad, competencias laborales y rendimiento laboral.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between labor
competencies and the labor performance of workers in the Provincial Municipality of Oyon.
The methodology was basic, correlational level, non-experimental design, quantitative
approach. The population was 205 workers, the sample was 134 workers. The survey was
used. Regarding the results, regarding the level of updating regarding the new trends that
influence their work, 41% mentioned that it is at a low level; In reference to the level of
willingness to learn from the most experienced in their work circle, 35.1% showed a low
level; Regarding the level regarding the good interpersonal relationships that they maintain
with their coworkers, 35.8% mentioned that it is at a low level; Regarding the achievement
of the goals that the municipality requires, 37.3% showed a low level; In reference to the
level of communication that exists between the areas of the municipality, 36.6% highlighted
a low level; In reference to the level of ability to solve labor conflicts, 36.6% highlighted a
low level. The investigation concluded that labor competencies are significantly related to
the labor performance of workers in the Provincial Municipality of Oyon; The value of 0.709

was established using Spearman's Rho Test, placing it in a high positive degree.

Keywords: Productivity, job skills and job performance.
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INTRODUCCION

La busqueda del origen del término competencias laborales esta intimamente relacionada
con la revolucién cientifica y técnica, que incidio en el aumento de la productividad, el
aparecimiento de nuevos trabajos y profesiones, la division del movimiento laboral, las
cadenas de montaje y el aumento de la industrializacion promovieron la transformacion del
prototipo del modelo productivo moderno en aquel entonces. Los resultados lo impulsaron a
que se busque nuevas variables, las cuales permitieran mejores predictores del rendimiento

laboral.

Es por ello que la actual indagacion buscé determinar la relacion entre las competencias
laborales y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de

Oyon.

La investigacion esta desarrollada en siete capitulos méas anexos. Dentro del primer capitulo,
planteamiento del problema, se consider6 la descripcion de la realidad probleméatica como
también los problemas y objetivos, general y especificos para ambos casos, para luego
especificar la justificacion, delimitacion y viabilidad del estudio. Dentro del segundo
capitulo, marco tedrico, se consideraron los antecedentes internacionales comonacionales,
ademas de las bases tedricas y definiciones de términos bésicos. Se plantearon la hipétesis
general y especificas, para, por Gltimo, presentar la operacionalizacion de las variables. El
tercer capitulo, metodologia, presenta el disefio metodologico en que se basa la investigacion
ademas de presentar la poblacion y muestra con la que se trabajo, y los instrumentos de
recoleccion de datos y técnicas para el procesamiento de la informacion que ayudaron en la
investigacion. El cuarto capitulo, resultados, desarrolla el analisis de resultados y la
contratacion de hipétesis. El quinto capitulo presenta la discusion de resultados. El sexto
capitulo desarrolla las conclusiones y recomendaciones. Para que en el séptimo capitulo se

presenten las referencias tanto bibliograficas como electronicas.

Xiv
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

Internacionalmente, diversos estudios evidencian problematicas que vienen
afectando las competencias laborales y el rendimiento laboral. Respecto a las
competencias laborales el estudio realizado por Mufioz et al. (2021) evidencian que
no hay ninguna competencia que se encuentre en el estado deseado, ya que tanto la
necesidad de progreso como el cumplimiento de los plazos presentan grandes
dificultades. Por lo otro lado, respecto al el rendimiento laboral, el estudio realizado
por Cabezas (2022) muestra que un porcentaje elevado de los trabajadores no han
recibido induccidn antes empezar a realizar sus labores, lo que afecta su rendimiento

laboral dentro de la institucién.

En el &mbito nacional, respecto a las competencias laborales el estudio
realizado por Espinoza y Gordillo (2020) evidencia que un menor grupo de
trabajadores presenta un nivel favorable y la mayoria de los trabajadores cuenta con
un desarrollo promedio con tendencia a bajo respecto a sus competencias laborales,
siendo la dimension de valores los que se encuentran con el porcentaje mas deficiente
con un 33% desfavorable. Por otro lado, respecto al rendimiento laboralel estudio
realizado por Chervellini (2020) evidencia que el 100% de trabajadores tienen un
comportamiento contraproducente dentro de la institucion, siendo este el problema
mas grave dentro de la misma, afectando directamente el rendimiento laboral y por

ende el desarrollo y crecimiento dentro de la institucion.

Las competencias parecen estar relacionadas con la manera en que se evalla lo
que verdaderamente determina un rendimiento sobresaliente en el trabajo, y no con
elementos que describen de manera confiable todas las particularidades de un

individuo, con la esperanza de que algunos de ellos se correlacionen con el



rendimiento laboral. Desde este punto de vista, las competencias se comprenden
como particularidades importantes de un sujeto que le permiten tener un rendimiento
laboral de manera eficaz (Vera, 2018). En este marco, logramos establecer que el
factor de la persona es esencial para cualquier tipo de organizacion, para conseguir
todas las metas y objetivos planteados, y por tal motivo los empleados deben contar
con competencias laborales afines al trabajoque desempefian en la empresa, y por
ende, se debe cumplir con un excelente proceso selectivo para fijar a los empleados
apropiados con el fin de que efectien con las competencias laborales requeridas para
un eficiente rendimiento laboral (Mendoza, 2018). Por lo antes expuesto la
indagacion plantea como propdésito conocer el vinculo entre las competencias
laborales y el rendimiento laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial

de Oyon.

En la Municipalidad Provincial de Oyon, se evidencian probleméticas que
vienen afectando tanto las competencias laborales como el rendimiento laboral,
respecto al rendimiento laboral, la ansiedad y el estrés se observa como un problema
dentro de la institucion que lleva al incumplimiento de las tareas y funciones
asignadas; del mismo modo la presion al personal se muestra como una problematica
esto debido a los trabajadores al sentirse constantemente presionados se sienten
afectados en el rendimiento de sus labores, también la una problematica evidenciada
en la institucién es la falta de concentracién, esto debido a que al no concentrarse
adecuadamente los trabajadores no pueden producir ni cumplir con losobjetivos
trazados, por ende, estarian generando un bajo rendimiento laboral; otra problematica
encontrada dentro de la institucion es la perdida de la autoestima, ya que los
trabajadores consideran que el desempefio de sus funciones no es suficientemente
buena, disminuyendo la confianza en si mismos, generando pérdidas de la autoestima

que afectan la calidad y cantidad del trabajo.

Asimismo en la Municipalidad Provincial de Oyon, tambien se han logrado
evidenciar problematicas que vienen afectando las competencias laborales, una de
ellas es la falta de trabajo en equipo, lo que genera una baja productividad y conflictos
que derivan de insatisfaccion y desmotivacion; también encontramos a falta de
comunicacion como una problematica percibida dentro de la institucién, la misma
gue trae como consecuencia resentimientos, frustraciones y mal ambiente detrabajo;

del mismo modo observamos a la competitividad como un problema esto



debido a que los trabajadores se consideran rivales, crean conflictos y por ende
comienzan a sentir sentimientos de fracaso e impotencia; de la misma manera
observamos a los prejuicios como una de las probleméticas que mas afectan a la
institucién, ya que esta origina discriminacion y por ende generan graves

repercusiones emocionales a los trabajadores a los afecta directamente.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Existe relacion entre las competencias laborales y el rendimiento laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon?

1.2.2 Problemas especificos

a. ¢Existe relacion entre la competencia cientifica y el rendimiento laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon?

b. ¢Existe relacion entre la competencia procedimental y el rendimiento laboral

de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén?

c. ¢Existe relacion entre la competencia personal y el rendimiento laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oy6n?

d. ¢Existe relacion entre la competencia social y el rendimiento laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre las competencias laborales y el rendimiento laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén.
1.3.2 Objetivos especificos

a. Conocer la relacion entre la competencia cientifica y el rendimiento laboral de

los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.

b. Conocer la relacion entre la competencia procedimental y el rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.



Conocer la relacion entre la competencia personal y el rendimiento laboral de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.

Conocer la relacion entre la competencia social y el rendimiento laboral de los

trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.

1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacion practica

Puesto que el estudio intenta sugerir recomendaciones acerca de los problemas que

se pueden descubrir y que inciden en las variables investigadas, es decir, las

competencias laborales y rendimiento laboral.

Justificacion teérica

La indagacion actual permitira conseguir informacion estadistica confiable vy,

también, comparar con otras indagaciones efectuadas en otras situaciones para

examinar teorias y enfoques relevantes para el campo de trabajo.

15 Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizara en la Municipalidad Provincial de Oyén.

La delimitacion temporal para el desarrollo de la investigacion se desarrollara

en un horizonte de tiempo de mayo a marzo del 2023.

La delimitacion social comprende a los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Oyon.

La delimitacion geografica comprende provincia de Oyén, departamento de

Lima.

La delimitacion semantica comprende: Competencias laborales y Rendimiento

laboral.

1.6 Viabilidad del estudio

Se avala la posibilidad porque se cuenta con los bienes econdmicos, humanitarios y

materiales para la realizacion de la actual indagacion.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Sevila, Veldzquez y Turro (2017), “Tecnologia de gestion integrada por
competencias laborales como contribucion al desarrollo local en Centros
Universitarios Municipales”, Revista EduSol. Centro Universitario de Guantanamo.
Cuba. Su objetivo fue desplegar una tecnologia para gestionar integramente y
sistematicamente con direcciones multiactores de las competencias laborales en
métodos sustantivos. Las conclusiones sefialan que analizar las distintas corrientes,
procesos, regimenes vigentes y direcciones; fueron fundamentales para implementar
la tecnologia adecuada, por ende, forma un aporte tedrico/practico conel fin de hacer

una mejora en la gestion integrada de competencias laborales.

Sanchez (2012), “Las competencias laborales en el desempefio de la funcién
del contador publico en las fuerzas armadas nacionales: clave en el éxito
institucional”, Universidad de Carabobo. Barbula. Venezuela. Su objetivo fue
determinar las competencias laborales en el contexto de la ocupacion del contador
publico que trabaja en organizaciones con la finalidad de determinar las competencias
esenciales en su rendimiento laboral. Tiene un disefio no experimental, de tipo
transversal y correlacional. Poblacion de 8 instituciones castrenses. Utilizo el
cuestionario y entrevista. En base a los resultados mencionan que el contador/militar
tiene varias competencias, las funcionales son las que mas destacan, tales como
gestion administrativa, de presupuesto, estudio contable y econdémico, etc. Las
conclusiones sefialan que: el 87% de las personas encuestadas se encuentran
completamente conformes con la idea que el contador publico de las FANB legaliza

entre ciertas competencias, la mas esencial es la mencionada a
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continuaciéon manifiesta la capacidad de planear, ordenar, estudiar, medir y registrar

los datos; la informacion econémica contable la actual de manera fiable.

Latorre (2011), “La gestion de los Recursos Humanos y el desempefio laboral”,
la cual fue aprobada por la Universidad de Valencia. Valencia. Espafia. Suobjetivo
fue estudiar de qué manera los conocimientos, las perspectivas y la complacencia
laboral de los empleados intervienen en el vinculo entre la administracion de recursos
humanos y los indicadores de rendimiento a nivel personal como organizacional.
Tiene un disefio no experimental, de tipo transversal y correlacional. Muestra de 835
trabajadores espafioles. Utiliz6 el cuestionario y entrevista. Las conclusiones sefialan
que las destrezas de recursos humanos encaminadas al compromiso y fundamentadas
en la aproximacion “soft” se asocian de manera positiva con el rendimiento de los

trabajadores por medio de los conocimientos y perspectivas de los trabajadores.

