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Resumen

La investigacion tiene por objetivo general, determinar en qué medida las
competencias profesionales se relacionan con el desempefio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024, la que se llevo
a cabo teniendo en cuenta el tipo de investigacion aplicada, nivel de investigacion
descriptivo y correlacional, con una muestra censal de 156 colaboradores, teniendo como
instrumento dos cuestionarios tipo Likert, una para cada variable, siendo las dimensiones
para la variable competencias profesionales: competencia técnica, competencia
metodoldgica, competencia social, competencia participativa, mientras que para la variable
desempefio laboral: calidad de trabajo, responsabilidad, compromiso institucional, liderazgo
y trabajo en equipo; el resultado fue que, las competencias profesionales se relacionan
positivamente con el desempeno laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la
sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024, con el resultado del coeficiente de
correlacion de Tau_b de Kendall es igual a 0.840, lo que indica un nivel de correlacion muy
alta con un p valor de 0.000 (p <0.05). Como resultado, se reconoce que la mejora del
desempeiio laboral se debe a la mejora en las competencias profesionales, la competencia
técnica se relaciona positivamente con el desempefio, con coeficiente de correlacion de
Tau_b de Kendall es igual a 0.825, la competencia metodoldgica se relaciona positivamente
con el desempefio laboral con coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a
0.827, la competencia social se relaciona positivamente con el desempefio laboral, con el
coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es igual a 0.820, la competencia participativa
se relaciona positivamente con el desempefio laboral, con el resultado del coeficiente de
correlacion de Tau_b de Kendall es igual a 0.824

Palabras claves: competencias profesionales y desempeio laboral.



Abstract

The general objective of the research is to determine to what extent professional
competencies are related to the work performance of the executive public servant and
specialist of the regional government headquarters of Ayacucho, 2024, which was carried
out taking into account the type of research. applied, descriptive and correlational level of
research, with a census sample of 156 collaborators, having as an instrument two Likert-
type questionnaires, one for each variable, the dimensions for the professional competences
variable being: technical competence, methodological competence, social competence,
participatory competence , while for the job performance variable: quality of work,
responsibility, institutional commitment, leadership and teamwork; The result was that
professional competencies are positively related to the job performance of the executive
public servant and specialist of the regional government headquarters of Ayacucho, 2024,
with the result of the correlation coefficient of Kendall's Tau_b being equal to 0.840, which
indicates a very high level of correlation with a p value of 0.000 (p < 0.05). As a result, it is
recognized that the improvement in job performance is due to the improvement in
professional skills, technical competence is positively related to performance, with Kendall's
Tau_b correlation coefficient equal to 0.825, methodological competence is positively
related with job performance with Kendall's Tau_b correlation coefficient equal to 0.827,
social competence is positively related to job performance, with Kendall's Tau_b correlation
coefficient equal to 0.820, participatory competence is positively related to job performance,
with the result of Kendall's Tau_b correlation coefficient equal to 0.824

Key Words: professional skills and job performan.
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Introduccion

En expresion de Oramas, et al. (2013), a partir de los Gltimos veinte afios del siglo
pasado, existe la preocupacion por “la competencia de los recursos laborales en las diferentes
sociedades” (p. 124), a fin de lograr la eficiencia del recurso humano, es por ello que
considera que el capital humano es el principal recurso.

Por su lado, segiin Zagaceta (2021), las competencias profesionales y el desempefio
laboral, son el fundamento para lograr las metas de la organizacion. Por lo que, con respecto
a las competencias laborales, es preciso resaltar sobre la base de experiencias de
investigacion que, “gran parte de estos encontraron que las capacitaciones y la educacion en
gestion del talento humano favorecen el incremento en el desempefio laboral y con ello el
cumplimiento eficaz y eficiente de las metas y objetivos institucionales” (p. 16). Es aqui
donde el desempeiio laboral genera en los colaboradores mayor motivacion y confianza, la
que fortalece la gestion por competencias.

En las instituciones publicas, para Neyra (2021), la seleccion del personal, muchas
veces “no se realiza con la rigurosidad y necesidad del puesto de trabajo, asimismo no se
consideran las competencias profesionales que deben poseer los postulantes y luego de ser
seleccionados tampoco existe la intencion de capacitarlo” (p. xiii), teniendo en cuenta las
necesidades del puesto de trabajo. Es por ello que, en los tltimos afios estan preocupados
por seleccionar personal que respondan a las necesidades institucionales, esto es con
competencias, teniendo como regla de conducta lograr las metas y objetivos. En
consecuencia, las competencias profesionales, son de importancia para las organizaciones,
por lo que mediante estas se podrd alcanzar conocimientos, habilidades, destrezas y
comportamientos.

En esa direccion, el gobierno regional de Ayacucho no posee una cultura de

induccion clara hacia las acciones a desarrollar en la organizacién, como resultado muchos
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de los empleados desconocen la mision, vision y objetivos institucionales. La cual dificulta
el accionar de los empleados, seguramente a pesar de contar con experiencia y
conocimientos, por lo que no se garantiza la eficiencia de las labores cotidianas.

El servidor publico ejecutivo y especialistas, al estar constituido por los
profesionales, técnicos y auxiliares (Cap. II, Art. 4 Ley N° 28175). Son quienes laboran con
la experiencia, capacidad y conocimientos que disponen; sin embargo, el empleado tiene
dificultades sobre el que hacer en su dmbito de trabajo, cuenta con escasas capacitaciones
de acuerdo al 4rea donde trabaja, aplica sus conocimientos a medias ante situaciones
laborales concretas, muestra cierta resistencia ante el trabajo colaborativo, la que da lugar a
que se deteriore las relaciones en el trabajo y su involucramiento no sea efectiva a pesar de
contar con capacidad de organizacion.

En esa direccion, los trabajadores no siempre cumplen con las prioridades
establecidas, muestran cierta resistencia a los cambios, son conformistas con sus labores
cotidianas, dificilmente resuelven casos imprevistos, asi como también se les hace
complicado llevar a cabo alguna actividad al margen de sus funciones, por lo que se duda
que el jefe inmediato esté preparado para dirigir un equipo de trabajo.

Es por tales razones, que el problema general se enuncia en el sentido: (En qué
medida las competencias profesionales se relacionan con el desempefio laboral del servidor
publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024?, en esa
direccion también se tiene los problemas especificos: (En qué medida la competencia
técnica se relaciona con el desempefio laboral del servidor ptblico ejecutivo y especialista
de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024?, ;En qué medida la competencia
metodoldgica se relaciona con el desempeio laboral del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024?, ;En qué medida la

competencia social se relaciona con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y
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especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024?, y ;En qué medida la
competencia participativa se relaciona con el desempeno laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024?

Donde la justificacion tedrica se ubica por la sistematizacion de la teoria, de las
competencias profesionales y el desempeno laboral; la cual, es significativa porque permitira
comprender el comportamiento de los servidores publicos, a partir de sus habilidades y
conocimientos adquiridos a lo largo de su formacion profesional y experiencia laboral.

Por el lado de la justificacion préctica, los resultados de esta investigacion
proporcionaran informacion valiosa para el gobierno regional, lo que les permitird identificar
las competencias clave que afectan el desempefio laboral de su personal. A partir de esto,
los gerentes podran disefiar estrategias efectivas de reclutamiento, seleccion, capacitacion y
desarrollo del personal, con el objetivo de mejorar su productividad y eficiencia. En tanto la
justificacion metodologica, se ubica a partir del acopio de informacion que tuvo por base
dos cuestionarios, una para cada variable, cuya confiabilidad responde a Alfa de Cronbach.

Es por ello que el objetivo general tuvo la siguiente connotacion: determinar en qué
medida las competencias profesionales se relacionan con el desempefio laboral del servidor
publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024; de
forma similar los objetivos especificos: determinar en qué medida la competencia técnica se
relaciona con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede
del gobierno regional de Ayacucho, 2024; determinar en qué medida la competencia
metodoldgica se relaciona con el desempeio laboral del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024; determinar en qué medida
la competencia social se relaciona con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo

y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024; y determinar en qué
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medida la competencia participativa se relaciona con el desempefio laboral del servidor
publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024.

En tanto, las respuestas posibles a lograr fueron planteadas, siguiendo el orden de los
problemas, es decir, en primer término, la apreciacion general consiste en que, las
competencias profesionales se relacionan positivamente con el desempefio laboral del
servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024;
en ese horizonte, las especificas comprenden: la competencia técnica se relaciona
positivamente con el desempeno laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la
sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024; la competencia metodoldgica se relaciona
positivamente con el desempeno laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la
sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024; la competencia social se relaciona
positivamente con el desempeno laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la
sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024; y la competencia participativa se relaciona
positivamente con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la
sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024.

Para el logro de la propuesta, la tesis se separd en cuatro apartados. El primero pasa
por la revision de la literatura, el segundo por los materiales y métodos, luego se tratd los
resultados; los mismos que sirvieron para la discusion. De los cuales, se extrajeron las

conclusiones y recomendaciones.
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Capitulo I
Revision de literatura
1.1.  Marco histérico

El surgimiento de la competencia profesional en los paises industrializados y en vias
de desarrollo guarda relacion directa con las transformaciones productivas ocurridas a partir
de la primera mitad del siglo XX, que exigen mayor competitividad para una mejor calidad
de productos y servicios ofrecidos por las organizaciones, esto ocasion6 que surjan multiples
conceptos referentes a las competencias profesionales (Mertens, 1996).

Etimologicamente, desde el siglo XV, en castellano se han empleado dos verbos
relacionados con este término: “competir” y “competer”, ambos derivados del mismo verbo
latin “competere”, que da origen a la palabra ‘competencia’, denota la nocion de
"encontrarse", asi como también puede expresar la idea de "responder a" o "corresponder”
(Tejada, 1999).

La globalizacion econdmica, los avances tecnoldgicos y en comunicacion, asi como
los cambios organizacionales, estan impactando la gestion de recursos humanos y el
desarrollo de competencias en el ambito laboral y la formacion profesional. Este contexto
ha generado la necesidad y justificacion para un nuevo enfoque que trasciende la simple
preparacion para un empleo o puesto de trabajo especifico. Ahora se enfatiza en la mejora
de las competencias profesionales tanto a nivel individual como organizacional, con el
objetivo de fomentar la capacidad de innovacion, aprendizaje y la generacion de soluciones
creativas e inteligentes para los desafios que se presentan (Tejada & Gomez, 2005).

Desde que inici6 los diferentes conceptos, se observa un proceso de evolucion de las
competencias profesionales. Durante la década de 1970 a 1979, este concepto se empleaba
principalmente en el ambito de la psicologia. Entre 1980 y 1995, se empezaron a incorporar

términos relacionados con el 4mbito laboral, especialmente aquellos necesarios para evaluar
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el rendimiento laboral. Desde 1995 hasta 2007, las competencias profesionales comenzaron
a entenderse como conjuntos integrales de conocimientos, actitudes, valores y habilidades,
asi como tareas especificas que debian realizarse en contextos particulares. Durante este
periodo, el término también se integrd en el sector educativo, formando parte de los planes
de estudio. Finalmente, desde 2008 hasta la actualidad, se ha consolidado una mejor
comprension de las competencias profesionales, definiéndolas como la capacidad
productiva de una persona y evaluandolas en funciéon del desempefio en un contexto
determinado (Sandoval et al., 2010).

Para Gomez (2015) las competencias profesionales tienen diferentes acepciones que
varian segliin el contexto cultural y nacional. En el Reino Unido, la competencia estd
estrechamente ligada a la evaluacion y se centra en el rendimiento laboral. Por otro lado, en
Alemania, las competencias se relacionan con las definiciones profesionales y tienen un
enfoque mas amplio en el proceso de formacion. En Francia, la nocién de competencia surge
como una critica a la pedagogia tradicional, cuestionando la relevancia de los conocimientos
teoricos impartidos en las instituciones educativas. Por tltimo, en Holanda, se equiparan las
competencias con las cualificaciones, que se refieren a titulos y certificados obtenidos.

Asimismo, se tiene una forma de division de trabajo durante el siglo XVIII donde
los trabajadores podian especializarse de acuerdo a sus capacidades, habilidades y
competencias en tareas especificas, aumentando la productividad de las organizaciones,
especificamente de las fabricas que existian en ese siglo, se comenzo con el surgimiento de
ocupaciones que requerian competencias especificas, inician asi un proceso de
especializacion laboral y una necesidad de competencias profesionales que se adapten a las
demandas del mercado (Sudrez, 2021).

Durante la edad media, también se implementd un sistema de evaluacion,

exactamente en la Compafiia de Jesus establecida por San Ignacio de Loyola, este sistema
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de evaluacion del desempeiio consistia en clasificaciones de los jesuitas mediante informes
de los superiores sobre sus actividades, estos informes eran redactados por los propios
jesuitas donde redactaban su propio desempeiio y el de sus pares (Chiavenato, 2011).

Para 1842, en Estados Unidos se puso en marcha un sistema de evaluacion anual
sobre el desempenio de los servidores publicos, esto se hacia mediante informes y fichas de
evaluacion. Para 1880, se adoptd el mismo sistema en el ejército estadounidense con el fin
de mejorar sus resultados. En 1918, en General Motors disefia un método de evaluacion de
desempefio donde comprobaban el rendimiento de cada uno de sus funcionarios, pero esto
se limito solo a evaluar el rendimiento de las maquinas. Posterior a la 2da guerra mundial,
ya muchas empresas empezaron con evaluar el desempefio de sus trabajadores, mediante
informes de aportes de cada uno de sus empleados que se retribuian segin su desempefio
(Chiavenato, 2011).