Investigaciones nacionales

Pastor (2020), “Gestion por competencias y Rendimiento laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 20207, UniversidadCésar
Vallejo. Chepen. Per(. Su objetivo fue establecer el vinculo existente entre lagestion
por competencias y el rendimiento laboral del personal administrativo. Tiene un
disefio: no experimental, de tipo transversal y correlacional. Poblacion de 100
trabajadores administrativos. Utiliz6 el cuestionario. En base a los resultados
mencionan que: el valor de (p=0.000) es inferior a 0.05 el nivel de significancia, con
un coeficiente de correlacion de Spearman (r=0,965), lo que quiere decir que hay
correlacion positiva muy alta. Las conclusiones sefialan que hay existencia de una
correlacion positiva muy elevada entre gestion por competencias y rendimiento
laboral lo cual se destaca lo esencial que es para una organizacion que los trabajadores
contratados efectden con las labores determinadas y que se efectle adecuadamente
en la ocupacion gque cubre ya que solo de esa manera lograra en excelente rendimiento

que apoyara al logro los objetivos de la gestién.

Vargas (2020), “Competencias laborales y su relacion con el rendimiento en
los servidores publicos de la Municipalidad Provincial de Sullana, 20207,

Universidad César Vallejo. Piura. Per(. Su objetivo fue establecer el vinculo entre



las competencias laborales y el rendimiento de los servidores publicos. Tiene un
disefio no experimental, de tipo transversal y correlacional. Poblacion de 42
trabajadores publicos. La muestra de 42 personas. Utilizo el cuestionario y entrevista.
En base a los resultados mencionan que: en las dimensiones de la variable
competencias labores, la normalizacién es la dimension en mejor condicion, en la
variable desempefio laboral, la participacion de los trabajadores fuela dimension con
situacion optima. Las conclusiones sefialan que entre las competencias laborales y el
rendimiento de los trabajadores estatales hay una correlacion positiva media, el indice
de correlacion fue de 0,791, significa que, silas competencias laborales tienen un nivel
optimo, el rendimiento de los trabajadores estatales igualmente tendran un nivel

Optimo.

Flores, C. (2018), “Competencia laboral y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Lamas. Periodo 2017, Universidad
César Vallejo. Per0. Su objetivo fue establecer el vinculo entre competencia laboral
en el desempefio laboral. Tiene un disefio no experimental, de tipo transversal y
correlacional. Poblacion de 157 trabajadores. Utiliz6 el cuestionario. En base a los
resultados mencionan que el nivel de competencia laboral de los funcionarios es
predominantemente propicio con 78%, lo que sefiala que muestran particularidades
promedio solicitadas por ocupacion. Con 64% el nivel de desempefio laboral es
elevado, lo que muestra habilidad regular con la que los individuos efectGan una
labor. Con 62% el nivel de competencia laboral de los trabajadores es propicio, con
80% los técnicos estan en un nivel regular, y con 53% la mayoria de los auxiliares
por su parte estan en nivel malo. Al mismo tiempo, con 54% el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores es elevado, en tanto que con 62% los técnicos estan en un
nivel regular, y con 48% la mayoria de auxiliares estan en nivel regular. Las
conclusiones sefialan que: entre la competencia laboral y desempefio laboral de los
funcionarios hay asociacion directa y significativa, el valor del coeficiente de Pearson
fue de 0.725.

Altamirano (2016), “Propuesta de competencias laborales para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad provincial de Jaén.”,
Universidad César Vallejo. Chiclayo. Per. Su objetivo fue disefiar una propuesta de
competencias laborales con el fin de optimizar el desempefio laboral. Tiene un disefio

no experimental, de tipo transversal y correlacional. Poblacion de 101



empleados. La muestra fue de 45 empleados. Utilizo el cuestionario. Los resultados
sostienen que en un 60% los empleados siempre tienen conocimiento de sus
responsabilidades para hacer sus labores en la organizacion; con 38% los trabajadores
casi siempre saben de sus responsabilidades, ademas con 40% los funcionarios
siempre llegan puntuales al trabajo, pero con 38% hay un porcentaje elevado de casi
siempre y a veces en 22%. el 49% de trabajadores casi siempre son puntuales para
Ilegar a las juntas, talleres y labores, siempre el 27% y en ocasiones

el 24%. Las conclusiones sefialan que: actualmente las competencias 64 €S

tienen un rol preciso en el desemperio, ya sea al realizar y cumplir con una labor, en
el desempefio del contexto y al manifestar los comportamientos contra-productivos.
De esta manera, el estudio revela que el desempefio laboral en su dimension

habilidades y capacidades son 63% buenas, 20% regulares y 17% pésimas.

2.2 Bases tedricas

Variable: Competencias laborales
A. Definiciones

Cejas et al. (2020) expresan que el concepto de significado de competencias
laborales tiene muchas definiciones distintas porque el trabajo incluye todo lo
asociado con el mundo del trabajo, ya sea por medio de una profesién o a través de
una ocupacion (oficio). Hoy, sin embargo, la competencia se caracteriza por
distintas perspectivas basadas en habilidades, actitudes, conocimientos y criterios

de desempefio, entre otras cosas.

Torres et al. (2017) conceptuan a las competencias laborales son un grupo
integrado de conocimientos, habilidades, préacticas, pasiones, actitudes,
motivaciones, particularidades y valores individuales, basados en la idoneidad
demostrada, relacionados con un desempefio sobresaliente de los empleados y de la
empresa, de conformidad con los requisitos técnicos, de fabricacion y servicio. Es
fundamental que estas competencias sean observables, medibles y contribuyan al

logro de las metas organizacionales.

Alles (2015) alude que la mayoria de las definiciones de competencias

laborales presentan el conjunto de conceptos requeridos para desemperiar



plenamente un puesto de trabajo: los conocimientos y habilidades determinadas
requeridas para hacerlo de manera adecuada.

Catalano, Avolio y Sladogna (2004) menciona que las competencias laborales
se pueden definir como un grupo de habilidades identificables y medibles que
permiten un desempefio satisfactorio en contextos reales de trabajo, conforme a los

estandares tecnoldgicos historicos y actuales.

. Dimensiones

Diaz (2019) cita en su trabajo cientifico a Saravia, el cual alude que las
competencias laborales son el conjunto de cualidades internas y diversas que operan
de manera integral como base para la demostracion evidente de un desempefio

exitoso en un contexto especifico. Sus dimensiones son las siguientes:
a. Competencia cientifica

Es el conjunto de conocimientos tedricos contrastados y empiricos naturales,
que permiten a la persona entender partes concretas del contexto, interpretar su
significado y definir posibles intervenciones. (Saber). Los mencionados a

continuacion son sus indicadores: Comprension, Interpretacion y Actualizacion.
b. Competencia procedimental

Es una serie de conocimientos metodicos ordenados y procesos empiricos
naturales, que ayudan al individuo a proceder de modo apropiado en ciertas partes
del contexto. (Saber Hacer). Los mencionados a continuacion son sus indicadores:

Demostracidn, Criterios procedimentales, Instrumentales y Actividad Laboral.
c. Competencia personal

Hace referencia a una serie sobre atributos que ayudan al individuo a poseer
una clara conciencia del contexto y del referente de la verdad, con el fin de regular
su utilidad partiendo de sus virtudes morales tradicionales de impacto. (Saber Ser).
Los mencionados a continuacién son sus indicadores: Aprendizaje constante,

Regulacion del desempefio y Reconocimiento personal.

d. Competencia social



Hace referencia a una serie sobre atributos con la finalidad de ayudar a las
personas una buena conexion con su ambiente colectivo y natural, basandose en las
virtudes sociales sobre su convivencia armoniosa entre las personas y el contexto.
(Saber Compartir). Los mencionados a continuacion son sus indicadores: Respeto,

Tolerancia y Relaciones interpersonales.

. Diferencias entre las competencias laborales y conductuales

Alles (2015), las competencias laborales estan asociadas con ocupaciones y
se aplican ampliamente en ocupaciones de tipo universitario, y en ciertos paises se
han aplicado en lo relacionado con la educacién. En nuestra opinion, mas alla del
nivel educativo mencionado, la diferencia primordial entre este concepto de gestion
basada en habilidades y competencias permanece en el punto de partida. En
definitiva, las competencias laborales se centran en personas que pueden 0 no
concernir a una empresa. La OIT origina la certificacion de competencias laborales
por parte de las personas como una manera de aumentar suempleabilidad. Si se
quiere mejorar la empleabilidad de los individuos, especialmente de las que estan
desempleadas, impulsar este tipo de programas seria una apuesta muy beneficiosa
socialmente. En definitiva, las competencias laborales se centran en personas que

pueden 0 No concernir a una empresa.

Cuando alguien quiere trabajar en organizaciones, es necesario utilizar el
Ilamado modelo de management o gestion, que permite gestionar los recursos
humanos de la organizacion con el objetivo de alinearlos con la estrategia
corporativa. Cuando se implementa correctamente, este modelo conduce a una
relacién ganar-ganar entre el trabajador y el jefe, ya que es mutuamente beneficiosa
a la vez. Estos modelos a menudo se basan en lo que se denominan “competencias
de comportamiento”. De hecho, ya sea académica o profesional, las llamadas
“competencias de comportamiento” se denominan “competencias” sin ningun
aditamento, y lo que se define en la Organizacién Internacional del Trabajo como

“competencias laborales”.

Las competencias laborales de ninguna manera son un paradigma de
management o gerencial, aunque pueden aplicarse en las empresas. Tanto es que, Si

se revisa la mayor parte del material que hay sobre el tema, podra ver que los
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ejemplos dados, en su mayoria, involucran medidas de tipo operativo, como por
ejemplo los operarios, enfermeras, comerciantes, entre otros. De acuerdo con
Cinterfor (como se mencion0, organismo de la OIT), las certificaciones son la
culminacion del reconocimiento formal de las competencias de los trabajadores;
relacionado con la emisién de un certificado de la autoridad competente sobre la
competencia que posee el empleado. En varias instituciones educativas se emiten
certificados para reconocer la culminacion de la trayectoria educativa, con base en
el tiempo de formacion vy practica, asi como los contenidos que se evaltan. Esto no
garantiza necesariamente una evaluacion de competencias. Durante muchos afios se
ha estado consultando la bibliografia que hay acerca del tema de la competencia, y
para el trabajo se ha seleccionado un aspecto del concepto de competencia, desde la

conviccion de que se asocia con el marco normativo y la gestion corporativa.

. Tipos de competencias

Escobar (2005) indica que son de dos tipos, las genéricas y especificas. Las
genéricas son un conjunto o grupo de labores y las especificas son trabajos o tareas
determinadas. En otras palabras, las primeras son atributos o caracteristicas que
necesita un empleado excelente en un puesto especifico. Estas abarcan el
conocimiento, habilidades o los comportamientos requeridos para realizar una tarea
en particular. Las ultimas son comportamientos visibles y usuales que permiten a
una persona tener éxito en su rol gerencial. Segun los autores, si biense consideran
genéricas, y aunque una organizacién puede enfatizar mas una que otra, se pueden
estudiar colectivamente a través del analisis de la funcion gerencial. Las
competencias gerenciales o genéricas se catalogan en estratégicas e intratégicas. Los
autores proponen esta otra categorizacion sobre la base de un modelo empresarial

antropoldgico, segun el cual:

- Lafuncion directiva implica el disefio de estrategias para crear valor financiero,
desarrollar las capacidades de los trabajadores y alinearlas con la mision

organizacional.