A lo largo del tiempo, las teorias sobre el desempefio laboral han experimentado un
proceso de evolucion, otorgando cada vez més relevancia al talento humano como el recurso
fundamental de toda organizacion. Cuando se habla del desempeiio laboral, es inevitable no
considerar la evolucion de la evaluacion del desempefio, la cual es un mecanismo arraigado
en la historia humana desde tiempos remotos (Mamani & Caceres, 2019).

En la Dinastia Wei de China surgi6 un método de evolucidn, tenian una figura
denominada “valor imperial” lo cual lo usaban para medir el rendimiento y la actitud de los
integrantes de la corte, esta figura era también utilizada para la seleccion de altos
funcionarios de esa época y se amplio su uso para el sector educativo y militar (Padilla,
2021).

Muchos anos después, como menciona Padilla Ruiz (2021), en 1813 gracias a Robert
Owen, en Estados Unidos se implementd un sistema de evaluacion denominado ‘silent

monitor’ donde consistia evaluar el rendimiento laboral de los trabajadores de acuerdo a un
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cubo de 4 colores que se posicionaba de un color diferente dia a dia segiin el desempefio
previo del trabajador, sin embargo, este sistema fue muy criticado por ser algo muy
personalizado.

En resumen, la historia de las competencias profesionales va ligado a una evolucion
de las necesidades laborales a lo largo del tiempo, desde la especializacion hasta la demanda
de habilidades versatiles y transferibles en el contexto actual de la economia globalizada y
digitalizada. Historicamente, estas competencias profesionales van estrechamente ligada a
la evaluacion del desempefio laboral, la cual desde siglos pasados se ha evaluado con
diversos sistemas, ya sean procesos rudimentarios y personalizados, hasta procesos mas
avanzados donde se hace usos de técnicas e instrumentos que ayudan a una mejor evaluacion
del desempeiio de acuerdo a las competencias de cada persona, como las encuestas,
cuestionarios, test, fichas de evaluacion y entre otras. Asimismo, evaluar el desempefio no
se ha limitado a ser usado en un solo sector, sino también que su uso se ha diversificado a
varios sectores como en la educacion, militar, empresarial y otros.

1.2.  Marco referencial
1.2.1. De nivel internacional

Palmar & Valero (2014) llevaron a cabo la investigacion: "Competencias y
desempefio laboral de los gerentes en los institutos autbnomos dependientes de la Alcaldia
del municipio de Mara Zulia" - Venezuela, con el propdsito de examinar las competencias
y el desempefio laboral de los gerentes en los institutos autonomos del municipio de Mara.
Este estudio fue de naturaleza descriptiva, de campo y no experimental. La informacion se
recolect6 mediante un cuestionario en escala de Likert aplicado a 31 colaboradores de la
institucion mencionada. El cuestionario fue validado mediante juicio de expertos y mostro
una confiabilidad de 0.948 segun el Alpha de Cronbach. Con esta investigacion se identifico

los tipos de competencias y sus condiciones para un adecuado desarrollo; asimismo, como
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resultado se tuvo que un 73% estd de acuerdo en tener competencias basicas, estan referidas
a la solucion de problemas, interaccion con otros, manejo de la tecnologia entre otras; por
parte del desempefio, el 49% consideran que el salario es un factor determinante para un
adecuado desempeiio laboral en los institutos autonomos dependientes de la Alcaldia del
municipio de Mara Zulia.|

Chéavez et al. (2015) en el estudio: “Competencias gerenciales y desempefio laboral
en empresas aseguradores” se propusieron determinar la relaciéon entre competencias
gerenciales y desempeio laboral de las empresas aseguradoras de Maracaibo — Venezuela
durante el 2014, el estudio se llevd a cabo mediante un enfoque descriptivo-correlacional
con un disefio no experimental. Utilizaron la observacion a través de encuestas como técnica
de recoleccion de datos y aplicaron un cuestionario validado por expertos, con una
confiabilidad de 0.98 segln el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual fue administrado a 9
gerentes de empresas aseguradoras. Los resultados indicaron una relacién directa y
significativa entre las competencias gerenciales y el desempefio laboral, evidenciada por un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.87. Ademads, sefialaron que el 68.5% de los
encuestados afirmaron que las competencias cognitivas, como el pensamiento analitico y
conceptual, estaban presentes en la gestion de los gerentes. Asimismo, el 55% menciond
contar con competencias de logro, como iniciativa, orden y biisqueda de informacion, y el
67.1% afirmé poseer competencias gerenciales, como vision, liderazgo y gestion. En cuanto
al desempeno laboral, el 64.9% consider6 el salario como un factor importante para un
adecuado desempefio laboral de los gerentes de empresas aseguradoras en Maracaibo,
Venezuela, durante el afio 2014.

Por su parte Pum (2018) en el estudio: “Competencias laborales y evaluacion del
desempeiio” — Guatemala, tuvo como fin establecer como afectas las competencias laborales

en la evaluacion del desempefio del personal en Autocentro Gutiérrez; para esto realiza un
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estudio de tipo descriptivo con un enfoque cuantitativo, donde aplica una boleta de opinion
y una evaluacion de desempeiio a 22 trabajadores de las dreas administrativas y de servicios
del Autocentro Gutiérrez S.A., al aplicar la boleta de opinion los colaboradores afirman que
sus competencias a nivel alto son los procesos administrativos (84%) y relaciones
interpersonales (87%), que pertenecen al conjunto de competencias de conocimientos y
habilidades respectivamente. Por el lado de la evaluacion del desempefio, se tiene que 77%
de los empleados consideran tener un nivel alto de desempefio, el resto dice ubicarse a un
nivel aceptable. Finalmente, concluye mencionando que, dentro de la organizacion se tienen
colaboradores con competencias especificas altas, lo cual demuestra una incidencia de las
competencias profesionales en la evaluacion del desempefio individual de los trabajadores
dentro de Autocentro Gutiérrez S.A.
1.2.2. De nivel nacional

Casa (2015), en la experiencia de investigacion: “Gestion por competencias y
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo — 20157, tuvo como objetivo primordial establecer la relacion entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de San Jeréonimo durante el afio 2016. El estudio se llevo a cabo
mediante un enfoque cuantitativo de tipo correlacional, utilizando la encuesta y la
observacion como técnicas de recoleccion de datos. El instrumento utilizado fue un
cuestionario compuesto por 18 items medidos en escala Likert, aplicado a 42 trabajadores
de la municipalidad, la confiabilidad del instrumento fue validada con un coeficiente Alpha
de Cronbach de 0.812. Como resultado, se tiene una correlacion de Pearson igual a 0.555,
valor sig. 0.000 menor al nivel de significancia (0.05), esto se traduce en una relacién
positiva significativa moderada entre las variables dentro de la Municipalidad Distrital de

San Jeronimo para el afio 2016. Sugiere implementar programas destinados a mejorar la
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optimizaciéon de procesos entre los trabajadores, asi como promover actividades de
desarrollo humano para aumentar el desempefio laboral de todos los colaboradores en las
diferentes areas de la municipalidad.

En esa linea de idea, Rojas (2017) en la investigacion: “Competencias profesionales
y desempeino laboral del personal administrativo de la sede central instituto nacional
penitenciario 2016 donde tuvo como objetivo explorar la conexidon entre las competencias
profesionales y el rendimiento laboral del personal administrativo en la sede central del
INPE durante el afio 2016. Se llevo a cabo mediante un enfoque cuantitativo, con un disefio
descriptivo no experimental, utilizando encuestas como método de recoleccion de datos. El
instrumento utilizado fue un cuestionario validado con un indice de confiabilidad de
Cronbach de 0.753, aplicado a 115 trabajadores administrativos. Los resultados revelaron
una relacion positiva, fuerte y significativa (Rho de Spearman de 0.712) entre las
competencias profesionales y el desempefio laboral. Ademas, se identificaron correlaciones
positivas especificas entre competencias técnicas, metodoldgicas, trabajo en equipo y
participativas, con valores de 0.76, 0.62, 0.60 y 0.64 respectivamente. En base a estos
hallazgos, recomienda una capacitacion constante para el personal administrativo de la sede
central del instituto nacional penitenciario de acuerdo con sus funciones, con el fin de
mejorar sus competencias y, por ende, su desempefio laboral.

Por su lado, Huayamares (2018) en la tesis “Gestion por competencias y desempefio
laboral docente del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay 2016
tuvo como propdsito establecer la relacion entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de los docentes en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chancay
en el afio 2016. Utilizaron una metodologia de investigacion descriptiva correlacional con
enfoque cuantitativo, en cuanto a la recoleccion de datos, las técnicas empleadas fueron

encuestas y observacion. Los resultados indican que las variables muestran una relacion
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significativa, positiva y alta, segin el coeficiente de correlacion de Spearman (0.763).
Ademas, destacan que solo el 25% de los docentes alcanzan un nivel alto en la gestion por
competencias, y solo el 30% presenta un desempefio laboral muy bueno en la institucion
durante el 2016. Como recomendacién, sugieren que otras instituciones educativas
implementen la gestion por competencias para fortalecer las capacidades administrativas y
lograr un desempefio laboral 6ptimo de los docentes.

En tanto, Saavedra (2019) en la tesis de posgrado: “Competencias profesionales y
desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional de educacion de Tumbes,
2019” tiene como proposito analizar la conexion entre las competencias profesionales y el
desempefio laboral de los empleados en la Direccion Regional de Educacion de Tumbes
durante el afio 2019. Emple6 un tipo de investigacion descriptiva-correlacional de enfoque
cuantitativo con un disefio no experimental y se recurrid a encuestas como método de
recoleccion de datos, utilizando un cuestionario validado por expertos mediante el indice de
confiabilidad de Cronbach. Los resultados indicaron que el 62% de los lideres en diversas
areas carecen de competencias técnicas solidas, y el 38% tiene conocimientos limitados en
competencias metodologicas. Ademads, se observo que el 65% de los trabajadores no
presentan un desempefio laboral 6ptimo segin la percepcion de sus superiores. Se identifico
una correlacion positiva significativa de 0.65 entre las competencias profesionales y el
desempefio laboral, y correlaciones especificas de 0.44, 0.49, 0.49 y 0.39 con las
competencias técnica, metodoldgica, social y participativa respectivamente. En vista de
estos resultados, sugiere implementar medidas motivacionales para mejorar el rendimiento
laboral y cumplir con los objetivos de la Direccion Regional de Educacion de Tumbes.

Calle & Ramos (2021) al desarrollar la experiencia: "Las relaciones interpersonales
y las competencias laborales de los trabajadores administrativos en el sector publico

ESSALUD, Piura afio 2020", con el propodsito de investigar la influencia de las relaciones
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interpersonales en las competencias laborales de los trabajadores administrativos de
ESSALUD durante el 2020. Esta investigacion adoptd un enfoque cuantitativo descriptivo-
correlacional de tipo aplicada, con un disefio no experimental. Se utilizé un cuestionario con
17 items medidos a escala de Likert como instrumento de medicion, con una confiabilidad
de 0.92 segin el Alpha de Cronbach. Los resultados revelaron una correlacion positiva
significativa con un Rho de Spearman de 0.839, indicando una relacion entre las variables
en estudio. El Chi cuadrado igual a 183.95 sugiere que las relaciones interpersonales
influyeron significativamente en las competencias laborales de los trabajadores
administrativos. En consecuencia, recomienda implementar estrategias como el desarrollo
de comunicacién interna, la motivacion de los trabajadores y el fortalecimiento de sus
conocimientos para mejorar las competencias laborales dentro de la institucion.

Zagaceta (2021), llevo a cabo el estudio: “Competencia profesional y desempefio
laboral en servidores administrativos de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas — 20207, con el fin de explorar la relacion entre la competencia
profesional y el rendimiento laboral de los servidores administrativos de la mencionada
universidad durante el afio 2020. La metodologia empleada fue de tipo basica, correlacional,
con disefio no experimental y datos de corte transversal. La informacién se recopild
mediante encuestas utilizando un cuestionario con una confiabilidad de 0.90 segtin el Alpha
de Cronbach, aplicado a 51 servidores administrativos. Los resultados indicaron una
correlacion positiva y significativa entre las variables analizadas, con un Rho de Spearman
de 0.78 y un coeficiente de determinaciéon de 0.61. Como recomendacioén, se sugiere
implementar estrategias para mejorar las competencias de los colaboradores y mejorar su
desempefio laboral en la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de

Amazonas.
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1.3. Sistema tedrico
1.3.1. Competencias profesionales

La competencia, segiin Tejada (1999), se refiere “a las funciones, tareas y roles de
un profesional para desarrollar adecuada e idoneamente su puesto de trabajo que son
resultado y objeto de un proceso de capacitacion y cualificacion” (p. 4). Asimismo, Pereda
et al. (2021) lo define como “conjunto de comportamientos observables que estan
causalmente relacionados con un desempeio bueno o excelente en un trabajo concreto y en
una organizacion concreta” (p. 18). Estos son pardmetros que caracterizan al individuo para
poder evaluarlos en relacion a la efectividad y su desempeiio.

Las competencias profesionales, en expresion de Gomez (2015), esta referida a las
habilidades y responsabilidades asociadas con una profesion, adquiridas mediante la
formacion académica, que capacitan a un individuo para realizar ciertas actividades o tareas;
asimismo, abarca un conjunto integral de conocimientos, habilidades y actitudes que deben
estar combinados, coordinados e integrados para que un individuo pueda desempefiarse
efectivamente en su profesion. No se limita unicamente al conocimiento tedrico o a las
habilidades practicas, sino que también incluye la disposicion adecuada para actuar en
diferentes situaciones profesionales, estas competencias pueden ser adquiridas vy
desarrolladas a lo largo de toda la vida laboral, lo que constituye un factor esencial para la
adaptacion y flexibilidad ante los cambios en las responsabilidades y puestos de trabajo.