- Una estrategia la cual consiga valor financiero mediante el agotamiento de las
habilidades de los trabajadores o la reduccion de la unién de los empleados



con laempresa no sera una estrategia valida porque, entre otras cosas, socavara

la capacidad de la organizacion para generar valor financiero en el futuro.

Entonces, la funcion directiva abarca, ademas de la vertiente estratégica, otra

vertiente conocida como intratégica.

Las competencias directivas estratégicas son las habilidades requeridas para
lograr buenos resultados financieros y entre estas los autores mencionan:
visién, resolucion de problemas, gestion de recursos, orientacion al

consumidor, red de vinculos eficaces.

Las competencias intratégicas se requieren para desarrollar a los trabajadores y
fortalecer su compromiso y confianza con la organizacion, segun el modelo
mencionado, que se relaciona principalmente con la capacidad de gestion del
desempefio y liderazgo, entre las cuales se indican la capacidad de comunicar,

empatizar, delegar, el «coaching» y el trabajo conjunto.

A las dos categorias anteriores de competencias, los autores le afiaden unas

competencias directivas, que dicen que son bastante organizacionales por

naturaleza, a lo que se conoce como efectividad personal. Estos, presentados

posteriormente, abarcan habitos que proveen un vinculo productivo entre el hombre

y su ambiente.

Proactividad: Iniciativa e independencia individual.

Autogestion: Gestion individual del tiempo, estrés, riesgo, disciplina, el

enfoque y autocontrol.
Desarrollo individual: Autocritica, conocimiento propio y cambio individual.

Estas competencias calculan la autodireccion, necesaria para dirigir a otros, y

aprovechar al maximo las competencias complementarias e intratégicas.

Concisamente, se puede sefialar que existen dos grupos grandes de competencias:

genéricas y especificas, aunque la terminologia utilizada difiere entre los autores.
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E. Las competencias administrativas

Guevara y Tupia (2015) indican que para que una organizacion logre sus

metas organizacionales, se requiere tener directivos que sean capaces de realizar las

labores a través de las cuales se gestionan los objetivos de la organizacion,

utilizando una gestion eficaz de los equipos, las personas y la asignacion eficiente

de los recursos disponibles. Las competencias administrativas que los gerentes

requieren para ser exitosos son:

a)

b)

d)

Competencia al comunicar: es su capacidad de transmitir e intercambiar
informacién de manera efectiva. Abarca la comunicacién informal, formal y

negociacion.

Competencia al planear y administrar: esto abarca definir qué tareas deben
realizarse, cdmo realizarlas, asignar recursos para llevarlas a cabo y luego
realizar un seguimiento del progreso para garantizar que se realicen. También,
cubre la recoleccion de datos, el analisis y la resolucion de problemas, la
planificacion y organizacion de planes, la gestion del tiempo y la gestion del
presupuesto y financiacion.

Competencia al trabajar en grupo: se centra en completar labores en pequefios
grupos de personas que tienen responsabilidades compartidas y cuya labor
necesita coordinacion. Los lideres son mas eficaces al disefiar el grupo de
manera adecuada, crear un entorno de apoyo para el equipo y administrar la

dindmica del grupo de manera apropiada.

Competencia al accionar estratégicamente: es comprender la mision y los
valores frecuentes de la empresa y garantizar que las acciones de los
trabajadores sean coherentes con ellos. Ademas, abarca comprender la

industria, la empresa y tomar acciones estratégicas.

Competencia para la globalizacion: muestra el desempefio de una empresaque
aprovecha los recursos humanos, econdémicos, de informacion y fisicos de
muchos paises y sirve a mercados que comprenden multiples culturas. Estose

refleja en el conocimiento, entendimiento, la apertura y la sensibilidad cultural.

Competencia al manejar trabajadores: hacerse cargo de su vida laboral y méas
alla. También abarca la integridad y el comportamiento ético, la motivacion
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individual y la resistencia, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, la

autoconciencia y, en ultima instancia, el crecimiento personal.

Estas seis competencias gerenciales se pueden aplicar a cualquier trabajo o
industria porque, como se ha mencionado con anterioridad, los gerentes efectivos

las usaran en una variedad de entornos dindmicos.

. Evaluacion de competencias laborales

Gordillo (2004) explica que lo primero que debemos cuestionarnos es por que
evaluamos la competencia. Se tendra dos respuestas a esto: una es conocer el tipo
de empleados que contratamos y la otra es conocer las calificaciones de los
trabajadores en términos de las competencias necesarias para hacer el trabajo.
Habitualmente, en el primer caso, los resultados de la evaluacion de competencias

del candidato nos ayudaran a decidir si lo contratamos o no.

Por otro lado, la evaluacion del desempefio es mas compleja y ayuda a
detectar deficiencias y defectos en los individuos que realizan determinadas tareas,
que pueden ser objeto de formacion continua. A través de sumas y restas,el
proposito de una evaluacién de competencias laborales es tomar una instantaneade
la situacion laboral de un empleado, con referencia a su nivel de conocimiento,
habilidades y comportamiento en el lugar de trabajo. La evaluacion de competencias
no se aplica en el proceso de ensefianza y aprendizaje por el que pasa un individuo,
sino que se utilizan en el transcurso de su trabajo. EI concepto actual de evaluacion
de competencias hace referencia al requerimiento de emplearlas herramientas
correspondientes antes de la contratacion de los empleados, durante la contratacion
de los empleados (evaluacién del desempefio) y luego de la contratacion en los
procesos de formacion, para ver en qué medida esto ha ayudado en el desarrollo de

la organizacion.

. Caracteristicas de las competencias laborales

Calle y Ramos (2021) mencionan que las caracteristicas de las competencias

laborales son las mencionadas a continuacion:



- Multidimensional, porque se refiere a que no se trata de una actitud,
conocimiento o destreza individual, sino de la composicion de todos en el
contexto de una establecida profesion y campo, cualquier comportamiento
observable que se presenta en la competencia es el efecto la mezcla de

conocimientos, destrezas y posturas.

- Las competencias tienen que redactarse en forma de aporte del empleado a la
organizacion, es decir que el empleado tiene que contribuir y esta contribucion
debe producir grandes resultados, es decir, no reflejar la formade trabajar, sino

que debe expresarse en términos de aporte y los resultados de esta contribucion.

- Las competencias son permanentes en el tiempo, y los medios utilizados para
lograr la contribucién pueden cambiar, pero es dificil cambiar la contribucién
en si, ya que las competencias se determinaran con la ayuda de procesos, si
varian el proceso sobre el que se efectta la contribucion, entonces se

considerara que existe una competencia nueva.

- La competencia siempre se establece para resultados positivos, porque no hay
competencia si no obtienes lo que quieres al aplicarla; en este caso es
incompetente, o cuando el empleado tiene un excelente nivel de esta

competencia.

- La competencia ocurre por medio de una serie de comportamientos que se
observan bien en el trabajo regular, y al observar e investigar estos

comportamientos, se pueden evaluar las capacidades de una persona.

H. Division de las competencias laborales

Chanquin (2021) explica que la division de las competencias laborales es la

siguiente:

a) Laborales: Caracterizadas por no estar adscritas a un trabajo especifico, ni a
ningun rubro financiero, lugar o tipo de actividad productiva, sino que permiten

a las personas participar, permanecer y aprender. Estas abarcan:



- Intelectuales, es el estado intelectual vinculado con la atencion, memoria,
concentracion, resolucién de inconvenientes, eleccion de determinaciones

y la invencion.

- Individuales, las circunstancias de la persona le permiten proceder con
plenitud y decision en un ambiente productivo, contribuir sus talentos y
desarrollar su potencial, en el marco de conductas social y universalmente
aceptables. Esto abarca la inteligencia emocional y moral, del mismo

modo como la capacidad de adaptarse al cambio.

- Interpersonales, es la adaptabilidad, trabajo grupal, resolucién de
problemas, liderazgo e iniciativa en los vinculos interpersonales en un area

productiva.

- Organizacionales, es la habilidad de administrar recursos y datos, servicio
directo y aprender consultando las experiencias de otras personas.

- Tecnoldgicas y capacidad para cambiar e innovar factores tangibles del
ambiente (procesos, instrucciones, sistematicas, equipos) y hallar practicas
soluciones. Este grupo abarca competencias informaticas y la aptitud de
asemejar, adecuar, apropiar y transferir tecnologia.

- Comerciales o de creacion de negocios, permiten a una persona crear,
dirigir y mantener sus propias unidades comerciales, como identificar
oportunidades, conseguir recursos, asumir riesgos, medir proyectos,

planificar negocios, marketing y ventas, entre otras capacidades.

b) Baésicas: Son las conductas basicas que tiene y debe exhibir una persona,

relacionadas a conocimientos pertinentes a la educacion formal y que le
permitan ingresar al mundo del trabajo, ya que la habilitan a desempefiar un

puesto de trabajo.

Genéricas: Son los comportamientos compartidos por la misma ocupacion,
campo o subcampo que permiten a una persona realizar funciones laborales de
un grado similar de complejidad, independencia y variedad. Estas
competencias incluyen el trabajo en equipo, planificacion, programacion,
negociacion y capacitacion, competencias comunes a un gran namero de

ocupaciones. Los tres tipos de competencias se unen para formar una
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competencia individual integral y pueden obtenerse, primero, a traves de
programas de educacién y formacion, y otras en el lugar de trabajo o0 mediante
el autoaprendizaje. Se dice que un individuo esta calificado en tantoposee las
competencias basicas, genéricas y especificas requeridas para desempefiar las

labores productivas determinadas, asociadas con el trabajo u ocupacion.

I. Competencias laborales profesionales

Valenzuela (2021) indica que son las siguientes:

Contribucion técnica-profesional: Incluye proporcionar a la gerencia el
conocimiento de trabajo especifico y la experiencia esperada de una persona,

tomar medidas para actualizar su experiencia.

Atencidn a los inconvenientes: Tratar de identificar a tiempo los problemas a
resolver, los recursos para su solucién, opciones, costos y riesgos antes de

elegir una determinacion sobre la situacion en cuestion.

Comunicacion eficaz: Es establecer una buena y util comunicacion con los
jefes, compafieros y superiores en cuanto a la expresion escrita, el habla y los

gestos.

Invencién: Es utilizar la experiencia y la habilidad de uno para optimizar el uso
de los datos para mejorar las interacciones y procesos del equipo, enfocandose

en los usuarios internos y externos.

Gestion de Procesos de Calidad: Implica tomar acciones determinadas, plantear

y establecer labores con el fin de acelerar la mejora continua y efectiva.

Herramientas para decidir: Estas incluyen la toma de decisiones con base en el

contexto de la economia, la eficiencia, la eficacia y la claridad en las decisiones.