De forma similar, para Bunk (1994), abarca un conjunto de conocimientos,
habilidades y aptitudes relacionadas con una profesion, extendiendo su alcance a la
participacion en el entorno laboral, la organizacion del trabajo y actividades de planificacion.
Se considera que una persona posee competencias profesionales si cuenta con los
conocimientos, habilidades y aptitudes necesarios para desempenar una profesion, puede

abordar de manera autonoma y flexible los problemas propios de su éarea laboral, y estd
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capacitada para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo. Los
componentes de la competencia incluyen aspectos técnicos, metodologicos, sociales y de
participacion, los cuales se adquieren a través de un proceso prolongado de aprendizaje y
experiencia.

1.3.2. Dimensiones de la variable competencias profesionales

1.3.2.1. Competencia técnica

La competencia técnica, en expresion de Martinez & Echevarria (2009), es “poseer
conocimientos especializados y relacionados con el ambito profesional, que permitan
dominar de forma experta los contenidos y las tareas propias de la actividad laboral” (p.
129).

Para Pereda et al. (2021), estas competencias se refieren a la aplicacion y expansion
de los conocimientos sobre sistemas, técnicas, herramientas y otros recursos utilizados en el
trabajo actual. Entonces, una persona que posee estds competencias, “es aquel que domina
como experto las tareas y contenidos de su &mbito de trabajo y los conocimientos, destrezas,
aptitudes que transciende y amplia su profesion” (Bunk, 1994, p. 10). En esa direccion, los
conocimientos, aptitudes y destrezas, deben estar relacionadas con la profesion y
relacionadas con la organizacion.

Por su lado, las competencias técnicas, para Berrocal et al. (2021):

Son aquellas descripciones de lo que las personas tienen que saber (conocimientos)
y saber hacer (habilidades) para desempenar sus funciones de manera efectiva segiin los
estandares y niveles de calidad establecidos por la organizacion. A su vez, las competencias
técnicas pueden ser divididas en: a) especificas: son especificas de determinadas funciones
laborales, trabajos o roles; b) transversales: son aquellas relevantes a distintas funciones

laborales dentro de un area funcional, e incluso la organizacion. (p. 113)
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También menciona que, estas competencias implican especializacion que abarca un
conjunto de conocimientos y habilidades caracteristicos de la formacion necesaria y
adquirida para desempefiar de manera sobresaliente funciones especificas en dareas
particulares.

1.3.2.2. Competencia metodolégica

Quien posee competencia metodoldgica, es capaz de responder utilizando el método
apropiado ante las tareas asignadas y las dificultades que surjan; tiene la habilidad de
encontrar soluciones de manera autébnoma y de aplicar las lecciones aprendidas a otros
desafios laborales, vinculada con los procesos, la resolucion de problemas, la organizacion
del trabajo, la planificacion y la capacidad de adaptacion (Bunk, 1994). Entonces, es flexible
los procedimientos de trabajo, con capacidad de adaptacion.

Por su lado, para Sobrado (1997), estas competencias estan relacionados con “la
capacidad de respuesta y empleo de sistemas idoneos para realizar actividades pertinentes,
asume también buscar el modo de solucionar problemas y transferir correctamente las
experiencias a otras acciones profesionales” (p. 86).

Las competencias metodologicas, para Echeverria (2002) hacen referencia a “saber
aplicar los conocimientos a situaciones laborales concretas, utilizar procedimientos
adecuados a las tareas pertinentes, solucionar problemas de forma auténoma y transferir con
ingenio las experiencias adquiridas a situaciones novedosas” (p. 18).

1.3.2.3. Competencia social

Para Bunk (1994), quien tiene competencia social es aquel que puede trabajar de
manera colaborativa y comunicativa con otros de manera constructiva, mostrando un
comportamiento orientado al grupo y una comprension interpersonal. Esta competencia, de

forma individual se relaciona con la forma de comportarse, la disposicion para trabajar, la
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capacidad de adaptacion e intervencion; de forma interpersonal, la disposicion para la
cooperacion, honradez y el espiritu de equipo.

En tanto, para Sobrado (1997), estas habilidades estan asociadas con la habilidad
para colaborar con otras personas de manera comunicativa y participativa, demostrando una
conducta orientada hacia la comunicacion tanto individual como grupal. Estan relacionadas
con la sociabilidad y con el desarrollo de destrezas interpersonales como la cooperacion, la
honestidad, la disposicion para colaborar, la solidaridad, el trabajo en equipo, entre otros.

Para Bisquerra & Pérez (2007), esta competencia hace referencia a la habilidad para
cultivar relaciones positivas con los demas, lo que requiere habilidades sociales solidas,
capacidad para comunicarse de manera efectiva, respeto por los demds y actitudes que
promuevan la cooperacion (como esperar el turno, mantener la amabilidad y el respeto).
También implica ser asertivo, es decir, ser capaz de defender y expresar los propios
derechos, opiniones y sentimientos, asi como manejar situaciones emocionales de manera
adecuada.

1.3.2.4. Competencia participativa

Una persona con estas competencias puede contribuir activamente tanto en la
organizacion de su propio puesto de trabajo como en el entorno laboral mas amplio. Tiene
la capacidad de organizar y tomar decisiones, ademds de estar dispuesto a asumir
responsabilidades. Esta competencia estd relacionada con la capacidad de organizacion,
coordinacién, toma de decisiones, liderazgo y responsabilidad (Bunk, 1994).

Para Sobrado (1997) esta competencia, también llamada competencia colaborativa,
implica involucrarse activamente en la organizacion de su trabajo profesional, tener
habilidades para coordinar y relacionarse, capacidad para liderar y tomar decisiones, asi

como aceptar responsabilidades y tareas profesionales.
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En esa direccion se tiene a Martinez & Echevarria (2009), que sefialan es “estar
atento a la evolucion del mercado laboral, predispuesto al entendimiento interpersonal,
dispuesto a la comunicacion y cooperacion con los demas y demostrar un comportamiento
orientado al grupo” (p. 130)

De forma similar, para Echeverria (2002), es ‘saber estar’ alerta a los cambios en el
mercado laboral, ser receptivo a la comunicacion interpersonal, estar dispuesto a colaborar
con los demas y mostrar un comportamiento enfocado en el trabajo en equipo.

1.3.3. Desempeiio laboral

Se debe conocer qué es el desempeio por si solo, Pérez (2001) lo define como
“acciones o comportamientos observados en los empleados, que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos y evaluados” (p. 1), el desempefio
tiene que ser valuado para que la organizacion esté informado sobre los resultados obtenido
de cada empleado en la labor que realiza.

Conociendo el concepto de desempefio, Chagray et al. (2020) refiere al desempeino
laboral como “la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar
trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad” (p. 24), esta se somete a una
evaluacion la cual mostrara los resultados de su desenvolvimiento.

Por su lado Chiavenato (2011) afirma que, el desempeio laboral hace referencia al
comportamiento especifico de un individuo en su puesto de trabajo, y varia de persona a
persona, influido por diversos factores como las habilidades y capacidades personales, como
una relacion costo-beneficio. Este desempeio va juntamente de la evaluacion, se evalia de
manera sistematica para determinar como se desenvuelve una persona en su funcion y su
potencial de desarrollo. La evaluacion del rendimiento es esencial para identificar problemas
en la supervision del personal, la integracion del empleado en la organizacion, asi como

posibles problemas de motivacion o desaprovechamiento del potencial de los empleados.
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Los criterios de evaluacion incluyen la produccion, calidad del trabajo, responsabilidad,
cooperacion, sentido comun, iniciativa y presentacion personal.

Es por ello que para Castro & Delgado (2020), en el contexto del desempefio laboral,
la eficiencia representa el aspecto fundamental que una organizacién debe alcanzar para
satisfacer sus necesidades, esto incluye lograr los objetivos institucionales, mantener la
competitividad a través de habilidades y capacidad laboral, contar con personal altamente
motivado y capacitado, garantizar una buena calidad de vida, asi como promover politicas,
éticas y comportamientos adecuados.

1.3.4. Dimensiones de la variable desempeiio laboral

1.3.4.1. Calidad de trabajo

Para Cubillos & Rozo (2009), la calidad “ha sido inherente a todas las actividades
realizadas por el hombre desde la concepcion misma de la civilizacion humana” (p. 82), este
reconoce que llevar a cabo las tareas de manera dptima y con excelencia proporciona una
ventaja competitiva tanto sobre los demas como en el entorno en el que se desenvuelve; esta
inherencia de la calidad al ser humano va desde el control de calidad de los productos
consumidos hasta la evaluacion de las actividades realizadas para aumentar la eficiencia.

La calidad de trabajo, para Torres et al. (2012), debe ser percibida y experimentada
como un compromiso arraigado, una mentalidad y una forma de actuar que dé¢ lugar a
resultados satisfactorios en todas las actividades emprendidas. Este compromiso no solo
busca satisfacer a los superiores, clientes internos o externos, sino también a la sociedad en
su conjunto, fomentando cambios y mejoras continuas con miras a alcanzar la excelencia
personal y de la organizacion a la que se pertenece.

Para Terra (2020), la calidad de trabajo de cada empleado es definido por la
ejecucion de las tareas encomendadas utilizando los recursos de manera eficiente para

alcanzar los objetivos de la organizacion. En otras palabras, la calidad de trabajo de cada
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colaborador en las instituciones esta estrechamente vinculada con la eficiencia y eficacia de
cada trabajador, lo que contribuye a mejorar su productividad y su rendimiento laboral.
1.3.4.2. Responsabilidad

El concepto de responsabilidad puede variar dependiendo del contexto en el que se
utilice, ya sea en el ambito civil, moral, social, personal, penal, entre otros.

Para De Febres (2007), la responsabilidad implica responder y atender a las
demandas de los demas y estd estrechamente relacionada con la vocacion, una persona
responsable es aquella que cumple cabalmente con las obligaciones que surgen de sus
propios talentos, capacidades y del rol que desempefia en la sociedad; para cultivar el sentido
de responsabilidad, es necesario revisar nuestras tareas y deberes, fomentar el deseo de
superacion personal y contribuir al desarrollo de la responsabilidad en los demas.

En el sentido de Reyitoso (2020), la responsabilidad se entiende como el
cumplimiento de las obligaciones laborales del trabajador de manera eficiente, segin lo
solicitado por su superior, estas actividades estan reguladas por el conjunto de normas y
reglamentos internos de la organizacion, esta relacionado con la efectividad y productividad.

En tanto, para Francia (2022) la responsabilidad puede entenderse como la capacidad
de anticipar las consecuencias de nuestras acciones y ajustar nuestro comportamiento en
funcién de esta anticipacion. También menciona que, una persona responsable se comporta
de manera equilibrada y reflexiva, siendo consciente de que sus acciones y decisiones
pueden afectar tanto a si misma como a los demas. Este tipo de personas no buscan excusas,
sino que asumen las consecuencias de sus acciones, reflexionan antes de actuar, cumplen
con sus obligaciones sin postergarlas, encuentran soluciones para sus problemas y organizan

sus compromisos de manera efectiva.
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1.3.4.3. Compromiso institucional

En el sentido de Claure & Bohrt (2004), la ausencia de compromiso puede disminuir
la efectividad de la organizacion, ya que el personal comprometido tiende a permanecer en
su puesto de trabajo y a ser menos propenso a buscar otras oportunidades laborales. Esto
significa que la institucion no tiene que incurrir en los costos asociados con una alta tasa de
rotacion. Ademads, los empleados comprometidos y competentes necesitan menos
supervision, ya que comprenden la importancia de trabajar en equipo para alcanzar los
objetivos de la institucion.

Por lo que, segtin Soberanes (2009), el compromiso hacia la organizacion contribuye
a la estabilidad laboral al influir en aspectos como las prestaciones, la jubilacién y los
beneficios sociales, lo que garantiza la satisfaccion de necesidades tanto materiales como
psicoldgicas, lo que a su vez beneficia a las familias y a la economia nacional. Es crucial
contar con empleados comprometidos, ya que esto favorece la aceptacion de metas, reduce
el ausentismo y promueve un sentido de pertenencia hacia la institucion, asi como la
disposicion para trabajar en pro de sus objetivos y valores.

De ahi que Ramirez (2018), menciona que el compromiso institucional “consiste en
el involucramiento sincero, honesto y desinteresado que siente un empleado con la
institucion a la cual presta sus servicios laborales” (p. 19), es esencial que los lideres
institucionales mantengan una relacion apropiada con cada uno de sus colaboradores y
pongan en practica estrategias que fomenten una buena relacion entre todos los empleados
dentro de la institucion.

Para Bernal et al. (2021) el compromiso institucional se refiere a la conexion
emocional y el esfuerzo que un individuo dedica a la organizacién en la que labora,
trabajando para lograr los objetivos establecidos y compartiendo los valores y la mision de

la institucion. Comprender este concepto es crucial, ya que puede facilitar la implementacion
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de practicas laborales efectivas que fortalezcan la dedicacion y el compromiso de los
profesionales hacia su trabajo.

1.3.4.4. Liderazgo y trabajo en equipo

En cuanto al liderazgo, para Clerc et al. (2006) “es la influencia que ejerce un
individuo en el comportamiento de otras personas, por medio de su habilidad de orientarlos
y convencerlos para que ejecuten, las actividades programadas en conjunto” (p. 2). Para que
una persona tenga un liderazgo eficaz dentro de un equipo debe contar con: estimulo a la
excelencia y el trabajo en equipo, capacidad de solucionar conflictos, empatia, respeto, entre
otras habilidades y capacidades.