Manejo emotivo: Implica mantener una conversacién armoniosa y tomar en
cuenta las ideas sobre desacuerdos, demoras, dudas, errores y barreras en el

trabajo sin afectar indebidamente el trabajo efectivo.
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- Planificacion del trabajo: Incluye la determinacion de las acciones a realizar
durante la semana, la determinacion de los resultados a alcanzar, las actividades
a realizar, la gestion para hacer frente a las demoras que se deben atender, asi

como el costo y los recursos necesarios para determinarlo.

- Respuesta a necesidades: Incluyendo mantener una independencia optima y

eficaz con su equipo y superiores para conseguir lo planteado.

- Uso de TICs: Incluida la mejora del uso de la tecnologia de la informacién y la

comunicacion a un precio asequible para mejorar el rendimiento.

- Perseverancia: La capacidad de seguir a pesar de los obstaculos, las
dificultades, la frustracion, el agotamiento, el fracaso o el propio sentimiento
de derrota, esforzarse por terminar el trabajo que se ha iniciado, lograr el

objetivo y concentrarse en el trabajo.

- Compromiso con el aprendizaje: Implica sacar el maximo provecho a los
conocimientos adquiridos, responsabilizarse en la resolucion de problemas y
apoyar a los colegas para que todos aporten y enriquezcan los conocimientos

adquiridos.

- Competencia cognitiva: Es la capacidad de procesar informacidn, prestar

atencion, descubrir, recordar, resolver problemas, entender, entre otros.

- Sensibilidad Organizacional: Capacidad de captar y poseer decisiones y labores

de otros departamentos de la universidad o planes.

Variable: Rendimiento laboral (RL)
A. Definiciones

Cortegana (2021) explica que el rendimiento laboral es una medida de la
eficacia o ineficacia de la labor efectuada por los empleados que pertenecen a una
organizacion. El rendimiento laboral se mide de forma personal o grupal; la

productividad es el indicador esencial.

Mendieta, Erazo y Narvaez (2020) sefialan que el rendimiento laboral es el
provecho entre los objetivos trazados para el trabajador sobre su desempefio y las

metas alcanzadas internamente en la empresa.
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Gabini (2018) indica que el rendimiento laboral es un grupo de
comportamientos importantes para los objetivos organizacionales o para la

organizacion en la que el individuo trabaja.

Longo (2006) sefala que el rendimiento laboral sin duda es una fuente de
datos valiosos para disefiar salarios, capacitaciones, planes de carrera y mas, pero,
principalmente, como las personas contribuyen a las organizaciones en las que

laboran.

. Dimensiones

Sifuentes (2021), citando a Babini (2018), sefiala que para el rendimiento

laboral los aspectos importantes son los siguientes:

a. Rendimiento en la tarea

Es una dimension importante del rendimiento laboral, estd en gran parte de las
explicaciones ambientales. Este fendmeno es por la busqueda principal de
descubrimiento, centrandose principalmente en las necesidades de la tarea,
utilizando diferentes nombres ademas de la experiencia técnica, el desempefio del

rol, la competencia especifica del trabajo, etc.
b. Rendimiento en el contexto laboral

Los investigadores de comportamiento relacionados con tareas, pero
verdaderamente tienen un impacto significativo en el desempefio organizacional.
No es inusual en todas las funciones y objetivos mantener el entorno interpersonal
y mental (en el que se desarrolla el nicleo de la tecnologia) que requiere una
organizacion en particular. También, se presume que este tipo de conducta
favorecera a la organizacion y superara las perspectivas populares para un rol activo.
Significa que son conductas cooperativas 0 de ayuda que conducen a excelentes
resultados para la organizacion, incluso si ahora no se solicitan ni recompensan

formalmente.

c. Comportamientos laborales
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Se concibe como la forma de ejercer realizadas por los empleados en el lugar
de trabajo, de acuerdo con las instrucciones laborales, pueden ocurrir positiva o

negativamente en la organizacion.

. Medicion del Rendimiento Laboral (RL)

Gabini (2018) explica que, aunque el rendimiento laboral es un concepto muy
relevante en psicologia profesional y organizacional, hasta el dia de hoy ain no hay
un consenso acerca de como y por quién debe ser medido. Para el primer punto, una
investigacion reciente de las métricas disponibles para su evaluacion encontré mas
de 80 cuestionarios y alrededor de 230 indicadores de rendimiento laboral. No
obstante, ninguno midi6 todos los aspectos del mismo, y solo uno de cada cinco
evalué uno o dos aspectos del rendimiento laboral. En lo que respectaal segundo
punto, la evaluacién del rendimiento se basa especialmente en el historial
organizacional o en la autoevaluacion del entrevistado. Algunos cientificos han
usado y desarrollado herramientas de autoinforme para medir las percepciones de
los trabajadores sobre su rendimiento laboral, mientras que otros han defendido las
calificaciones de los supervisores 0 han optado por una combinacion del rango del
supervisor y/o la escala de autoinforme. Entonces, dado que hay muchas
herramientas disponibles en la literatura para la evaluacién del rendimiento laboral,
se requiere de algun método para clasificarlas. Asi, se logran diferenciar basandose
en (a) si evalua el rendimiento laboral en general, (b)el rendimiento laboral en una

labor particular, o (c) si miden o no ciertos aspectos del rendimiento laboral.

. El rendimiento laboral y la gestién por competencias

Mendieta, Erazo y Narvéez (2020) sefialan que, en cuanto a la gestion de
competencias, ¢el modelo de gestion del talento humano se enfoca en lo que los
individuos realizan en su trabajo y en entender por qué lo realizan? No es un aspecto
puramente funcional o una evaluacion de resultados, sino tambiéen el analisis de una
variedad de comportamientos visibles asociados con el desempefio. No es subjetiva

esta observacion, sino que se basa en observar el cumplimiento de
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competencias predefinidas en el organigrama. Las competencias laborales tienen

que conceptualizarse en términos de dos criterios:

Partiendo del enfoque del trabajo que se centra claramente en la labor como

actividad y

partiendo del enfoque de la educacion, centrarse en las ideas de evaluacion

educativa.

En el tema de las competencias laborales agregadas como motivacion humana,

ha habido una serie de autores e investigaciones que identifican las necesidades de

las personas en una empresa en particular y se pueden resumir de la siguiente

manera:

La necesidad de lograr
Necesidad de afiliarse
Necesidad de poder

Mediante varios estudios, McClelland (1989) manifestd que las evaluaciones y

pruebas habituales destinadas a predecir el desempefio exitoso no son suficientes.

De acuerdo con el autor antes sefialado, para que un individuo demuestre sus

habilidades necesitadas en un curriculum, se requiere tanto la presencia como una

combinacion de lo mencionado a continuacion:

Saber: Grupo de conocimientos intimamente relacionados con el correcto
desempefio de las actividades; puede que tenga dos enfoques: técnico, que se
ocupa de la realizacion de tareas, y social, que se ocupa de las relaciones

interpersonales.

Saber hacer: Las habilidades que tiene un individuo para realizar todo lo que

sabe, estas habilidades son: técnicas, sociales y de cognicion.

Saber estar: Las actividades que realiza el trabajador en relacion con el
ambiente organizacional y/o social, y nada mas que el comportamiento ligado
a cualidades y creencias que son beneficiosas para el ambiente en el que se

desarrolla.

Querer hacer: En cuanto al grado de motivacion que encuentra un sujeto para

hacer las labores que le asignan, estos factores tienen dos componentes:
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internos relacionados con la motivacion por calificarse, establecimiento de
tareas, y externo relacionado con salarios, vacaciones, beneficios sociales,

entre otros.

- Poder hacer: Se refiere a dos enfoques, la perspectiva personal, es decir, las
habilidades y caracteristicas individuales, y la perspectiva situacional, es decir,

la preferencia de medios.

E. Qué medir del rendimiento de los trabajadores

Jaén (2010) nos explica que como ya se dijo, en la vida cotidiana el término
rendimiento se usa a menudo de manera poco estricta, conteniendo efectos y
comportamientos. Sin embargo, si bien el rendimiento es un comportamiento, no
todo comportamiento es semejante de rendimiento, solo el comportamiento
consistente con una meta se considera rendimiento. Entonces, ¢qué tipo de
rendimiento o aspecto del rendimiento se tiene que medir? En términos generales,

se diferencian dos tipos distintos de rendimiento segln sus efectos para la empresa:

a) Rendimiento de labor o desempefio en el cargo: Es el comportamiento del
empleado frente a sus deberes u obligaciones de su puesto e incluye varios

factores, tales como:

- Posee los conocimientos, destrezas y/o técnicas requeridas para hacer las

labores.

- Capacitacion para otra labor o mantenerse al dia con los cambios en las

necesidades del mismo trabajo.

- Aplicar conocimientos, labores y técnicas con el fin de lograr las metas

de la organizacion.

Este tipo de comportamiento laboral puede ser de dos tipos: el primero se basa
en convertir en bienes y servicios las materias primas. El segundo consiste enhacer

las primeras labores de apoyo, como la planificacion o la inspeccion.

b) Contextual o extra-rol: Comportamientos que la empresa no requiere
formalmente, pero que son esenciales para el éxito general de la organizacion.

Caracterizado por:
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- Voluntarios: nunca se encuentran entre los deberes de la ocupacion.

- Intencionales: Es la persona quien toma la decision de adherirse a su

organizacion por medio de su comportamiento.
- Positivo: a favor de la empresa y trae consigo beneficios.

- Desinteresados: el motivo principal no es el interés propio, aunque no lo

excluye.
Los empleados pueden favorecer al ambiente laboral de varias formas:

- Perfeccionando la situacion psicosocial de la empresa: potenciar la
cooperacion, la interrelacion, la confianza, entre trabajadores, o la

cooperacion con el fin de impedir o0 someter los problemas.

- Elevando la tendencia a agregar valor organizacional a través de su

comportamiento (como aceptar condiciones laborales adversas).

- Haciendo comportamientos que favorezcan a la organizacion a ahorrar

recursos (como reutilizar papel de impresion).

F. Criterios para evaluar el rendimiento

Quiroz (2018) nos explica que los criterios establecidos por la gerencia para
evaluar el rendimiento de un empleado influirdn en gran medida en el
comportamiento de estos. Los tres grupos de estandares mas frecuentes son el logro
de la labor personal, el comportamiento y los rasgos.

- Resultados de desempefio individuales. Si el fin es mas esencial que los medios,
la gerencia debe evaluar los resultados de la labor del trabajador, como la
cantidad que ha producido, los desechos creados y el costo unitario producido
en el caso de un jefe de planta; o si no, el volumen total de ventas en el area, el
aumento en los ingresos por ventas y la cantidad de cuentas nuevas generadas

en el caso de un vendedor.

- Comportamientos. Es complicado atribuir resultados determinados a las
acciones de las personas en puestos de asesoramiento o ayuda, 0 en puestos
donde las funciones laborales son parte de un empefio grupal. El rendimiento

del equipo se puede evaluar facilmente, pero si es dificultoso determinar la

23



contribucion de cada uno de los integrantes, la administracion a menudo evalla
el comportamiento del trabajador. Un jefe de planta puede ser evaluado en
funcidn de la rapidez con la que envia su tasa de informes mensuales o estilo
de liderazgo, en tanto que un representante de ventas puede ser evaluado por
el nimero promedio de llamadas de trabajo querecibe, se desempefia todos los
dias 0 ayuda a otros encargados de ventas. Loscomportamientos evaluados no
se limitan necesariamente a los directamente asociados con la productividad

personal.