En tanto, el trabajo en equipo, en el sentido de Cardona & Wilkinson (2006), consiste
en colaborar de manera organizada para alcanzar un objetivo en comin de manera eficaz,
donde se debe aprovechar las capacidades, conocimientos, habilidades y experiencia de cada
integrante del equipo para alcanzar dicho objetivo en comun. No se puede realizar un trabajo
en equipo cuando los miembros de este hacen uso de sus aptitudes y habilidades de manera
aislada, y donde existan conflictos por el liderazgo. Trabajar en equipo requiere poner en
practica el feedback, también requiere contar con personas que sean resilientes, sepan
gestionar bien el tiempo, escuchar, ser colaborativo, ser optimista, tener compromiso,
motivacion, etc. Con esto, se va a conseguir un ambiente y un ritmo de trabajo dindmico y
adecuado donde se pueda trabajar y colaborar para alcanzar un objetivo en comun.

Para Ander-Egg & Aguilar (2001) el trabajo en equipo “trata de un pequefio numero
de personas que, con conocimientos y habilidades complementarias, unen sus capacidades
para lograr determinados objetivos y realizar actividades orientadas hacia la consecucion de
los mismos” (p. 13), dentro de este trabajo en equipo debe existir respeto y confianza de
cada uno de los miembros sobre sus pares, ademds de tener espiritu de complementar y

colaborar con las actividades que a cada uno se le designe.
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Por lo que para Alatrista (2020), en todas las organizaciones se procura implementar
una variedad de equipos y modalidades de comunicacion con el propdsito de alcanzar sus
metas. Se busca colaboradores comprometidos con la organizacion y dotados de habilidades
de liderazgo dentro de los equipos de trabajo, con el objetivo de mejorar el rendimiento, la
capacidad de respuesta y fomentar la creatividad. En los equipos de trabajo, es crucial contar
con un lider capaz de integrar el conocimiento de cada miembro, promoviendo la
reciprocidad y reforzando la responsabilidad individual en relacion con las tareas asignadas
para lograr un objetivo compartido.

14. Marco conceptual
1.4.1. Competencias profesionales

Las competencias profesionales hacen referencia a las habilidades, conocimientos,
aptitudes y responsabilidades asociadas con una profesion, adquiridas y desarrolladas
mediante la formacion académica, que capacitan a un individuo para realizar ciertas
actividades o tareas de manera efectiva de acuerdo a su formacion. (Bunk, 1994; Gomez,
2015).

1.4.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral hace referencia al comportamiento especifico de un individuo
en su puesto de trabajo, y varia de persona a persona, influido por diversos factores como
las habilidades y capacidades personales, como una relacion costo-beneficio. Este
desempefio va juntamente de la evaluacion, para determinar coémo se desenvuelve una
persona en su funcion y su potencial de desarrollo (Chiavenato, 2011).

1.4.3. Servidor publico ejecutivo

El servidor publico ejecutivo es aquel que desarrolla funciones administrativas como

“ejercicio de autoridad, de atribuciones resolutivas, asesoria legal preceptiva, supervision,

fiscalizacion, auditoria, y en general, aquella que requieren la garantia de actuacion
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administrativa objetiva, imparcial e independiente a las personas” (Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, 2022, p. 4). Conforman un grupo ocupacional.
1.4.4. Servidor publico especialista

“El servidor publico especialista es aquel que desempefia labores de ejecucion de
servicios publicos” (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2022, p. 4). Conforman
un grupo ocupacional.
1.4.5. Sede del gobierno regional

El Gobierno Regional es ejercido por el “o6rgano ejecutivo de la region, de acuerdo
a las competencias, atribuciones y funciones que le asigna la Constitucion Politica. La sede
del gobierno regional es la capital del departamento respectivo” (p. 17), en este caso del
departamento de Ayacucho, la sede del Gobierno Regional es la capital de la provincia de

mayor poblacion, que viene a ser la ciudad de Huamanga (Ley N°27783, 2002).
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Capitulo IT
Materiales y métodos
2.1. Tipo y nivel de investigacion

Tipo. Esta referida a la aplicacion de conocimientos, que, en el sentido de Castro et
al. (2022), la investigacién aplicada “concentra su atencion en identificar necesidades,
problemas u oportunidades del contexto para, posteriormente, aplicar conocimientos y dar
respuesta a estos requerimientos desde la aplicacion del método cientifico” (p. 19).
Aplicacion de conocimientos centrada en las variables, como son las competencias
profesionales y desempefio laboral.

Nivel. De acuerdo con la Universidad de Guanajuato (2021), la investigacion
descriptiva busca especificar los perfiles de las personas, grupos, procesos o cualquier otro
aspecto que se someta al andlisis; es por ello que tiene por resultasdo tablas y figuras. En
tanto, el nivel correlacional trata sobre el conocer la asociacion entre dos conceptos o teorias
en un contexto determinado. En esa direccion, lo que aqui se desarrollo es la relacion entre
las dos variables en estudio; asi como también, la relacion de las dimensiones de la primera
variable con la segunda variable en absoluto.

2.2.  Universo, poblacion y muestra

Universo. El Gobierno Regional de Ayacucho (2007), a la aprobacion del Cuadro
para Asignacion de Personal de la Sede del Gobierno Regional de Ayacucho (actualmente
vigente), por Ordenanza Regional N° 022-2007-GRA/CR, cuenta en el siguiente personal
de acuerdo a grupos ocupacionales y nimero de servidores publicos: Funcionario FP (2),
Funcionarios (37), Directivos (30), Profesionales (133), Técnicos (123) y Auxiliares (6),

haciendo un total de 331 trabajadores.
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Poblacion. De acuerdo a la Ley N° 28175 (2004), el servidor publico ejecutivo y
especialista lo conforman los profesionales, técnicos y auxiliares; por tanto, que esta
conformado por 262 empleados.

Muestra. Para determinar la muestra se recurrié a la siguiente formula:

Z’xpxqxN

E>(N-1)+Z%>xpxq

Donde:
n = Muestra L ?
N = Poblacion 262
p = Tasa posible de ocurrencia 0.5

q = Tasa posible de no ocurrencia 0.5
E = Nivel de significancia 0.05
Z = Valor critico (95%) 1.96
De la aplicacion de la formula se tiene la muestra:
n = 156 colaboradores
Muestreo. Probabilistico — Muestreo aleatorio simple, donde los elementos
muestrales tuvieron la misma probabilidad a ser seleccionados.
2.3. Fuentes de informacion
Primaria. Para el logro de la informacion se recurrid a dos cuestionarios tipo Likert,
establecidos para cada una de las variables. Para la variable competencias profesionales se
acude a la experiencia de Saavedra (2019), en su trabajo de investigacion “Competencias

profesionales y desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional de educacion
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de Tumbes, 2019, que es similar al mio; de la misma manera, para la variable desempefio
laboral se apela a la vivencia de Zagaceta (2021), en su estudio “Competencia profesional y
desempefio laboral en servidores administrativos de la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas — 2020”. Experiencias que fueron ajustadas a las
exigencias de los objetivos de la presente investigacion.
2.4. Disefio de investigacion

Segun el razonamiento de Camacho (s.f.), el disefio no experimental transeccional
“hace observaciones en un momento Unico en el tiempo” (p. 115), y describe la relacion

entre dos o mas variables.

Se mide y se describe la asociacion: X — Y

Se mide y se describe la asociacion: Xi—Y

Donde:

X : Variable uno — competencias profesionales
Y : Variable dos — desempefio laboral

Xi : Dimensiones de la variable X

2.5. Técnicas e instrumentos

Técnica. Para Pandey y Pandey (2015, citado por Medina, et al., 2023), la “técnica
de investigacion, es un procedimiento sistematico utilizado para recopilar y analizar
informacion con el fin de resolver problemas o responder a una pregunta de investigacion”.
Es asi que ayuda responder a las preguntas de investigacion, esto es a través de la encuesta.

Instrumento. Siguiendo la linea de Narvaez (2007), el “cuestionario es un
instrumento de recoleccion de datos a través de una serie de preguntas que tienen el fin de
recolipar informacion de los participantes en el estudio”; cuya caracteristica es que es
especifica. Es asi que se encuentra disefiada en el orden de las variables y dimensiones, esto

es, competencias profesionales y desempefio laboral.
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2.6. Apreciaciones para la interpretacion de resultados

La estadistica descriptiva, estd presente a través de tablas y figuras; los cuales, son
interpretadas; en cambio, el aspecto inferencial estd presente basado en Villavicencio Capar6
& Arteaga Bustamante (2020), que muestra los coeficientes para interpretar la prueba de
hipotesis, tal como se muestra a continuacion de acuerdo a los intervalos y categorias:

Intervalo de 0.00 No existe correlacion

- Intervalo de 0.001 a 0.19 Correlacion muy baja
- Intervalo de 0.20 2 0.39 Correlacion baja

- Intervalo de 0.40 a2 0.59 Correlacion media

- Intervalo de 0.60 a2 0.79 Correlacion alta

- Intervalo de 0.80 2 0.99 Correlacién muy alta

- Intervalo de 1.00 Correlacion perfecta
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Capitulo 111
Resultados
3.1. Resultados en la percepcion descriptiva
Los resultados muestran que se utilizaron herramientas para presentar los productos
creados en relacion con las variables de estudio. Como resultado, después de haber sido
procesado y organizado en tablas y figuras estadisticas, el informe se muestra a continuacion
en relacion con los objetivos.
3.1.1. Objetivo general
Determinar en qué medida las competencias profesionales se relacionan con el
desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, 2024.
Tabla 1

Conexion entre competencias profesionales y desemperio laboral

Tabla cruzada competencias profesionales - Desempeifio laboral

Desempeiio laboral Total
Mala= Regular= Buena=
(21-48) (49-77) (78-105)
Mala= Recuento 5 29 0 34
o,
(21-48) fo fjl 3.2% 18.6% 0.0% 21.8%
Competencias Regular= Ri/cu(fnlto 0 14 52 66
profesionales (49-77) t(; tai 0.0% 9.0% 33.3% 42.3%
Buena= Recuento 0 0 56 56
o,
(78-105) ﬁ,gjl 0.0% 0.0% 35.9% 35.9%
Recuento 5 43 108 156
o,
Total Yo del 3.2% 27.6% 69.2% 100.0%
total

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario

De acuerdo a la tabla y figura 1, se observa que, el 42.3% de los encuestados opinan
que las competencias profesionales del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede
del gobierno regional de Ayacucho mantienen un comportamiento regular, seguido por un

35.9% que es buena, y un 21.8% contempla que es mala.
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En la misma linea se determina que, el 69.2% de los encuestados refieren que el
desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho es bueno, en tanto el 27.6% indica que es regular, y tan solo el 3.2%
sefala que es mala.

En el propdsito de lograr el objetivo general, el de determinar en qué medida las
competencias profesionales se relacionan con el desempeino laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024, se concibe que
el 35.9% considera que las competencias profesionales son buenas, y de la misma forma el
desempeiio laboral es bueno, en tanto el 33.3% de los encuestados senalan que las
competencias profesionales son regulares, y el desempefio laboral es buena.

Las competencias profesionales de los servidores publicos ejecutivos y especialistas
de la sede del gobierno regional de Ayacucho, se muestran explicados como buena, en razén
principalmente de la relacion de la competencia metodoldgica y desempeiio laboral, seguido
por la relacion entre la competencia participativa y el desempeio laboral en razon de la
mayor frecuencia como regular y buena.

Figura 1

Conexion entre competencias profesionales y desemperio laboral

0,
40.0% 35.9%
35.0% 33.3%
30.0%
25.0%
20.0% 18.6% Desempefio laboral Mala=(21-48)
15.0% m Desempefio laboral Regular=(49-77)
0 m Desempefio laboral Buena=(78-105

10.0% 9.0% p ( )

50% — 3-2%

0.0% 0.0% 0.090.0%
0.0%

Mala=(21-48) Regular=(49-77) Buena=(78-105)

Competencias profesionales

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario
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3.1.2. Objetivo especifico 1

Determinar en qué medida la competencia técnica se relaciona con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.
Tabla 2
Conexion entre competencia técnica y desemperio laboral

Tabla cruzada Competencia técnica*Desempefio laboral

Desempeifio laboral

B Regular=  Buena= Total
Mala=(21-48)  45777)  (78-105)
Recuento 5 43 6 54
Mala=(6-14)
% del total 3.2% 27.6% 3.8% 34.6%
Sompetencia Regular=(15- Recuento 0 0 59 59
eenica 23) %del total  0.0% 0.0% 37.8%  37.8%
Recuento 0 0 43 43
Buena=(24-30)
% del total 0.0% 0.0% 27.6% 27.6%
Recuento 5 43 108 156
Total
% del total 3.2% 27.6% 69.2% 100.0%

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario

De acuerdo a la tabla y figura 2, se aprecia que, el 37.8% de los encuestados conciben
que las competencias técnicas del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho son regulares, asi como también el 34.6% indica que es mala,
mientras que el 27.6% contempla que es buena.

En la misma linea se determina que, el 69.2% los encuestados opinan que el
desempetio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho es buena, mientras que 27.6% indica que es regular, por otro lado, el
3.2% sefiala que es mala.

A fin de lograr el objetivo especifico 1, el de determinar en qué medida la
competencia técnica se relaciona con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, se demostré que el 37.8%

considera que la competencia técnica es regular, y a la vez que el desempeio laboral es
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buena; en tanto el 27.6% de los encuestados sefialan que la competencia técnica es buena, y
el desempefio laboral de la misma manera es buena. Entonces la relacién entre la
competencia técnica y el desempeno laboral se mueve entre regular y buena.
Comportamiento que responde al hecho que, se tiene la presencia de servidores
publicos ejecutivos y especialista que se anticipan a los problemas que pueden surgir;
igualmente tienen interés por las especializaciones de acuerdo al drea donde trabaja; asi
como también, poseen caracteristicas que distingue el trabajo ordenado y la entrega a tiempo
de las tareas encomendadas.
Figura 2

Conexion entre competencia técnica y desemperio laboral

40.0% 37.8%
35.0%
30.0% 27.6% 27.6%
25.0%
20.0% H Desempefio laboral Mala=(21-48)
Desempeiio laboral Regular=(49-77)
15.0%
Desempefio laboral Buena=(78-105)
10.0%

5.0% —3.2% [ 3-8%

. 0.0%0.0% 0.0%0.0%
0.0%

Mala=(6-14) Regular=(15-23) Buena=(24-30)

Competencia técnica

Nota. Serie de informaciones del cuestionario

3.1.3. Objetivo especifico 2
Determinar en qué medida la competencia metodologica se relaciona con el
desempetio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno

regional de Ayacucho, 2024.
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Tabla 3

Conexion entre la competencia metodologica y el desemperio laboral

Tabla cruzada Competencia metodolégica*Desempeiio laboral
Desempeifio laboral

Regular= Buena= Total
Mala=21-48) (49777, (78-105)
Mala=(5-12) Recuento 5 33 0 38
_ % del total  3.2% 21.2% 0.0% 24.4%
Competencia  pegylar=(13-  Recuento 0 10 44 54
metodologica 5 % del total  0.0% 6.4% 28.2% 34.6%
Buena=(21- Recuento 0 0 64 64
25) % del total  0.0% 0.0% 41.0% 41.0%
Total Recuento 5 43 108 156
% del total  3.2% 27.6% 69.2% 100.0%

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario

De la tabla y figura 3, se desprende que, el 41% de los encuestados opinan que la
competencia metodoldgica del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho es buena, por otro lado, el 34.6% indica que es regular,
mientras que el 24.4% contempla que es mala.

En esa linea de idea se tiene que, el 69.2% los encuestados opinan que el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho es buena, mientras que 27.6% indica que es regular, por otro lado, el 3.2% sefiala
que es mala.

En el horizonte de lograr el objetivo especifico 2, el de determinar en qué medida la
competencia metodoldgica se relaciona con el desempefio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, se demostré que el
41% considera que la competencia metodologica es buena, y a la vez que el desempeno
laboral es bueno, en tanto el 28.2% de los encuestados sefialan que la competencia
metodoldgica es regular, y el desempeio laboral es buena. Expresion que hace conocer que
la competencia metodologica y el desempenio laboral poseen una relacion entre bueno y

regular.
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Comportamiento que se encuentra explicado, por la presencia de servidores publicos
ejecutivos y especialistas que aplican sus conocimientos ante situaciones laborales concretas,
proponiendo en ocasiones estrategias de participacion individual y colectivo para la toma de
decisiones, y asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones,

demostrando compromiso y deseos de mejorar.

Figura 3

Conexion entre la competencia metodologica y el desemperio laboral

45.0%
41.0%
40.0%
35.0%
30.0% 28.2%
25.0%
21.2% Desempefio laboral Mala=(21-48)
20.0% m Desempefio laboral Regular=(49-77)
m Desempefio laboral Buena=(78-105)

15.0%

10.0%
6.4%

5.0% 3.2%
0.0% 0.0% 0.090.0%

0.0%
Mala=(5-12) Regular=(13-20) Buena=(21-25)

Competencia metodoldgica

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario

3.1.4. Objetivo especifico 3
Determinar en qué medida la competencia social se relaciona con el desempefio

laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de

Ayacucho, 2024.
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Tabla 4

Conexion entre la competencia social y el desemperio laboral

Tabla cruzada Competencia social* Desempeiio laboral
Desempeiio laboral

Regular= Buena= Total
Mala=21-48) 49197) (78-105)
Mala=(5-12) Recuento 5 34 0 39
. % del total 3.2% 21.8% 0.0% 25.0%
Competencia  Regylar=(13-  Recuento 0 9 60 69
social 20) %del total  0.0% 5.8% 38.5% 44.2%
Buena=(21- Recuento 0 0 48 48
25) % del total 0.0% 0.0% 30.8% 30.8%
Total Recuento 5 43 108 156
% del total 3.2% 27.6% 69.2% 100.0%

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario

De la tabla y figura 4, se deduce que, el 44.2% de los colaboradores comprenden que
la competencia social del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho es regular, asi como el 30.8% indica que es buena, mientras que el
25% refiere que es mala.

En esa linea de idea, el 69.2% los colaboradores conciben que el desempefio laboral
del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho
es buena, seguido por un 27.6% que indica que es regular, mientras que el 3.2% refiere que
es mala.

Al llevar a cabo el objetivo especifico 3, el de determinar en qué medida la
competencia social se relaciona con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, se revela que el 38.5% considera
que la competencia social es regular, y a la vez que el desempefio laboral es bueno, en tanto
el 30.8% de los encuestados sefialan que la competencia social es buena, y el desempefio
laboral es buena. Es asi que, la relacion entre la competencia social y el desempefio laboral
se mueve entre regular y buena.

Comportamiento que se encuentra explicado en razoén que se tiene la presencia de

servidores publicos ejecutivos y especialistas que se motivan entre si para lograr el trabajo
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en equipo y alcanzar los objetivos propuestos, esto es que se lleva a cabo el trabajo de manera
constructiva, y que el trabajador utiliza tecnologia de informacidon para optimizar los

procesos de trabajo.

Figura 4

Conexion entre la competencia social y el desemperio laboral
45.0%
40.0% 38.5%
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30.8%
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20.0% Desempefio laboral Regular=(49-77)

Desempefio laboral Buena=(78-105)
15.0%

10.0%

5.8%
5.0% 3.2%

. 0.0% 0.0% 0.0%0.0%
0.0%

Mala=(5-12) Regular=(13-20) Buena=(21-25)

Competencia social

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario

3.1.5. Objetivo especifico 4
Determinar en qué medida la competencia participativa se relaciona con el
desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno

regional de Ayacucho, 2024.
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Tabla 5

Conexion entre la competencia participativa y el desemperio laboral

Tabla cruzada Competencia participativa*Desempefio laboral
Desempeifio laboral
Mala= (21- Regular=(49- Buena= (78- Total

48) 77) 105)
Recuento 5 23 0 28
Mala=(5-12)

% del total 3.2% 14.7% 0.0% 17.9%

Competencia  Regular=(13- Recuento 0 20 72 92
participativa 20) % del total 0.0% 12.8% 46.2% 59.0%

Buena=(21- Recuento 0 0 36 36
25) % del total 0.0% 0.0% 23.1% 23.1%

Recuento 5 43 108 156

Total

% del total 3.2% 27.6% 69.2% 100.0%

Nota. Serie de afirmaciones del cuestionario

La tabla y figura 5, comprende que, el 59% de los colaboradores opinan que la
competencia participativa del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho es regular, asi como también el 23.1% indica que es buena,
mientras que el 17.9% concibe que es mala.

En la misma linea se determina que, el 69.2% los colaboradores conciben que el
desempetio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho es bueno, mientras que 27.6% indica que es regular, seguido por el
3.2% que sefialan que es mala.

Al apreciar el objetivo especifico 4, el de determinar en qué medida la competencia
participativa se relaciona con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, se evidencido que el 46.2%
considera que la competencia participativa es regular, y a la vez que el desempefio laboral
es bueno, en tanto el 23.1% de los encuestados sefialan que la competencia participativa es
buena, y el desempeio laboral también es buena.

Proceso que es descrito por el hecho que se tiene la presencia de servidores publicos

ejecutivos y especialistas que se involucran activamente en la organizacion de su trabajo y
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que cumple oportunamente las actividades delegadas al interior de la institucion, igualmente
poseen capacidad para la toma de decisiones.
Figura 5

Conexion entre la competencia participativa y el desemperio laboral

50.0% 46.2%
45.0%
40.0%
35.0%

30.0%
25 0% 23.1% ® Desempefio laboral Mala=(21-48)

20.0% m Desempefio laboral Regular=(49-77)

0
15.0% 14.7% 12.8% m Desempefio laboral Buena=(78-105)

10.0%

5.0% 3.2%
0.0% 0.0% 0.09%0.0%
0.0% .

Mala=(5-12) Regular=(13-20) Buena=(21-25)
Competencia participativa

Nota. Cuestionario de acopio de informacion
3.2. Resultados en la percepcion inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad

Se lleg6 a utilizar el método de Kolmogorov-Smirnov para considerar el andlisis de
la prueba de normalidad, en vista que se tiene una muestra con mas de 50 valores numéricos
en el estudio, lo que conduce a la hipotesis siguiente.

HO: Las muestras de las variables: Las competencias profesionales y el desempefio
laboral cumplen con el supuesto de normalidad en la distribucion de los datos.

H1: Las muestras de las variables: Las competencias profesionales y el desempefio
laboral, no cumplen con el supuesto de normalidad en la distribucion de los datos.

La explicacion de los valores de p es que si el valor es mayor o igual a 0,05 si existe
normalidad; en cambio, si es menor la distribucion es no normal.

Estadistico de prueba



Valoracion estadistica de las hipotesis presentadas
Tabla 6

Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

50

Competencias Desempefio
profesionales laboral
N 156 156
Parametros normales Media .. 67.3333 83.9615
Desv. Desviacion 22.44170 14.52779
Absoluta 0.077 0.116
Maximas diferencias extremas Positivo 0.057 0.084
Negativo -0.077 -0.116
Estadistico de prueba 0.077 0.116
Sig. asin. (bilateral) 0.026 0.000
Sig. 0.025 0.000

Considerando los resultados del procesamiento de los datos, en el programa de SPSS

V.27, se obtuvieron los valores de Sig. 0.025 y 0.000 del estadistico de prueba de normalidad
de Kolgomorov Smirnov por lo que, siendo un resultado inferior a 0.05; se acepta la hipdtesis
alterna, donde las muestras de las variables competencias profesionales y el desempefio
laboral, no cumplen con el supuesto de normalidad en la distribucion de los datos; por tal
hecho, se concluye que el Tau b de Kendall es el estadistico de prueba apropiado para
contrastar las hipotesis de la investigacion, porque es una medida no paramétrica de
asociacion para datos ordinales (variables categoricas) que tienen tres o mas niveles con un
orden natural, como muy poco, poco, regular, bueno y muy bueno.
3.2.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Las competencias profesionales se relacionan positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.

Estructuracion:
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Ho: Las competencias profesionales no se relacionan positivamente con el
desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, 2024.

Ha: Las competencias profesionales se relacionan positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.

Pauta de decision:

La hipdtesis nula se acepta si el p valor es mayor a 0.05 o mas de 0.05.

La hipotesis nula se rechaza si el p valor es menor a 0.05 (p valor <0.05), y por lo
tanto se acepta la hipotesis alterna.

También se considera esta regla de decision para las hipotesis especificas a), b), ¢),
d).

Tabla 7

Las competencias profesionales se relacionan con el desemperio laboral

Correlaciones
Comp@tenmas Desempeifio laboral
profesionales
‘ Coeficiente —de 5 0.840
Competencias correlacion
profesionales Sig. (bilateral) 0.000
Tau b de N 156 156
Kendall Coeﬁme'r{te de 0.840 1.000
Desempefio laboral correlacion
p Sig. (bilateral) 0.000
N 156 156

El producto del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es cercano a 0.840,
lo que precisa un nivel de correlacion muy alta con un p valor de 0.000 (p <0.05). De ahi
que se reconoce que la mejora del desempetio laboral se debe a la mejora en las competencias
profesionales y viceversa, la que conduce a rechazar la hipdtesis nula y admitir la hipotesis

alternativa, que articula: Las competencias profesionales se relacionan positivamente con el
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desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho.

Hipotesis especifica a)

La competencia técnica se relaciona positivamente con el desempeno laboral del
servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024.

Estructuracion:

Ho: La competencia técnica no se relaciona positivamente con el desempeio laboral
del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho,
2024

Ha: La competencia técnica se relaciona positivamente con el desempefio laboral del
servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024
Tabla 8

La competencia técnica se relaciona con el desempernio laboral

Correlaciones
Comrpet.e netas Desempeifio laboral
técnica
, Coeficiente de 1.000 0.825
Competencias correlacion
técnica Sig. (bilateral) 0.000
Tau b de N 156 156
Kendall Coeﬁcwn'.ce' de 0.825 1.000
D <o laboral correlacion
esempeno fa Sig. (bilateral) 0.000
N 156 156

El producto del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es cercano a 0.825,
lo que contempla un grado de correlacion muy alta con un p valor de 0.000 (p <0.05). De
ahi que se reconoce que la mejora del desempefio laboral se debe a la mejora en las
competencias técnicas y viceversa, la que orienta rechazar la hipotesis nula y admitir la

hipoétesis alternativa, que articula: La competencia técnica se relaciona positivamente con el
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desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho.

Hipotesis especifica b)

La competencia metodoldgica se relaciona positivamente con el desempefio laboral
del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho,
2024.

Estructuracion:

Ho: La competencia metodoldgica no se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.

Ha: La competencia metodoldgica se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.

Tabla 9
La competencia metodoldgica se relaciona positivamente con el desemperio laboral

Correlaciones

Competencias

metodologicas Desempefio laboral

Coeficiente de

. 1.000 0.827
. correlacion
Competencia
metodolégica  gjo (bilateral) 0.000
Tau_b de N 156 156
Kendall Coeficiente de 0.827 1.000
. correlacion ' '
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 156 156

El producto del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es cercano a 0.827,

lo que contempla un nivel de asociacion muy alta con un p valor de 0.000 (p <0.05). De ahi
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que se reconoce que la mejora del desempenio laboral se debe a la mejora en las competencias
metodoldgica y viceversa, la que trae consigo, descartar la hipdtesis nula y aceptar la
hipdtesis alternativa, que articula: La competencia metodoldgica se relaciona positivamente
con el desempeio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho.

Hipotesis especifica c)

La competencia social se relaciona positivamente con el desempefio laboral del
servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024.

Estructuracion:

Ho: La competencia social no se relaciona positivamente con el desempefio laboral
del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho,
2024.