- Rasgos. Poseer una actitud buena, demostrar confianza, ser formal, estar
ocupado o tener bastante experiencia son comportamientos ansiados en el lugar
de trabajo, pero es esencial recordar que pueden o0 no estarestrechamente
asociados con los resultados positivos de la labor. No obstante,seria ingenuo
dejar de lado el hecho de que las empresas aun utilizan este tipo de

caracteristicas para medir el rendimiento laboral.

G. Factores que afectan el rendimiento

Work (2012) explica que, para conseguir un excelente nivel de rendimiento

laboral, es esencial que los trabajadores tengan claro:

- Cuadl es su trabajo o mision especifica en la empresa.
- Cuédles son los procedimientos que tiene que seguir.
- Cuédles son las politicas a respetar.

- Cuales es el objetivo a alcanzar.

1) Los factores internos y externos afectan el rendimiento. Sin embargo, ademas
de todo lo anterior, se deben considerar muchos factores internos y externos
al momento de evaluar el rendimiento laboral. Los factores mas relevantes a

tomar en cuenta son:

a) Factores internos:

- Liderazgo directivo.

- Organigrama empresarial.

- Cultura organizacional.



b) Factores externos:
- Factores de familia e individuales del trabajador.

- Factores ambientales o de salud, como: insomnio (0o mala calidad del
descanso), ambiente (el frio o calor extremo tiene un efecto negativo),
ruido, iluminacién, calidad del aire, pésima comunicacion entre
trabajadores, alimentacion, entre otros. Estos factores no son motivadores
cuando estan presentes, no obstante, cuando estan ausentes,ejercen como

un factor desmotivador siendo un estresor importante.

2) La motivacién y su impacto en el desempefio laboral. La motivacion es un
factor muy relevante que impacta en el desempefio de los empleados. La
productividad de una empresa depende fuertemente del buen rendimiento que
tengan estos ultimos. Cuanto mas sea su felicidad individual, mayorsera
su rendimiento y productividad en el buen futuro de la organizacion. Para
todos, es esencial implementar politicas claras y eficaces de motivacionentre
los trabajadores. La motivacion coexiste en todos los aspectos de nuestra vida
y todos requieren ser reconocidos y apreciados (incluso en el mundo
corporativo) para que nuestros empefios se reconozcan. En varias ocasiones
las empresas piensan que el reconocimiento econdmico es lo mas relevante y
se equivocan. Hay otras perspectivas para motivar a los empleados. Los

principales factores que afectan la motivacién incluyen:
- Idoneidad/ergonomia.

- Definicion de metas.

- Reconocimiento laboral.

- Laintervencion de los trabajadores.

- Formacion y progreso profesional.

H. Modelo de rendimiento de Campbell

Garnica (2018) indica que las investigaciones de Campbell sobre rendimiento
laboral han identificado no menos de ocho factores basicos del rendimiento, algunos

se encuentran en cualquier trabajo. Campbell dice que se
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necesitan tres factores, habilidades de tareas clave, esfuerzo demostrado y

mantenimiento de la disciplina individual, en algin nivel de cualquier trabajo. Estos

son los indicadores que se desarrollarén en esta investigacion. Este modelo contiene

ocho factores:

Rendimiento de la labor especifica de la ocupacion: Es la capacidad de una

persona para realizar las tareas esenciales o técnicas de un trabajo.

Rendimiento de la labor no especifica de la ocupacion: Es la capacidad de la
persona para realizar labores 0 comportamientos que no son especificos de su

trabajo.

Rendimiento de tareas de comunicacion oral y escrita: Destreza de las personas

para escribir y dialogar, libremente de la precision de su trabajo.

Es la constancia en el esfuerzo; asiduidad con la que las personas hacen un
esfuerzo adicional cuando es necesario, disposicion para trabajar en

circunstancias adversas.

Mantenimiento de la disciplina individual: La medida en que una persona evita
comportamientos negativos como el ausentismo excesivo, el consumode

alcohol u otras drogas y las infracciones de leyes o reglamentos.

Suministrar el desempefio grupal y del colega: La medida en que la persona
apoya a los colegas, los ayuda a resolver sus inconvenientes, ayuda a conservar

el enfoque del equipo y ejerce como patrén a seguir para colegas y grupos.

Inspeccion/Liderazgo: Desempefio al interceder en el desempefio de los

empleados a través de la interaccion e influencia interpersonal directa.

Gestion: Comportamiento encaminado a despejar la unidad, organizar personas
y recursos, monitorear el progreso, colaborar para resolver inconvenientes que
puedan dificultar el logro de objetivos, controlar costos, obtener mas recursos

y negociar con otras unidades.
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I. Relacion del talento humano con el rendimiento laboral

Segln Cabezas y Brito (2021) aluden que hay un vinculo sumamente claro y
directo entre el talento humano y el rendimiento laboral, pues se puede enfatizar que
las particularidades del puesto y la Ilamada motivacion intrinseca establecen el
nivel de complacencia y desarrollo del empleado internamente en la empresa, todo
lo cual interviene en gran medida en su desempefio. Los estudiosos del asunto creen
que existen trabajadores que se pueden motivar pagando mas, trabajando menos
horas y con condiciones apropiadas de trabajo, en tanto que otros cientificos piensan
que la motivacion se puede aumentar brindando autonomia y responsabilidad a los
trabajadores. Los dos enfoques se refieren a la llamada teoria del contenido
motivacional, que busca investigar las motivaciones de las personas. En vez de
intentar determinar y clasificar los estimulos de motivacion, estas teorias pretenden
fijar de qué manera se genera la motivacion. Significa que, estas teorias se enfocan
en por qué las personas prefieren ciertas opciones de comportamiento para
indemnizar sus requerimientos y coémo evaltUan su complacencia con el logro de sus

metas.

Son estas teorias de motivacion contemporéneas las que ilustran
indiscutiblemente la estrecha relacion entre el talento humano y el rendimiento
laboral. Entre estas podemos nombrar las denominadas disonancia cognitiva,
reciprocidad, igualitarismo, autopercepcion y atribucion. En todos estos enfoques,
se ha demostrado que existe un vinculo inevitable entre la motivacion y la
complacencia laboral asociada con algun concepto de compromiso organizacional
de los trabajadores. En estas mismas indagaciones se encontré que los grados de
motivacién del talento humano predijeron de manera positiva, en cierto modo, el
compromiso organizacional y predicen de manera negativa la autonomia. Tambiéen

pudieron predecir la felicidad general en el trabajo.

Es de esa manera como la administracion del talento humano surge de la
gestion estratégica de los flujos de talento en una empresa y su proposito es generar
recursos humanos con habilidades accesibles para emparejar a los individuos
apropiados con los puestos apropiados en el momento apropiado, todo ello en
funcién de las metas organizacionales estratégicas. La adquisicion y seguimiento
del talento es otra estrategia clave en la relacion estructural entre talento humano y

rendimiento laboral. VVarias organizaciones no atraen individuos
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2.3

con talento como nuevos integrantes, y esta escasez de talento suele ser una de las
mayores barreras para el desarrollo organizacional. Segun los especialistas, suplir

esta carencia es al mismo tiempo una especie de gran ventaja estratégica.

Por lo tanto, en el marco de esta idea, queda claro que una de las labores
esenciales de los jefes en una empresa es la identificacion de los talentos ocultos de
los trabajadores y crear oportunidades para que crezcan Yy florezcan, y esto conduce
a un desarrollo efectivo. Sin considerar la eficiencia y sin conocer los factores que
la afectan, no es realmente posible avanzar hacia un desarrollo sostenible de la
organizacién. En resumen, casi todas las organizaciones queaspiran a crecer en el
mercado global actual entienden que se debe dar la primera prioridad a las personas.
Como argumentan los especializados, las empresas exitosas no logran encontrar,
capacitar y retener trabajadores que logren laborar especificamente en distintas
culturas y geografias. Dicho de otra forma, el concepto de talento no tiene cabida

en la naturaleza de varias empresas.

Es deber y responsabilidad de las organizaciones en este momento atraer
talento y generar habilidades y politicas que desarrollen el enfoque requerido para
retener ese talento. Asi, en el estrecho vinculo entre la gestion del talento y los
alicientes para hacer un mejor trabajo, las empresas estan llamadas a identificar
talentos y potenciales, asi como plantear un camino con el fin de extender el valor
que estos talentos logren alcanzar a través de la proyeccién de su desarrollo, a partir

de la creacion de centros de atraccion que estén en linea con su plan de desarrollo.

Bases filosoficas

Catalano, Avolio y Sladogna (2004) explican que hoy hablamos de
competencias basicas, ciudadanas y sociales. Estas competencias son las habilidades
basicas que cada persona debe adquirir al participar en diferentes areas de
socializacion como son la familia, la sociedad, el colegio, el trabajo, el deporte,el
juego y el compartir tiempo de ocio con los demas y eventos de cultura. En ellos los
individuos obtienen pautas de actuacion, formas de relacionarse y comunicarse,
formas de razonamiento l6gico matematico, reconocimiento de las perspectivas de

los demas y una forma de convivencia.
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2.4

Las competencias laborales suponen desarrollar las competencias bésicas.
También constituyen la misma forma evolutiva porque dependen de ellas para
desarrollar, profundizar e incorporar métodos de trabajo profesionales. Por ello,
cuando las empresas excluyen del mercado laboral a gran parte de su poblacion,
bloquean importantes areas de crecimiento y consolidacion de competencias basicas,
asi como de competencias técnicas. Para saber cOmo organizar una competencia
laboral, necesitamos hablar y dialogar con los empleados que practican esta habilidad
en su trabajo diario. Es interesante observar a las personas en el trabajo,
desempefiando diversas funciones laborales, pero raramente se detienea pensar en lo
que hacen, cémo lo realizan y como se dan cuenta de que estan haciendo un buen

trabajo, de calidad, en condiciones de trabajo seguras.

Para llegar a la reestructuracion de los conocimientos, técnicas Yy
determinaciones movilizadas para desempefiar un cargo o puesto de trabajo en las
empresas productivas, hemos optado por un método de trabajo denominado “Analisis

Funcional”.

Definicion de términos basicos

Competencias laborales

Torres et al. (2017) conceptlan a las competencias laborales son un grupo integrado
de conocimientos, habilidades, practicas, pasiones, actitudes, motivaciones,
particularidades y valores individuales, basados en la idoneidad demostrada,
relacionados con un desempefio sobresaliente de los empleados y de la empresa, de

conformidad con los requisitos técnicos, de fabricacion y servicio.
Rendimiento laboral

Cortegana (2021) explica que el rendimiento laboral es una medida de la eficacia o
ineficacia de la labor efectuada por los empleados que pertenecen a una organizacion.
El rendimiento laboral se mide de forma personal o grupal; la productividad es el

indicador esencial.
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Competencia cientifica

Es el conjunto de conocimientos tedricos contrastados y empiricos naturales, que
permiten a la persona entender partes concretas del contexto, interpretar su

significado y definir posibles intervenciones (Diaz, 2019).
Competencia procedimental

Es una serie de conocimientos metodicos ordenados y procesos empiricos naturales,
que ayudan al individuo a proceder de modo apropiado en ciertas partes del contexto
(Diaz, 2019).