Ha: La competencia social se relaciona positivamente con el desempefio laboral del
servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho, 2024.
Tabla 10

La competencia social se relaciona con el desemperio laboral

Correlaciones

Competencia social ~ Desempefio laboral

Coeficiente de 45, 0.820
C tencia social correlacion
ompe Sig. (bilateral) 0.000
Taub  de N 156 156
Kendall Coeﬁcw.r{te de 0.820 1.000
b 50 laboral correlacion
esempeno Sig. (bilateral) 0.000
N 156 156

El producto del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es cercano a 0.820,
lo que contempla un nivel de correlacion muy alta con un p valor de 0.000 (p <0.05). De ahi

que se reconoce que la mejora del desempenio laboral se debe a la mejora en las competencias
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social y viceversa, lo que trae consigo descarta la hipotesis nula y admitir la hipdtesis
alternativa, que articula: La competencia social se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho.

Hipotesis especifica d)

La competencia participativa se relaciona positivamente con el desempefio laboral
del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de Ayacucho,
2024.

Estructuracion:

Ho: La competencia participativa no se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.

Ha: La competencia participativa se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.

Tabla 11

La competencia participativa se relaciona con el desemperio laboral

Correlaciones
Competencia ~
N Desempetfio laboral
participativa
Cochciente de 1.000 0.824
Competencia correfacion
participativa Sig. (bilateral) 0.000
Tau b de N 156 156
Kendall i
enda Coeficiente de 0.824 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 156 156

El producto del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall es cercano a 0.824,

lo que muestra un nivel de correlacion muy alta con un p valor de 0.000 (p <0.05). Es por
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ello que se reconoce que la mejora del desempefio laboral se debe a la mejora en la
competencia participativa y viceversa, es por ello que se rechaza la hipdtesis nula y se admite
la version alternativa, que articula: La competencia participativa se relaciona positivamente
con el desempeio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno

regional de Ayacucho.
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Capitulo IV
Discusion

El producto del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es cercano a 0.840,
lo que refiere un nivel de correlacion muy alta con un p valor de 0.000 (p <0.05); la que
orienta afirmar que la mejora de las competencias profesionales hace que mejore el
desempefio laboral del servidor ptiblico ejecutivo y especialista; mientras que la competencia
técnica se relaciona positivamente con el desempefio laboral del servidor publico ejecutivo
y especialista, dado el el producto del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall
cercano a 0.825, lo que indica un nivel de correlaciéon muy alta con un p valor de 0.000 (p
<0.05).

En esa direccion, la competencia metodologica se relaciona positivamente con el
desempefio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, como consecuencia del coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall muy proximo a 0.827, lo que indica un nivel de correlacion muy alta con un p valor
de 0.000 (p <0.05); de forma similar la competencia social se relaciona positivamente con el
desempetio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista, como resultado del
coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall proximo a 0.820; del mismo modo, la
competencia participativa se relaciona positivamente con el desempefio laboral, dado el
resultado del coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall cercano a 0.824, lo que indica
un nivel de correlacion muy alta con un p valor de 0.000 (p <0.05).

Comportamiento a la que hace referencia Palmar & Valero (2014) en Venezuela, en
la que concluye que el salario es un factor determinante para un adecuado desempefio laboral
en los institutos autonomos dependientes de la Alcaldia del municipio de Mara Zulia. En
tanto, Chavez et al. (2015), al hacer el estudio respecto a las competencias gerenciales y

desempefio laboral de los gerentes de empresas aseguradoras en Maracaibo - Venezuela,
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hace conocer que los resultados indicaron una relacion directa y significativa entre las
competencias gerenciales y el desempeio laboral, evidenciada por un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.87.

Por su parte, Pum (2018) en Guatemala, respecto a las competencias laborales y
evaluacion del desempefio, al aplicar la boleta de opinidn los colaboradores afirman que sus
competencias a nivel alto son los procesos administrativos (84%) y relaciones
interpersonales (87%), que pertenecen al conjunto de competencias de conocimientos y
habilidades respectivamente. Por el lado de la evaluacion del desempenio, se tiene que 77%
de los empleados consideran tener un nivel alto de desempeio, el resto dice ubicarse a un
nivel aceptable. Finalmente, concluye mencionando que, dentro de la organizacion se tienen
colaboradores con competencias especificas altas, lo cual demuestra una incidencia de las
competencias profesionales en la evaluacion del desempefio individual de los trabajadores.

Mientra que Casa (2015), en la experiencia de investigacion para la municipalidad
distrital de Andahuaylas, respecto a la gestion por competencias y desempeiio laboral, logra
como resultado, un coeficiente de correlacion de Pearson proximo a 0.555, la que se traduce
en una relacion positiva significativa moderada entre las variables.

En esa linea de idea, Rojas (2017) al tratar respecto a competencias profesionales y
desempetio laboral, logra un Rho de Spearman de 0.712, la que revela una relacion positiva
entre las referidas variables. Ademas, se identifica correlaciones positivas especificas entre
competencias técnicas, metodologicas, trabajo en equipo y participativas, con valores de
0.76, 0.62, 0.60 y 0.64 respectivamente. En base a estos hallazgos, recomienda una
capacitacion constante para el personal administrativo de la sede central instituto nacional
penitenciario de acuerdo con sus funciones, con el fin de mejorar sus competencias y, por

ende, su desempeio laboral.
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Por su lado, Huayamares (2018) identifica una relacion significativa y positiva segiin
el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.763 para la gestion por competencias y
desempefio laboral docente del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Chancay.

En tanto, Saavedra (2019), para la direccion regional de educaciéon de Tumbes, con
respecto a las competencias profesionales y desempefo laboral, refiere que los resultados
indicaron que el 62% de los lideres de diversas areas carecen de competencias técnicas
solidas, y el 38% tiene conocimientos limitados en competencias metodoldgicas. Ademas,
se observo que el 65% de los trabajadores no presentan un desempeio laboral optimo segin
la percepcion de sus superiores. Se identifico una correlacion positiva significativa de 0.65
entre las competencias profesionales y el desempefio laboral, y correlaciones especificas de
0.44, 0.49, 0.49 y 0.39 con las competencias técnica, metodologica, social y participativa
respectivamente.

Estudio similar se ubicd con Zagaceta (2021), para servidores administrativos de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, donde las competencia
profesional y desempetio laboral tuvo un Rho de Spearman de 0.78, esto es una correlacion
positiva y significativa entre las variables; por lo que recomendd, implementar estrategias
para mejorar las competencias de los colaboradores y mejorar su desempefio laboral.

Es asi que, las variables competencias profesionales y desempefio laboral guardan
una relacion directa y significativa a través de las experiencias, utilizando tanto el Tau b de

Kendall como Rho de Spearman.
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Conclusiones

Las competencias profesionales se relacionan positivamente con el desempeio

laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de

Ayacucho, de acuerdo con el producto del coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall

cercano a 0.840, lo que denota un grado de asociacién muy alta con un p valor sig. de 0.000

(p <0.05). Entonces, se rechaza la hipdtesis nula (Ho); por lo tanto, se afirma con un nivel

de confianza de 95% que si existe una relacion significativa entre la variable competencias

profesionales con la variable desempefio laboral, que quiere decir que a una mejora de las

competencias profesionales hace que se mejore el desempefio laboral en la sede del gobierno

regional de Ayacucho.

Conclusiones especificas:

a)

b)

La competencia técnica se relaciona positivamente con el desempefio laboral
del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional
de Ayacucho, dado el producto del coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall proximo a 0.825, lo que denota un nivel de asociacion muy alta con
un p valor sig. de 0.000 (p <0.05). Entonces, se rechaza la hipdtesis nula (Ho);
por lo tanto, se afirma con un nivel de confianza de 95% que si existe una
relacion significativa entre la variable desempefio laboral y la dimension
competencias técnica.

La competencia metodoldgica se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, dado el producto del coeficiente de correlacion de
Tau_b de Kendall cercano a 0.827, lo que revela un nivel de correlaciéon muy
alta con un p valor sig. de 0.000 (p <0.05). En consecuencia, se rechaza la

hipotesis nula (Ho); por lo tanto, se afirma con un nivel de confianza de 95%
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que si existe una relacion significativa entre la variable desempefio laboral
con la dimensién competencia metodologica.

La competencia social se relaciona positivamente con el desempefio laboral
del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional
de Ayacucho, en concordancia al producto del coeficiente de correlacion de
Tau b de Kendall proximo a 0.820, lo que denota un nivel de correlacion
muy alta con un p valor sig. de 0.000 (p <0.05); entonces, se reconoce con un
nivel de confianza de 95% que si existe una relacion significativa entre la
variable desempefio laboral y la dimension competencia social.

La competencia participativa se relaciona positivamente con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, debido al coeficiente de correlacion de Tau b de
Kendall cercano a 0.824, lo que revela un nivel de correlacion muy alta con
un p valor sig. de 0.000 (p <0.05). Entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho);
por lo tanto, se afirma con un nivel de confianza de 95% que si existe una
relacion significativa entre la variable competencia participativa y la

dimension desempefio laboral.
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Recomendaciones
El Gobierno Regional de Ayacucho, debe incentivar a los servidores publicos
ejecutivos y especialistas a mejorar su desempeno laboral a través de acciones
motivacionales; asimismo, debe efectuar el seguimiento que, las habilidades
y conocimientos de cada servidor de acuerdo a su competencia profesional
sean requeridas en el area donde mejor se desempefie, asi como sean
capacitado en las funciones que realiza para mejorar sus competencias
profesionales y ser eficientes en el desempefio laboral.
El Gobierno Regional de Ayacucho, debe llevar a cabo acciones referidas a
la competencia técnica, orientadas hacia el logro de resultados de manera
eficiente y eficaz, anticipandose a los problemas que puedan surgir; asimismo
contar con especializaciones de acuerdo al area donde trabaja.
El Gobierno Regional de Ayacucho, debe incrementar las capacitaciones, con
la finalidad de que el servidor publico adquiera conocimiento de los distintos
procedimientos utilizados en su area de trabajo, a la vez saber aplicar los
conocimientos ante situaciones laborales concretas y proponer estrategias de
participacion individual y colectivo para la toma de decisiones.
El Gobierno Regional de Ayacucho, debe llevar a cabo programas de
capacitacion permanente para los ejecutivos y especialistas de acuerdo con
sus funciones, con el fin de que se motiven entre si para lograr el trabajo en
equipo y alcanzar los objetivos propuestos, asi como llevar a cabo sus labores
de manera comunicativa y colaborativa.
El Gobierno Regional de Ayacucho, debe mejorar la competencia
participativa, incentivando a que el servidor publico cumpla oportunamente

las actividades delegadas al interior de la institucion, involucrandose
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activamente en la organizacion de su trabajo; asimismo deben contar con la

capacidad de tomar decisiones.
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Anexo 1

Matriz de consistencia

TITULO: Competencias profesionales y desemperio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno regional de

Ayacucho, 2024

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema general

(En qué medida las competencias
profesionales se relacionan con el
desempefio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 20247

Problemas especificos

a) (En qué medida la competencia
técnica se relaciona con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, 2024?

b) (En qué medida la competencia
metodoldgica se relaciona con el
desempefio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2024?

¢) (En qué medida la competencia
social se relaciona con el desempefio
laboral del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, 2024?

d) (En qué medida la competencia
participativa se relaciona con el
desempeiio laboral del servidor publico

Objetivo general

Determinar en qué medida las
competencias profesionales se
relacionan con el desempefio laboral del
servidor publico ejecutivo y especialista
de la sede del gobierno regional de
Ayacucho, 2024.

Objetivos especificos

a) Determinar en qué medida Ia
competencia técnica se relaciona con el
desempeiio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2024.
b) Determinar en qué medida la
competencia metodologica se relaciona
con el desempefio laboral del servidor
publico ejecutivo y especialista de la
sede del gobierno regional de Ayacucho,
2024.

c¢) Determinar en qué medida la
competencia social se relaciona con el
desempeiio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2024.

Hipotesis general

Las competencias profesionales se
relacionan  positivamente con el
desempefio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2024.
Hipotesis especificas

a) La competencia técnica se relaciona
positivamente con el desempefio laboral
del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, 2024.

b) La competencia metodologica se
relaciona  positivamente con el
desempeifio laboral del servidor publico
ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2024.
¢) La competencia social se relaciona
positivamente con el desempeio laboral
del servidor publico ejecutivo y
especialista de la sede del gobierno
regional de Ayacucho, 2024.

d) La competencia participativa se
relaciona  positivamente con el
desempeiio laboral del servidor publico

Variable uno

X. Competencias
profesionales

Dimensiones:

x1. Competencia
técnica
x2.Competencia
metodologica

x3. Competencia
social
x4.Competencia
participativa

Variable dos
Y. Desempeiio laboral

Dimensiones:

yl. Calidad de trabajo
y2. Responsabilidad
y3.Compromiso
institucional

Tipo de investigacion.
Aplicada

Nivel de
investigacion
Descriptivo y
correlacional.

Poblacion y muestra
Poblacion = 262
Muestra =
colaboradores.

156

Técnica e instrumento

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

73




PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2024?

d) Determinar en qué medida Ila
competencia participativa se relaciona
con el desempefio laboral del servidor
publico ejecutivo y especialista de la
sede del gobierno regional de Ayacucho,
2024.

ejecutivo y especialista de la sede del
gobierno regional de Ayacucho, 2024.

y4.  Liderazgo
trabajo en equipo

y
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Anexo 2

Cuestionario sobre competencias profesionales (X)

75

Servidor publico ejecutivo y especialista = Profesionales, técnicos y auxiliares

Introducciodn:

Muy .... De acuerdo al presente instrumento referido a la tesis: “Competencias profesionales

y desempeiio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno

regional de Ayacucho, 2024”. Se le suplica marcar con una equis (X) sola una opcién en

cada una de las dimensiones que se presenta a continuacion, de acuerdo a la siguiente escala.

Muy poco Poco Regular Buena

Muy buena

1 2 3 4

5

Indicacion. Se entiende por trabajador, al servidor publico ejecutivo y especialista

Dimensiones/ Items

VALORACION

1 | 2 ]3] 475

Dimension: Competencia técnica

El trabajador sugiere cambios en beneficio de la sede del gobierno regional

El trabajador se anticipa a los problemas que pueden surgir en la sede del
gobierno regional

El trabajador orienta hacia el logro de resultados de manera eficiente y
eficaz

El trabajador domina sobre el que hacer en su ambito de trabajo

El trabajador conoce los instrumentos de gestion (CAP, PAP y otros)

El trabajador cuenta con especializaciones de acuerdo al area donde
trabaja

Dimension: Competencia metodologica

El trabajador tiene conocimiento de los distintos procedimientos utilizados
en su area de trabajo

El trabajador sabe aplicar los conocimientos ante situaciones laborales
concretas

El trabajador propone estrategias de participacion individual y colectivo
para la toma de decisiones

El trabajador asume la manera de solucionar problemas

El trabajador tiene la capacidad de responder ante las labores asignadas
utilizando método apropiados

Dimension: Competencia social

Los trabajadores se motivan entre si para lograr el trabajo en equipo y
alcanzar los objetivos propuestos

El trabajador lleva a cabo sus labores de manera comunicativa y
colaborativa

El trabajador conduce situaciones emocionales de manera adecuada

El trabajador posee relaciones positivas con los demas

El trabajador lleva a cabo su trabajo de manera constructiva

Dimension: Competencia participativa

El trabajador cumple oportunamente las actividades delegas al interior de
la institucion

El trabajador se involucra activamente en la organizacion de su trabajo
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El trabajador asume con responsabilidad el trabajo en equipo

El trabajador tiene capacidad de organizacién

El trabajador tiene la capacidad para la toma de decisiones

Variable e indicador Mala Regular Buena

X Competencias profesionales (21-48) (49-77) (78-105)
x1 Competencia técnica (6-14) (15-23) (24-30)
x2 Competencia metodoldgica (5-12) (13-20) (21-25)
x3 Competencia social (5-12) (13-20) (21-25)
x4 Competencia participativa (5-12) (13-20) (21-25)




Anexo 3

Cuestionario sobre desemperio laboral (Y)

77

Servidor publico ejecutivo y especialista = Profesionales, técnicos y auxiliares

Introducciodn:

Muy .... De acuerdo al presente instrumento referido a la tesis: “Competencias profesionales

y desempeiio laboral del servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del gobierno

regional de Ayacucho, 2024”. Se le suplica marcar con una equis (X) sola una opcién en

cada una de las dimensiones que se presenta a continuacion, de acuerdo a la siguiente escala.

Muy poco Poco Regular Buena

Muy buena

1 2 3 4

5

Indicacion. Se entiende por trabajador, al servidor publico ejecutivo y especialista

Dimensiones / Items

Valoracion

1 2 [3 [4 |5

Dimension: Calidad de trabajo

El trabajador evalua continuamente la condiciéon de mejora de sus tareas

El trabajador establece prioridades en las diferentes actividades de
trabajo orientado al logro de objetivos institucionales

El trabajo ordenado, la entrega a tiempo y con un minimo de errores es
lo que le caracteriza al trabajador

El trabajador se adecua rapidamente a los cambios, llevando a cabo
nuevas estrategias al momento de trabajar

El trabajador continuamente muestra interés por capacitarse

Dimension: Responsabilidad

El trabajador reacciona de forma calmada frente a dificultades o
situaciones conflictivas dentro del trabajo

El trabajador al interior del centro de trabajo resuelve oportunamente
imprevistos

El trabajador asume con responsabilidad las consecuencias negativas de
sus acciones, demostrando compromiso y deseos de mejorar

El trabajador tiene la capacidad de anticiparse a las consecuencias de
sus acciones y ajustar su comportamiento en funciéon de esta
anticipacion

Dimensiéon: Compromiso institucional

El trabajador conoce la misién y vision de la institucién

El trabajador lleva a cabo actividades al margen de su funcion en bien
de la institucion

El trabajador colabora con la implementacion de tecnologias orientado
a optimizar los procesos de trabajo

El trabajador utiliza tecnologia de informaciéon para optimizar los
procesos de trabajo

El trabajador promueve el sentido de pertenencia hacia la institucion

Dimension: Liderazgo y trabajo en equipo

El trabajador promueve un clima laboral positivo, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en equipo
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El trabajador resuelve dificultades o situaciones conflictivas al interior
del equipo de trabajo

El trabajador consulta oportunamente a su jefe inmediato sobre algunos
cambios que le afectan

El trabajador informa oportunamente a su jefe inmediato sobre algunos
cambios que afectan a la institucion

El trabajador demuestra respeto a su jefe inmediato y colegas de trabajo

El trabajador considera que su jefe inmediato es un lider

El trabajador considera que su jefe inmediato esta preparado para dirigir
un equipo de trabajo

Variable e indicadores Mala Regular Buena
y Desempeifio laboral (21-48) (49-77) (78-105)
yl Calidad de trabajo (5-12) (13-20) (21-25)
y2 Responsabilidad (4-9) (10-12) (13-20)
y3 Compromiso institucional (5-12) (13-20) (21-25)
v4 Liderazgo y trabajo en equipo (7-16) (17-26) (27-35)

BAREMACION

La baremacion, también es conocida como escalamiento de una medida, es un elemento de

gran relevancia en el proceso de elaboracion y uso de un instrumento de medida. La

transformacion de una puntuacion ayuda al usuario a inyectar significado a un determinado

valor de acuerdo con el comportamiento de un conjunto de observaciones.

A partir de la base de datos, se tiene que elaborar el baremo del instrumento con el fin de

medir los niveles de la variable, se sabe también que el instrumento es politdmica, quiere

decir que cuenta con mas de dos alternativas u opciones de respuesta; asimismo, se conoce

también que el instrumento sigue una escala tipo Likert y cuenta con 21 items o afirmaciones

por cada variable, que es para la presente investigacion, donde su escala valorativa u

opciones de respuesta son como se muestra en la siguiente tabla:

Escala valorativa del instrumento

Escala valorativa Codificacion
Muy Poco 1
Poco 2
Regular 3
Buena 4
Muy buena 5

Asi mismo, la variable pretende ser medido en 3 niveles: Mala, Regular y Buena, de igual

forma se sabe que la variable sigue una escala de medicion ordinal.

Este método de calcular los baremos puede ser adaptado de acuerdo al contexto y a la

realidad del estudio que realiza el investigador, pudiendo variar el numero de items,
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afirmaciones o preguntas, la escala valorativa y el nimero de niveles, para lo cual se debe
seguir el mismo criterio; asimismo, si la variable tuviera dimensiones se sigue el mismo
procedimiento para calcular el baremo de su instrumento. Por otro lado, es importante
resaltar que los valores de los baremos no pueden ser inferior al valor minimo, tampoco
mayor al valor maximo que podria tomar la variable X (Competencia Profesional) y Y
(Desempetio laboral) que es para el presente trabajo de investigacion; en este caso, no pueden
estar por debajo de 21 ni por encima de 105.

Un muestreo probabilistico es la mejor estrategia metodoldgica disponible para asegurar la
obtencion de una muestra representativa, dado que solo es en este contexto aleatorio donde
cualquier individuo de la poblacién dispone de idéntica probabilidad de formar parte de la
muestra.

No existe una tnica forma de calcular los baremos de un instrumento, es el investigador
quien decide la forma de elaborarlos de acuerdo a su necesidad y la realidad del estudio o
trabajo de investigacion que viene realizando, pudiendo ser adaptable en todos los casos.
Asimismo, es fundamental mencionar que existen variables donde sus instrumentos ya
fueron validados y cuentan con sus propios baremos y niveles de medicion, los cuales son
de uso nacional o internacional, en ese caso se consideran los baremos y niveles ya
establecidos en el propio instrumento. Por otro lado, con respecto a los instrumentos de
investigacion es preciso sefialar que es necesario realizar la validez y confiabilidad del

instrumento segun sea el caso o requerimiento del investigador.



Anexo 4

Operacionalizacion de variables y dimensiones

Operacionalizacion de la variable uno (X): Competencias profesionales

Variable Definicidén conceptual Dimensiones ftems Escala de medicién
Competencia Técnica 1,2,3,4,5,6
Competencia
Las competencias profesionales hacen referencia MetoI:iolégica 7,8,9,10, 11

a las habilidades, conocimientos, aptitudes y

Competencia Social

12,13, 14, 15, 16

Escala tipo Likert

responsabilidades asociadas con una profesion, 1) Muy poco
X:  Competencias | adquiridasy desarrolladas mediante la formacion 2) Poco
profesionales académica, que capacitan a un individuo para 3) Regular
realizar ciertas actividades o tareas de manera . L 4) Bueno
efectiva de acuerdo a su formacion (Bunk, 1994; Competencia Participativa | 17,18, 19,20, 21 5) Muy bueno
Gomez, 2015).
Operacionalizacion de la variable dos (Y): Desempeiio laboral
Variable Definicion conceptual Dimensiones items Escala de medicion
Calidad de Trabajo 1.2.3.4.5
El desempefio laboral hace referencia al — —
comportamiento especifico de un individuo | Responsabilidad 6.7.8.9
en su puesto de trabajo, y varfa de persona a [~~ ompromiso — Escala tipo Likert
ersona, influido por diversos factores como L 10, 11, 12, 13, 14 1) Muy poco
p e P . Institucional ) Muy p
Y: Desempefio | las habilidades y capacidades personales, 2) Poco
laboral como una relacion costo-beneficio. Este 3) Regular
desempeiio va juntamente de la evaluacion, 4) Bueno
para determinar como se desenvuelve una | Liderazgo y Trabajo en 5) Muy bueno

persona en su funcion y su potencial de
desarrollo (Chiavenato, 2011).

equipo

15,16, 17, 18, 19, 20, 21

80




81

Anexo 5
Analisis de fiabilidad

“Alfa de Cronbach y consistencia interna de los items de un instrumento de medida”

La consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad de un
instrumento de medida a través de un conjunto de items.

Como criterio general, George & Mallery, 2003 (citado en Hernandez & Pascal, 2017)
sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:
-“Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,829 2

Se aprecia, que el coeficiente de Cronbach es igual a 0.829, entonces, es bueno.
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Anexo 6
Prueba de normalidad

Hipdtesis.
“Ho: La variable aleatoria tiene una distribucién normal
H1: La variable aleatoria no tiene una distribucién normal”

Estadistico de prueba

N

7

5 (xi-X)

Zona de aceptacion para HO:
La zona de aceptacion para Ho esta formada por todos los valores del estadistico de prueba

We menores al valor esperado o tabulado W(i- o )

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Competencias Desempefio
profesionales laboral
N 156 156
Parametros normales Media - 67.3333 83.9615
Desv. Desviacion 22.44170 14.52779
Absoluta 0.077 0.116
Maximas diferencias extremas Positivo 0.057 0.084
Negativo -0.077 -0.116
Estadistico de prueba 0.077 0.116
Sig. asin. (bilateral) 0.026 0.000

Sig. 0.025 0.000




Anexo 7

Validez del instrumento

EXPERTO 1. INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPETENCIA PROFESIONAL Y

EL DESEMPENO LABORAL

[ Pertenenc
VARIABLE: COMPETENCIA PROFESIONAL ia

Relevanci
a

Claridad

Si | No

Si | No

Si | No

Sugerencia

' Dimensién: Competencia técnica

L. El trabajador sugiere cambios en beneficio de la | Si
sede del gobiemo regional

Si

Si

2. El trabajador se anticipa a los problemas que | Si
pueden surgir en la sede del gobiemo regional

Si

Si

3. El trabajador orienta hacia el logro de resultados = Si
de manera eficiente y eficaz

Si

Si

4. El trabajador domina sobre ¢l que hacer en su | Si
4mbito de trabsjo

Si

St

5. El trabajador conoce los instrumentos de gestion | Si
(CAP, PAP y otros)

Si

Si

6. El trabajador cuenta con especializaciones de | Si
acuerdo al drea donde trabaja

Si

Si

Dimensién: Competencia metodologica

Dé - «’./7
‘s Dertios Feria

CLAD- (2524

Gestion Piicay Gobomaliiad

7. Eltrabajador tiene conocimiento de los distintos = Si
procedimientos utilizados en su drea de trabajo

Si

Si |

5
#ﬂow

.| 8. Eltrabajador sabe aplicar los conocimientos ante | Si
situaciones laborales concretas

Si

Si

9. EI trabajador proponc estrategias de | Si
participacion individual y colectivo para la toma
de decisiones

Si

Si

10.El trabajador asume la manera de solucionar | Si

problemas

Si

Si

I'1.El trabajador tienc la capacidad de responder | Si
ante las labores asignadas utilizando método
apropiados

Si

Si

Dimension: éompetucia social

12.Los trabajadores se motivan entre si para lograr | Si
¢l trabajo en equipo y alcanzar los objetivos
propuestos

Si

Si |

" 13.E trabajador licva a cabo sus labores de manera | Si
comunicativa y coliborativa