Competencia personal

Hace referencia a una serie sobre atributos que ayudan al individuo a poseer una clara
conciencia del contexto y del referente de la verdad, con el fin de regular su utilidad

partiendo de sus virtudes morales tradicionales de impacto (Diaz, 2019).
Competencia social

Hace referencia a una serie sobre atributos con la finalidad de ayudar a las personas
una buena conexion con su ambiente colectivo y natural, basandose en las virtudes
sociales sobre su convivencia armoniosa entre las personas y el contexto (Diaz,
2019).

Rendimiento en la tarea

Es una dimension importante del rendimiento laboral, estd en gran parte de las

explicaciones ambientales (Sifuentes, 2021).
Rendimiento en el contexto laboral

Los investigadores de comportamiento relacionados con tareas, pero verdaderamente
tienen un impacto significativo en el desempefio organizacional.No es inusual en
todas las funciones y objetivos mantener el entorno interpersonal ymental (en el que
se desarrolla el nucleo de la tecnologia) que requiere una organizacion en particular
(Sifuentes, 2021).

Comportamientos laborales

Se concibe como la forma de ejercer realizadas por los empleados en el lugar de
trabajo, de acuerdo con las instrucciones laborales, pueden ocurrir positiva o

negativamente en la organizacion (Sifuentes, 2021).
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2.5  Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipdtesis general

Las competencias laborales se relacionan significativamente con el rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.

2.5.2 Hipotesis especificas

a. La competencia cientifica se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén.

b. La competencia procedimental

relaciona significativamente con el

rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén.

c. La competencia personal se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.

d. La competencia social se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.

2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable independiente Dimensiones Indicadores items
Competencia Comprension. 1
cientifica Interpretacion. 2
Actualizacion. 3
Competencia Demostracion. 4
procedimental Criterios procedimentales. 5
Instrumentales. 6
COMPOTENCIAS Actividad laboral. 7
LABORALES
Competencia Aprendizaje constante.
personal Regulacion del desempefio.
Reconocimiento personal. 10
Competencia Respeto. 11
social Tolerancia. 12
Relaciones interpersonales. 13

Fuente: Diaz (2016).
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Variable Dependiente Dimensiones Indicadores Items
Rendimiento en Logro de metas. 14
la tarea Uso de recursos en la oficina. 15
Apoyo de los superiores. 16
Rendimiento en Convivencia entre trabajadores. 17
el contexto Accesibilidad con las &reas de 18
RENDIMIENTO .
| ABORAL laboral trabajo.
Actividades de integracion 19
laboral.
Comportamientos Habilidades del trabajador. 20
laborales Solucién de conflictos. 21
Manejo de equipo. 22

Fuente: Sifuentes (2021).
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3.1

3.2
3.2.1

3.2.2

CAPITULO I11
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico
Tipo basica porque busca conocimientos para contrastarlo con la realidad

para conocer los hechos que vienen sucediéndose (Diaz et al., 2013).

El nivel es correlacional porque tiene como finalidad conocer la relacion o

grado de asociacion que exista entre variables (Herndndez et al., 2014).

Disefio no experimental, ya que las variables no fueron manipuladas
(Hernéndez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo, ya que las conclusiones cuentan con aspectos

numeéricos que ayudan a entender la realidad y valorarlos (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra

Poblacion

La poblacién esta representada por 205 trabajadores en la Municipalidad Provincial
de Oyon.

Muestra

La formula que se utiliz6 para hallar la muestra:

Z2p.q.N
n= e2(N—1)+Z%p.q

Donde:
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3.3

3.4

n Es el tamafio de la muestra.
Pvqg Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

3.8416 = 0.5 * 0.5 = 205
N = 0.0025(205 = 1) + 3.8416 05+ 05

n = 133.90

Esta representada por 134 trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon.

Técnicas de recoleccion de datos
La técnica desarrollada fue la encuesta el cual evalud las variables, competencias
laborales y rendimiento laboral. El cuestionario fue respondido por los trabajadores

en la Municipalidad Provincial de Oyoén.

Técnicas para el procesamiento de la informaciéon
Se empled la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Con respecto al

estadistico de prueba se empled el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Anadlisis de resultados

A. Andlisis descriptivo de las competencias laborales

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la competencia cientifica

Bajo Medio Alto

f % f % f %

1. Cual es su nivel de comprension respecto a cada funcién que
debe realizar en la municipalidad.

2. Cual es su nivel de interpretacion respecto a lo que sus jefes
esperan de su persona.

3. Cuél es su nivel de actualizacién respecto a las nuevas
tendencias que influyen en su trabajo.

52 38.8% 46 343% 36 26.9%

54 403% 43 321% 37 27.6%

55 41.0% 41 30.6% 38 28.4%

B 1. Cudlessunivel de
comprension respecto a cada
funcion que debe realizar en la
municipalidad.

Alto 27.6%

2. Cual es su nivel de

interpretacién respecto a lo que

Medio 32.1%

sus jefes esperan de su persona.

m 3. Cudlessunivel de
actualizacién respecto a las
nuevas tendencias que influyen
en su trabajo.

Bajo 40.3%

Figura 1. Competencia cientifica.

Tabla 1, en referencia al nivel de comprension con respecto a cada funcion que debe realizar
en la municipalidad el 38.8% evidencio un nivel bajo, el 34.3% indico un nivel medio y el
26.9% acoto un nivel alto. En segundo lugar, en mencion al nivel de interpretacion respecto
a lo que sus jefes esperan de su persona el 40.3% resalté un nivel bajo, el 32.1% respondi6
un nivel medio y el 27.6% acotd un nivel alto. En tercer lugar, en cuanto al nivel de

actualizacion respecto a las nuevas tendencias que influyen en su trabajo
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el 41% menciond que se encuentra en un nivel bajo, el 30.6% indicé un nivel medio y el

28.4% determiné un nivel alto.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la competencia procedimental

Bajo Medio Alto

f % f % f %

4. Cual es su nivel respecto a su capacidad de ensefiar a los
demés como se debe realizar ciertas funciones.

5. Cual es su nivel respecto al criterio que tiene para seguir los
procedimientos que maneja la municipalidad.

6. Cual es su nivel respecto a su manejo de las herramientas con
las que cuenta la municipalidad.

7. Cuél es su nivel su actividad que tiene dentro de la
municipalidad.

48 358% 46 343% 40 29.9%

45 33.6% 49 36.6% 40 29.9%

46 343% 42 313% 46 34.3%

51 381% 40 29.9% 43 32.1%

B4, Cudlessunivel respectoasu
capacidad de ensefiar a los demds
como se debe realizar ciertas
funciones.

Alto 29.9%

5. Cual es su nivel respecto al
criterio que tiene para seguir los
procedimientos que maneja la
municipalidad.

B 6.  Cudlessunivel respectoasu
manejo de las herramientas con las
que cuenta la municipalidad.

33.6% B 7. Cudlessunivel suactividad que

tiene dentro de la municipalidad.

Bajo

Figura 2. Competencia procedimental.

Tabla 2, en referencia nivel respecto a su capacidad de ensefiar a los deméas como se debe
realizar ciertas funciones el 35.8% evidencio un nivel bajo, el 34.3% indico un nivel medio
y el 29.9% acoto un nivel alto. En segundo lugar, en mencion al nivel respecto al criterio que
tiene para seguir los procedimientos que maneja la municipalidad el 33.6% resalto un nivel
bajo, el 36.6% respondid un nivel medio y el 29.9% acotd un nivel alto. En tercer lugar, en
cuanto al nivel respecto a su manejo de las herramientas con las que cuenta la municipalidad
el 34.3% menciond que se encuentra en un nivel bajo, el 31.3% indico un nivel medio vy el
34.3% determino un nivel alto. En cuarto lugar, en cuanto al nivel su actividad que tiene
dentro de la municipalidad el 38.1% menciond que se encuentra en un nivel bajo, el 29.9%

indico un nivel medio y el 32.1% determiné un nivel alto.



Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la competencia personal

Bajo Medio Alto
f % f % f %

8. Cuadl es su nivel de disposicion para aprender de los mas
experimentados en su circulo laboral.

9. Cual es su nivel respecto a su regularidad en su desempefio
dentro de la municipalidad.

10. Cual es su nivel de reconocimiento que tiene a los esfuerzos
de sus compafieros de trabajo.

47 351% 44 328% 43 32.1%

44 328% 39 29.1% 51 38.1%

41 30.6% 48 358% 45 33.6%

mg  Cudlessunivel de
disposicion para aprender de los
mas experimentados en su
circulo laboral.

Alto 38.1%

9. Cual es su nivel respecto a

29.1% _ suregularidad en su dgsempeno
dentro de la municipalidad.

Medio

B 10. Cudl es su nivel de
reconocimiento que tiene a los
esfuerzos de sus compaiieros de
trabajo.

32.8%

Bajo

Figura 3. Competencia personal.

Tabla 3, en referencia nivel de disposicion para aprender de los més experimentados en su
circulo laboral el 35.1% evidenci6 un nivel bajo, el 32.8% indic6 un nivel medio yel 32.1%
acoto un nivel alto. En segundo lugar, en mencion al nivel respecto a su regularidad en su
desempefio dentro de la municipalidad el 32.8% resaltd un nivel bajo, el 29.1% respondi6 un
nivel medio y el 38.1% acotd un nivel alto. En tercer lugar, en cuanto al nivel de
reconocimiento que tiene a los esfuerzos de sus compafieros de trabajo el 30.6%mencion6

que se encuentra en un nivel bajo, el 35.8% indic6 un nivel medio y el 33.6% determind un

nivel alto.
Tabla 4
Distribucién de frecuencias de la competencia social
Bajo Medio Alto
f % f % f %
11. Cuél es su nivel de respeto hacia sus compafieros de trabajo. 48 358% 48 358% 38 28.4%
12. C;ruafgajeos su nivel de tolerancia hacia sus compafieros de 43 321% 50 373% 41 30.6%

13. Cudl es su nivel respecto a las buenas relaciones

. . N . 48 358% 43 321% 43 32.1%
interpersonales que mantiene con sus comparieros de trabajo.
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M 11. Cualessu nivel de respeto
hacia sus compafieros de
trabajo.

Alto 30.6%

12. Cudl es su nivel de
tolerancia hacia sus compafieros

7.39
37.3% de trabajo.

Medio

B 13, Cual es su nivel respecto a
las buenas relaciones
interpersonales que mantiene
con sus compafieros de trabajo.

Bajo 32.1%

Figura 4. Competencia social.

Tabla 4, en referencia nivel de respeto hacia sus compafieros de trabajo el 35.8% evidencid
un nivel bajo, el 35.8% indicé un nivel medio y el 28.4% acotd un nivel alto. En segundo
lugar, en mencidn al nivel de tolerancia hacia sus compafieros de trabajo el 32.1% resalté un
nivel bajo, el 37.3% respondid un nivel medio y el 30.6% acotd un nivel alto. En tercer lugar,
en cuanto al nivel respecto a las buenas relaciones interpersonales que mantiene con sus
comparieros de trabajo el 35.8% menciond que se encuentra en un nivel bajo, el 32.1% indico

un nivel medio y el 32.1% determiné un nivel alto.

B. Andlisis descriptivo del rendimiento laboral

Tabla s
Distribucién de frecuencias del rendimiento en la tarea

Bajo Medio Alto

f % f % f %

14. Cudl es su nivel respecto al logro de las metas que la
municipalidad le exige.

15. (fgglrsgusrgog|(\j/eeISLeg$ﬁ:ciLc;.a la eficiente utilizacion de 49 36.6% 46 343% 39 29.1%

50 373% 39 29.1% 45 33.6%

16. Cuél es el nivel de apoyo que le brinda su jefe. 45 336% 42 31.3% 47 351%
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Alto 29.1%

M 14, Cuales su nivel respecto al
logro de las metas que la

municipalidad le exige.

15. Cuadl es su nivel respecto a
la eficiente utilizacion de los
recursos de su oficina.

Medio 34.3%

W 16. Cudles el nivel de apoyo
que le brinda su jefe.

Bajo 36.6%

Figura 5. Rendimiento en la tarea.

Tabla 5, el nivel respecto al logro de las metas que la municipalidad le exige el 37.3%
evidencio un nivel bajo, el 29.1% indic6 un nivel medio y el 33.6% acot6 un nivel alto. En
segundo lugar, en mencion al su nivel respecto a la eficiente utilizacion de los recursos de su
oficina el 36.6% resalté un nivel bajo, el 34.3% respondid un nivel medio y el 29.1% acot6
un nivel alto. En tercer lugar, en cuanto al nivel de apoyo que le brinda su jefe el 33.6%
menciond que se encuentra en un nivel bajo, el 31.3% indicd un nivel medio y el 35.1%

determind un nivel alto.

Tabla 6
Distribucién de frecuencias del contexto laboral

Bajo Medio Alto

f % f % f %

17. Cudl es el nivel de armonia que existen en la convivencia
entre trabajadores dentro de la municipalidad.

18. Cual es el nivel de comunicacidn que existe entre las areas de
la municipalidad.

19. Cudl es su nivel de participacién en las actividades de
integracion laboral que fomenta la municipalidad.

50 37.3% 46 343% 38 28.4%

49 36.6% 50 37.3% 35 26.1%

46 343% 45 33.6% 43 32.1%
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W 17. Cudles el nivel de armonia
que existen en la convivencia
entre trabajadores dentro de la
municipalidad.

Alto 26.1%

18. Cual es el nivel de

comunicacion que existe entre
37.3% ! que existe
las areas de la municipalidad.

Medio

M 19. Cual essu nivel de
participacion en las actividades
de integracion laboral que
fomenta la municipalidad.

Bajo 36.6%

Figura 6. Contexto laboral.

Tabla 6, nivel de armonia que existen en la convivencia entre trabajadores dentro de la
municipalidad el 37.3% evidencié un nivel bajo, el 34.3% indicé un nivel medio y el 28.4%
acotd un nivel alto. En segundo lugar, en mencion al nivel de comunicacidn que existe entre
las &reas de la municipalidad el 36.6% resalté un nivel bajo, el 37.3% respondid un nivel
medio y el 26.1% acot6 un nivel alto. En tercer lugar, en cuanto al nivelde participacién en
las actividades de integracion laboral que fomenta la municipalidad el 34.3% mencion6 que
se encuentra en un nivel bajo, el 33.6% indic6 un nivel medio y el 32.1% determind un nivel

alto.

Tabla 7
Distribucion de frecuencias de los comportamientos laborales

Bajo Medio Alto

f % f % f %

20. Cual es su nivel de habilidad como trabajador de la 44 328% 42 313% 48 35.8%

municipalidad.

21. Cuél es su nivel de habilidad para solucionar conflictos 46 343% 43 321% 45 33.6%
laborales.

22. Cual es su nivel de habilidad para trabajar en equipo. 48 358% 45 33.6% 41 30.6%
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Alto 33.6%
B 20. Cuadl es su nivel de habilidad
como trabajador de la

municipalidad.

21. Cudles su nivel de habilidad
para solucionar conflictos
laborales.

Medio 32.1%

M 22. Cualessu nivel de habilidad
para trabajar en equipo.

34.3%

Bajo

Figura 7. Comportamientos laborales.

Tabla 7, nivel de habilidad como trabajador de la municipalidad el 32.8% evidencié un nivel
bajo, el 31.3% indicd un nivel medio y el 35.8% acot6 un nivel alto. En segundo lugar, en
mencion al nivel de habilidad para solucionar conflictos laborales el 36.6% resalto un nivel
bajo, el 37.3% respondi6 un nivel medio y el 26.1% acotd un nivel alto. Entercer lugar, en
cuanto al nivel de habilidad para trabajar en equipo el 35.8% mencion6 quese encuentra en

un nivel bajo, el 33.6% indic6 un nivel medio y el 30.6% determind un nivel alto.

C. Prueba de normalidad

Tabla 8
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Competencias laborales 0.082 134 0.026
Competencia cientifica 0.150 134 0.000
Competencia procedimental 0.120 134 0.000
Competencia personal 0.147 134 0.000
Competencia social 0.165 134 0.000
Rendimiento laboral 0.128 134 0.000

a. Correccidn de significacion de Lilliefors
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La prueba de normalidad Kolgomorov-Smirnov es una prueba estadistica utilizada para
determinar si una muestra mayor a 50 casos procede de una poblacion que sigue la
distribucion normal. Siendo los valores del nivel de significancia motrados en la Tabla 8
menores a 0.05 determinamos que en el comprobacion de hipotesis se aplicara la Prueba de

Rho de Spearman.

4.2  Contrastacion de hipétesis

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 9
Pruebas de Rho de Spearman entre las competencias laborales y rendimiento
laborales
Competencias Rendimiento
laborales laboral
_ Coeficiente de 1.000 709"
Competencias correlacion
laborales Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 134 134
Spearman o Coef|C|en_t? de 709™ 1.000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 134 134

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

Tabla 9, las competencias laborales se relacionan significativamente con el rendimiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oydn; se establecio mediante
la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.709 ubicandose en un grado positivo alto y con

un nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 10
Pruebas de Rho de Spearman entre la competencia cientifica y rendimiento laborales
Competencia Rendimiento

cientifica laboral
. Coef|C|en_t(,a de 1.000 297"
Competencia correlacion
cientifica Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 134 134
Spearman Coeficiente de 497" 1.000
Rendimiento correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 134 134

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

Tabla 10, la competencia cientifica se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon; se establecié mediante
la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.497 ubicandose en un grado positivo moderado

y con un nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05.

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre la competencia procedimental y rendimiento laborales

Competencia Rendimiento

procedimental laboral
_ Coeﬁmen_t? de 1.000 610™
Competencia correlacion
procedimental Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 134 134
Spearman Coeﬁmen_tg de 610™ 1.000
Rendimiento laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 134 134

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 11, la competencia procedimental se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyén; se establecié mediante
la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.610 ubicandose en un grado positivo moderado

y con un nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05.

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 12
Pruebas de Rho de Spearman entre la competencia personal y rendimiento laborales
Competencia personal Rendimiento
laboral
Coeﬂmen_ttle de 1.000 651
Competencia personal C orre?amon
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 134 134
Spearman Coeﬁuenju,a de 651 1.000
Rendimiento laboral C orre!amon
Sig. (bilateral) 0.000
N 134 134

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

Tabla 12, la competencia personal se relaciona significativamente con el rendimientolaboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oydn; se establecié mediante la Prueba
de Rho de Spearman el valor de 0.651 ubicandose en un grado positivo moderado y con un
nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre la competencia social y rendimiento laborales
. . . Rendimiento
Competencia social
laboral
Coef|C|en_t<,e de 1.000 654"
Competencia social correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 134 134
s —
pearman N Coeﬂuen_t(le de 654 1.000
Rendimiento correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 134 134

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

Tabla 13, la competencia social se relaciona significativamente con el rendimiento laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oydn; se establecié mediante la Prueba
de Rho de Spearman el valor de 0.654 ubicandose en un grado positivo moderado ycon un

nivel de significancia de 0.00 menor al 0.05.
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5.1

CAPITULOV

DISCUSION

Discusion de resultados

Para el caso del objetivo general: Establecer el vinculo entre las competencias
y el rendimiento laborales de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Oyén; se establecid a través de la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.709
ubicandose en un grado positivo elevado. De esta manera, internacionalmente,
diversos estudios evidencian problematicas que vienen afectando las competencias y
el rendimiento laborales. Respecto a las competencias laborales el estudio realizado
por Mufioz et al. (2021) evidencian que no hay ninguna competencia que se encuentre
en el estado deseado, ya que tanto la necesidad de progreso como el cumplimiento de
los plazos presentan grandes dificultades. Por lo otro lado, respecto al el rendimiento
laboral, el estudio realizado por Cabezas (2022) muestra que un porcentaje elevado
de los trabajadores no han recibido induccidn antes empezar a realizar sus labores, lo
que afecta su rendimiento laboral dentro de la institucion. Asimismo, en el ambito
nacional, respecto a las competencias laborales el estudio realizado por Espinoza y
Gordillo (2020) evidencia que un menor grupo de trabajadores presenta un nivel
favorable y la mayoria de los trabajadores cuenta con un desarrollo promedio con
tendencia a bajo respecto a sus competencias laborales, siendo ladimension de valores
los que se encuentran con el porcentaje mas deficiente con un 33% desfavorable. Por
otro lado, respecto al rendimiento laboral el estudio realizado por Chervellini (2020)
evidencia que el 100% de trabajadores tienen un comportamiento contraproducente
dentro de la institucion, siendo este el problema mas grave dentro de la misma,
afectando directamente el rendimiento laboral y por ende el desarrollo y crecimiento

dentro de la institucion.

Para el caso del primer objetivo especifico: conocer el vinculo entre la

competencia cientifica y el rendimiento laboral de los trabajadores en la
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Municipalidad Provincial de Oyodn; se establecio a través de la Prueba de Rho de
Spearman el valor de 0.497 ubicandose en un grado positivo moderado. De esta

manera, podemos inferir que la competencia cientifica puede ser beneficiosa para
muchas funciones de la municipalidad, ya que puede apoyar a resolver problemas,
analizar datos y tomar decisiones. Por ello, el autor Vargas (2020), la cual sus
resultados sostienen que en las dimensiones de la variable competencias labores, la
normalizacion es la dimension en mejor condicion, en la variable desempefio laboral,
la participacion de los trabajadores fue la dimension con situacion Optima. Las
conclusiones sefialan que entre las competencias laborales y el rendimiento de los
trabajadores estatales hay una correlacion positiva media, el indice de correlacion fue
de 0,791, significa que, si las competencias laborales tienen un nivel 6ptimo, el

rendimiento de los trabajadores estatales igualmente tendran un nivel 6ptimo.

Para el caso del segundo objetivo especifico: conocer el vinculo entre la
competencia procedimental y el rendimiento laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Oyon; se estableci6 a través de la Prueba de Rho de
Spearman el valor de 0.610 ubicandose en un grado positivo moderado. De esta
manera, podemos inferir que la competencia procedimental es la capacidad de
ejecutar con precision y eficacia los procedimientos para completar las tareas
asignadas en el centro laboral. Esto incluye la capacidad de seguir instruccion y la
capacidad de trabajar en colaboracion con otros. En la municipalidad, la competencia
procedimental es un componente critico del desempefio laboral. Los trabajadores
deben ser capaces de comprender y seguir los procedimientos para realizar su trabajo
con eficacia y eficiencia. Los trabajadores competentes en sus competencias
procedimentales pueden tomar mejores decisiones, identificar problemas y tomar
medidas para resolverlo. También pueden reducir la cantidad de tiempo y recursos
requeridos para completar las tareas. Para ello, Sanchez (2012),la cual sus resultados
sostienen que el contador/militar tiene varias competencias,las funcionales son las
que mas destacan, tales como gestion administrativa, de presupuesto, estudio
contable y econémico, etc. Las conclusiones sefialan que el 87% de las personas
encuestadas se encuentran completamente conformes con la idea que el contador
publico de las FANB legaliza entre ciertas competencias, la mas esencial es la

mencionada a continuacion: Manifiesta la capacidad de planear,
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ordenar, estudiar, medir y registrar los datos; la informacién econdmica contable la

actual de manera fiable.

Para el caso del tercer objetivo especifico: conocer el vinculo entre la
competencia personal y el rendimiento laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Oyon; se establecio a través de la Prueba de Rho de
Spearman el valor de 0.651 ubicandose en un grado positivo moderado. De esta
manera, podemos inferir que la competencia personal es un rasgo que engloba una
serie de habilidades y destrezas necesarios para tener éxito en el centro laboral. Entre
ellas incluyen las habilidades interpersonales, de comunicacion, y la capacidad de
laborar en grupo. Un empleado altamente competente es capaz de interactuar
eficazmente con sus comparfieros y supervisores para realizar las tareas atiempo y con
eficacia. Es por ello, que el autor Altamirano (2016), la cual sus resultados sostienen
que en un 60% los empleados siempre tienen conocimiento de sus responsabilidades
para hacer sus labores en la organizacion; con 38% lostrabajadores casi siempre saben
de sus responsabilidades, ademas con 40% los funcionarios siempre llegan puntuales
al trabajo, pero con 38% hay un porcentaje elevado de casi siempre y a veces en 22%.
el 49% de trabajadores casi siempre son puntuales para llegar a las juntas, talleres y
labores, siempre el 27% y en ocasiones el 24%. Las conclusiones sefialan que
actualmente las competencias laborales tienen un rol preciso en el desempefio de los
empleados en una organizacion, ya seaal realizar y cumplir con una labor, en el
desempefio del contexto y al manifestarlos comportamientos contra- productivos. De
esta manera, el estudio revela que el desempefio laboral en su dimension habilidades
y capacidades son 63% buenas, 20% regulares y 17% pésimas.

Para el caso del cuarto objetivo especifico: Conocer el vinculo entre la
competencia social y el rendimiento laboral de los trabajadores en la Municipalidad
Provincial de Oyon; se establecié a través de la Prueba de Rho de Spearman el valor
de 0.654 situandose en un grado positivo moderado. De esta manera, podemos inferir
que los trabajadores socialmente competentes pueden ser mascooperativos y ser mas
confiables. También pueden ser mas capaces de manejar conflictos y trabajar en
equipo. Po otra parte los trabajadores que no son socialmente competentes pueden ser
menos propensos a trabajar con los demas o manejar situaciones dificiles. Es por

ello, Flores (2018), la cual sus resultados
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sostienen que el nivel de competencia laboral de los funcionarios es
predominantemente propicio con 78%, lo que sefiala que muestran particularidades
promedio solicitadas por ocupacion. Con 64% el nivel de desempefio laboral es
elevado, lo que muestra habilidad regular con la que los individuos efectian una
labor. Con 62% el nivel de competencia laboral de los trabajadores es propicio, con
80% los técnicos estan en un nivel regular, y con 53% la mayoria de los auxiliares
por su parte estan en nivel malo. Al mismo tiempo, con 54% el nivel de desempefio
laboral de los trabajadores es elevado, en tanto que con 62% los técnicos estdn en un
nivel regular, y con 48% la mayoria de auxiliares estan en nivel regular. Las
conclusiones sefialan que entre la competencia laboral y desempefio laboral de los
funcionarios hay asociacion directa y significativa, el valor del coeficiente de Pearson
fue de 0.725.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La competencia cientifica se relaciona significativamente con el rendimiento laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon; se establecio a través de
la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.497 ubicandose en un grado positivo
moderado. Aquello significa que conforme la Municipalidad realice revisiones
periddicas de las competencias laborales para garantizar que se mantengan
actualizadas en base de los requerimientos cambiantes de la Municipalidad y también
asegurarse que existan mecanismos para que los empleados reciban las orientaciones
de su desempefio laboral. Esta informacion debe utilizarse para ayudar a los
empleados para identificar areas de mejora y para que la Municipalidad ajuste las

competencias laborales segun sea necesario.

La competencia procedimental se asocia de manera significativa con el rendimiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oydn; se establecié a
través de la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.610 ubicandose en un grado
positivo moderado. Aquello significa que conforme la Municipalidad invierta en
programas que promuevan la competencia cientifica entre sus trabajadores como
sesiones de formacion relacionadas a temas cientificos sera mayor el conocimiento y

las destrezas de su personal para ejercer sus labores con eficacia.

La competencia personal se asocia de manera significativa con el rendimiento laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon; se establecio a través de
la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.651 ubicandose en un grado positivo
moderado. Aquello significa que conforme la Municipalidad programe
oportunidades de formacion y desarrollo para garantizar que los empleados tengan la
competencia procedimental necesaria y afiadir una evaluacién periodica para

asegurarse de que estan al dia de los ultimos procedimientos y normativas.
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6.2

La competencia social se asocia de manera significativa con el rendimiento laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon; se establecio a través de
la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.654 ubicandose en un grado positivo
moderado. Esto implica a medida que se programe cursos de desarrollo personal
como talleres personalizados de coaching y tutoria, asi como proporcionar feedback
sobre el rendimiento de los empleados incrementara el clima positivo que existen en

la convivencia dentro de la municipalidad.

Las competencias laborales se asocian de manera significativa con el rendimiento
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Oyon; se estableci6 a
través de la Prueba de Rho de Spearman el valor de 0.709 ubicdndose en un grado

positivo alto.

Recomendaciones

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oydn, realizar revisiones periddicas
de las competencias laborales para garantizar que se mantengan actualizadas en base
de los requerimientos cambiantes de la Municipalidad y también asegurarse que
existan mecanismos para que los empleados reciban las orientaciones de su
desempefio laboral. Esta informacién debe utilizarse para ayudar a los empleados
para identificar areas de mejora y para que la Municipalidad ajuste las competencias

laborales segln sea necesario.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oyén, invertir en programas que
promuevan la competencia cientifica entre sus trabajadores como sesiones de
formacion relacionadas a temas cientificos con el fin de incrementar el conocimiento

y las destrezas de su personal para ejercer sus labores con eficacia.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oyon, programar oportunidades de
formacion y desarrollo para garantizar que los empleados tengan la competencia
procedimental necesaria y afiadir una evaluacion periédica para asegurarse de que

estan al dia de los altimos procedimientos y normativas.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Oyon, programar cursos de desarrollo
personal como talleres personalizados de coaching y tutoria, asi como proporcionar
feedback sobre el rendimiento de los empleados con el fin de fomentar el clima

positivo que existen en la convivencia dentro de la municipalidad.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:
a. Geénero

Masculino

Femenino

Instrucciones

En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

Alto 3
Medio 2
Bajo 1
ITEM
COMPETENCIAS LABORALES
DIMENSION 01
1. Cual es su nivel de comprension respecto a cada funcion que debe realizar
en la municipalidad.
2. Cuédl es su nivel de interpretacion respecto a lo que sus jefes esperan de su
persona.
3. Cual es su nivel de actualizacién respecto a las nuevas tendencias que
influyen en su trabajo.
DIMENSION 02
4. Cual es su nivel respecto a su capacidad de ensefiar a los demas como se
debe realizar ciertas funciones.
5. Cual es su nivel respecto al criterio que tiene para seguir los
procedimientos que maneja la municipalidad.
6. Cual es su nivel respecto a su manejo de las herramientas con las que
cuenta la municipalidad.
7. Cual es su nivel su actividad que tiene dentro de la municipalidad.
DIMENSION 03
8. Cual es su nivel de disposicion para aprender de los mas experimentados en \
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su circulo laboral.

9. Cual es su nivel respecto a su regularidad en su desempefio dentro de la
municipalidad.
10. Cuél es su nivel de reconocimiento que tiene a los esfuerzos de sus
compafieros de trabajo.
DIMENSION 04
11. Cuél es su nivel de respeto hacia sus compafieros de trabajo.
12. Cual es su nivel de tolerancia hacia sus compafieros de trabajo.
13. Cuél es su nivel respecto a las buenas relaciones interpersonales que
mantiene con sus comparfieros de trabajo.
RENDIMIENTO LABORAL
DIMENSION 01
14. Cual es su nivel respecto al logro de las metas que la municipalidad le
exige.
15. Cuél es su nivel respecto a la eficiente utilizacion de los recursos de su
oficina.
16. Cual es el nivel de apoyo que le brinda su jefe.
DIMENSION 02
17. Cuél es el nivel de armonia que existen en la convivencia entre trabajadores
dentro de la municipalidad.
18. Cual es el nivel de comunicacion que existe entre las areas de la
municipalidad.
19. Cual es su nivel de participacion en las actividades de integracion laboral
que fomenta la municipalidad.
DIMENSION 03
20. Cual es su nivel de habilidad como trabajador de la municipalidad.
21. Cual es su nivel de habilidad para solucionar conflictos laborales.
22. Cual es su nivel de habilidad para trabajar en equipo.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Genero
Frecuencia Porcentaje
Masculino 87 64.9
Valido Femenino 47 35.1
Total 134 100.0

&

Porcentaje
&

]

Mlasoubng Famening

Genero

Figura. Género.

Se muestra en la Tabla que el 64.9% son hombres y el 35.1% es del grupo femenino.
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ANEXO N°03 - ALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDEZ DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.703
Aprox. Chi-cuadrado | 271.080
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 78
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0858
p2 1.000 0.872
p3 1.000 0.834
pd 1.000 0.736
pd 1.000 0.690
pb 1.000 0.848
p7 1.000 0.799
p8 1.000 0.750
p9 1.000 0.651
pl0 1.000 0.682
pll 1.000 0.696
pl2 1.000 0.300
pl3 1.000 0.735
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

VALIDEZ DEL RENDIMIENTO LABORAL

Prueba de KMO v Bartlett

Medida Kaizser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.722
Aprox. Chi-cuadrado | 183.799
Prueba de esfericidad de Bartlett ol 36
Sig. 0.000
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CONFIABILIDAD DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.839 13

CONFIABILIDAD DEL RENDIMIENTO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.866 9

62



-

ANEXO N° 04 - DATA DE LAVALIDACION Y CONFIABILIDAD

p22

p21

p20

p19

p18

p17

p16

p15

pla

p13

p12

pll

p2 | p3 | p4 | p5| p6 | p7 | p8 | p9 | pl0

pl
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ANEXO N° 07 - BASE DE DATOS

o - m

o - N

o i

Competenci
a social

o 4 O

2

plp
8|9

personal

4

4

p|p|p|p| Competencia

45|67

31112
212112

211113
211 3|3
33|23
213|111

212113

112 2|1
1] 3| 3|2
2111213
111 3|2
113 2|3
11 2| 2|3
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311112
213| 2|2
31|33
21223
111 3|1
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3121111
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33| 3|2
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11
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3
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28
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29
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21
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29
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4
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