Si

Si




/]
/

]
l
|

fid
Jufirlais Rerrios Feria

"~ Gayfin Piitiva y Gebemabidad

14.El trabajador conduce situaciones emocionales | Si Si Si
de manera adecuada
15.El trabajador posee relaciones positivas con los | Si Si Si
demis
16.El trabajador lleva a cabo su trabajo de manera | Si Si Si
constructiva l
Dimensién: Competencia participativa
17.El trabajador cumple oportunamente las | Si | Si Si |
actividades delegas al interior de la institucién ‘
I8.El trabajador se involucra activamente en la | Si Si | Si
organizacion de su trabajo ;
" 19.El trabajador asume con responsabilidad el = Si Si Si
trabajo en equipo
20.El trabajudor tiene capacidad de organizacién | Si Si Si
" 21.E] trabajador tiene la capacidad para la toma de  Si Si Si
decisiones
a ~ Pertenenc | Relevanc | E
; : Claridad '
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL cx = Sugerencia
Si [No| Si No | Si|No
| Dimensién: Calidad de trabajo |
&1 1. El trabajedor evahia continuaments 1a condicion | Si Kl Si
de mejora de sus tareas
2. El trabajador establece prioridades en las  Si Si Si
diferentes actividades de trabajo orientado al
logro de objetivos institucionales
3. El trabajo ordenado, la entrega a tiempo y con | Si Si Si
un minimo de errores es lo que le caracteriza al
4. El trabajador se adecua rdpidamente a los  Si Si Si
cambios, llevando a cabo nuevas cstrategias al
momento de trabajar
5. El trabajador continuamente muestra interés por | Si- Si Si
capacitarse
Dimensi6n: Responsabilidad .
6. El trabajudor reacciona de forma calmada frente | Si Si Si
a dificultades o situaciones conflictivas dentro
del trabajo

84



7. El trabajador al interior del centro de trabajo
resuclve oportunamente imprevistos

S ||

Si

8. El trabsjador asume con responsabilidad las
consecuencias negativas de  sus  acciones,
demostrando compromiso v deseos de mejorar

9. El trabajador tiene la capacidad de anticiparse a
las consecuencias de sus acciones y ajustar su
comportamiento en funcion de esta anticipacion

Si

i

Si

Si

Si

Dimensién: Compromiso institucional

10.E] trabajador conoce la mision y vision de la |
|
institucién

T8

Si

11.El trabajador llcva a cabo actividades al margen
de su funcién en bien de la institucion

Si

Si

Si

12.El trabajador colabora con la implementacion de
tecnologias orieatado a optimizar los procesos

de trabajo

Si

Si

Si

" 13.El trabajador utiliza tecnologia de informacion
parz optimizar los procesos de trabajo

Si

Si

Si

14, El trabajador promueve el sentido de pertenencia
hacia la institucién

Si

S |

Si

e
Y, A
judrl]

Dimension: Liderazgo y trabajo en equipo

-

~
CLAD

r e Gestion Pibic y Gobesabitdal

positivo, propiciando adecuadas relaciones
. interpersonales y trabajo en equipo

/4

/]
9 .
Jx]m Luis Berrios Feria

I5.El tabajador promueve un clima laboral | Si

Si

Si

16.El trabajador resuelve dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo

Si

Si

St |

' 17.E trabajador consulta oportunamente a su jefe

inmediato sobre algunos cambios que le afectan

Si

Si

Si

18.EI trabajador informa oportunamente a su jefe y
inmediato sobre algunos cambios que afectan a |
la institucion

Si

Si

Si

19.El trabajador demuestra respeto a su jefe
inmediato v cologas de trabajo

Si

Si

20.El trabajador considera que su jefe inmediato cs
un lider

Si

Si

Si |

Si

esta preparado para dirigir un equipo de trabajo

oy !
21.El trabajador considera que su jefe inmediato | Si

Si

Si

Observaciones (precisar si hubiera):

......................................................................................................
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Opinddn de aplicabilidad:

Mombres v Apellidos
Experto

Centro Laboral

Cargo o Funcidn
Maestria / Doctorado

Mombre del [nstrumento
Titulo de la Tesis

Autor
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a) Aplicable (X)
b} Aplicable después de corregir )
¢} No aplicable { )
del : Julio Luis Berrios Feria

Gobierno Regional de Ayacucho

Director de Defensa Civil

Magister en Gestion Pablica v Doctor en Gestidn Pblica
vy Gobernabilidad.

Cuestionario

Competencias profesionales v desempefio laboral del
servidor piblico ejecutivo y especialista de la Sede del
Cobiemo Regional de Ayvacucho, 2024,

Bach. Yvin Rubén Pariona Barrientos

Pertenencia, El item corresponde al concepto tedrico formulado,

Felevancia. El {tem es apropiado para representar al componente o dimension especifica

del constructo.

Claridad. Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del flem, es conciso, exacto ¥

directo.

Mota, Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficicntes para

medir la dimensidn

Ayacucho, agosto de 2024

Berrios Fera
Docjor in Gaadn Piiblics y Gobemabilad
CLAD . 0258

Mag. Julio Luis Berrios Feria
DNIL N™ 28250471



Bonifacio Peralta
CEA N 227

P

EXPERTO 2. INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPETENCIA PROFESIONAL Y
EL DESEMPENO LABORAL

{ Pertenenc | Relevanc

Claridad
VARIABLE: COMPETENCIA PROFESIONAL @ ia Sugerencia
}Si No | Si | No | Si  No |
Dimensién: Competencia técnica l
I. EIl trabajador sugiere cambios en beneficio de la | Si Si Si
sede del gobierno regional
2. El trabajador se anticipa a los problemas que | Si Si Si
pueden surgir en la sede del gobierno regional
| 3. El trabajador orienta hacia cl logro de resultados | Si Si Si
de mancra eficiente y eficaz
4, El trabajador domina sobre ¢l que hacer en su | Si Si Si |
ambito de trabajo
5. El rabajador conoce los instrumentos de gestion | Si S Si
(CAP, PAP y otros)
6. El trabajador cuenta con especializaciones de | Si Si Si
acuerdo al arca donde trabaja
Dimension: Competencia metodoligica
7. El trabajador liene conocimiento de los distintos | Si Si Si B
' procedimientos utilizados en su drea de trabajo
"8, El rabajador sabe aplicar los conocimientos ante | Si Si Si
situaciones laborales concretas
9. El trabajador propone estrategias de | Si Si Si |
participacion individual y colectivo para la toma
de decisiones I ‘
10.El trabajador asume la manera de solucionar | Si Si - Si
problemas ‘
11.El trabajador tiene la capacidad de responder | Si | Si Si
ante las labores asignadas utilizando método ‘
apropiados I L
Dimensién: Competencia social
' 12.Los trabajadores se motivan entre si para lograr | Si | | §i | Si
¢l trabajo en equipo y alcanzar los objetivos
propuestos
" 13.El trabajador Tleva a cabo sus labores de manera | Si S Si |
comunicativa y colaborativa




14.El trabajador conduce situaciones emocionales
de manera adecuada

Si |

Si

15.El trabajador posee relaciones positivas con los
demas
16.El trabajador |leva a cabo su trabajo de manera
constructiva

Si

Si

| S

Si

Si

Si

Dimensién: Competencia participativa

17.El trabajador cumple oportunamente las |

actividades delegas al interior de la institucién

Si

Si

Si

18.El trabajador se involucra activamente en la
organizacion de su trabajo

Si

Si

Si

19.El trabajador asume con responsabilidad el
trabajo en equipo

Si

Si

Si

20.EI wrabajador tiene capacidad de organizacion

Si

Si

S

| 21.EI trabajador tiene Ja capacidad para Ia toma de
decisiones

Si

Si

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Pertenenc

Relevanc

Si | Neo

Claridad

Si | No

Si | No

Sugerencia

" Dimension: Calidad de trabajo

I. El trabajador evalda continuamente la condicién
de mejora de sus tareas

Si

Si

Si

'2. El trabajador establece prioridades en las
diferentes actividades de trabajo orientado al
logro de objetivos institucionales

Si

Si

Si

3 El trabajo ordenado, la entrega a tiempo y con
un minimo de errorcs es lo que le caracteriza al
trabajador

Si

Si

Si

4. El wabajador sc adecua rapidamente a los
cambios, llevando a cabo nuevas estrategias al
momento de trabajar

Si

Si

Si

5. El trabajador continuamente muestra interés por
capacitarse

Si

Si

Si

‘Dimensién: Responsabilidad

6. El trabajador reacciona de forma calmada frente
a dificultades o situaciones conflictivas dentro
del trabajo

Si

Si

Si
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| Dimensién: Liderazgo y trabajo en equipo
?‘{I 5.El trabajador promueve un elima  laboral

)

El trabajador al interior del centro de trabajo
resuelve oportunamente imprevistos
'8. El trabajador asume con responsabilided las
consecuencias  negativas de  sus  acciones,
demostrando compromiso ¥ deseos de mejorar
9. El u-abnjidnrtime la capacidad de anticiparse a
las consecuencias de sus acciones y ajustar su
comportamiento en funcidn de esta anticipacion

Si

i

Si

Si

Si

Si

Si

Dimension: Compromiso institucional

S

[0.El trabajador conoce la misidn y visién de la
institucicn

Si

5i

§i

11.El trabajador lleva a cabo actividades al margen
de su fumcidn en bien de la institucion

5i

5i

12. El trabajador eolabora con |a implementacion de
tecnologias orientado a optimizar los procesos
de trabajo

Si |

Si

| Si

13.El trabajador utiliza tecnologla de informacion
para optimizar los procesos de trabajo

Si

14. El trabajador promueve ¢l sentide de pertenencia
hacia la institucidn

Si

=

Si

Si

5i

. positive, propiciando  adecuadas  relaciones
interperscnales y trabajo en equipo

8i

' 16.El trabajador resuelve dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo

17.El trabajador consulta oportunamente a su jefe |

inmediato sobre algunos cambios que le afectan

Si

Si |

Si

Si

5i

i

Si

18.El trabajador informa oportunamente a su jefe
inmediato sobre algunos cambios que afectan a
la institucion

Si

i

i

19.El trabajador demuestra respeto 8 su jefe
inmedieto ¥ colegas de trabajo

Si

Si

Si

2{LEl trabajador considera que su jefe inmediato es
un lider

Si

21.El trabajador considera que su jefe inmediato
estd preparado para dirigir un equipo de trabajo

S

Observaciones (precisar st hubiera):

i

Si

5i

i

&9
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Opinidn de aplicabilidad:  a) Aplicable (X)
b} Aplicable después de corregir ()
¢) No aplicable { )

Nombres v Apellidos del : Tania Bonifacio Peralta

Experto

Centro Laboral . Proyecto. Especial de Infraestructura de Transporie
Nacional -PROVIAS NACIONAL

Cargo o Funcion :  Técnico Administrativo

Maestria / Doctorado i Maestro en Cicnecias Econbmicas — Mencion Gerencia
Social.

MNombre del Instrumento : Cuesticnario

Titulo de la Tesis :  Competencias profesionales v desempefio laboral del
servidor piblico ejecutivo v especinlista de la Sede del
Gobierno Regional de Ayacucho, 2024,

Autor Bach. Yvin Rubén Pariona Barrientos

Pertenencia. El item corresponde al concepto tedrico formulado,

Relevancia. El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo.

Claridad. Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directi.

Nota. Suficiencia, s¢ dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para
medir la dimension

Avacucho, agosto de 2024

Miro. Tania Peralta Bonifacio
DML N 28291024
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EXPERTO 3. INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPETENCIA PROFESIONAL Y
EL DESEMPENO LABORAL

| | Pertenenc | Relevane |

) Claridad
VARIABLE: COMPETENCIA PROFESIONAL ' " Sugerencia
Si | No | Si Mo | 8i | Mo

Dimension: Competencia téenica

l. El trabajador sugiere cambios en beneficio de a | 51 Si Si
sede del pobiemo regional |
‘ 2. El trabajedor se anticipa a los problemas que | Si Si Si
pueden surgir en la sede del gobicrno regional
" 3. El trabajador orienta hacia el logro de resultados 53 8i si
de manera eficiente y eficaz
4. El wabajador domina sobre el que hacer en su | i S E
dmbito de trabajo

. El trabajador conoce los instrumentos de gestion | Si S Si
(CAP, PAP y otros)

. El trabajador cuenta con especializaciones de | 8 Si Si
acuerdo al drea donde trabaja |
mensidn: Competencia metodoligica

. El trabajador tiene conocimicnto de los distintos | 5i Si Si '
proccdimientos utilizados en su drea de trabajo
" 8. Eltrabajador sabe aplicar los conocimientos ante 8i Si Si
situaciones laborales concretas
. El  trabujador  propone  estrategias de | Si | | Si Si
participacién individual v colectivo para la toma ‘

de decisiones
10.  El trabajador asume la manera de solucionar | Si Si S ‘

problemas
1. El trabajador tiene la capacidad de | Si Si Si
responder ante las labores asignadas utilizando
método apropiados
Dimensidn: Competencia social

12 Los trabajadores se motivan entre si para | §i [ s | 8
lograr el trebajo en equipo v alcanzar los [
ohjetivos propuestos

13, El imabajador lleva a cabo sus labores de  Si i 8i |

| maners oqmuninal:iva ¥ colaborativa | | |




(—

4. El tabsjador conduce situaciones | Si Si Si
emocionales de munera adecuada

15.  Eltrabajador posee relaciones positivas con | Si Si Si
los demés

16.  El trabajador lleva a cabo su trabajo de = Si Si Si
manera constructiva

| Dimensién: Competencia participativa

17.  El trabajador cumple oportunamente las | Si Si Si
actividades delegas al interior de la institucion
I18.  Eltrabajador se involucra activamente en la | Si S Si
organizacion de su trabajo
19.  El trabajador asume con responsabilidad el | Si Si Si =
trabajo ¢n equipo
20.  El  trabajador tiene capacidad de | Si Si Si
organizacion
2. Eltrabajador tiene la capacidad para latoma | Si Si Si
de decisiones 1 ‘ [
Pertenenc | Relevanc
Claridad
" ia | Sugerencia
Si | No | Si | No| Si | No

Ii*w El trabajador evalda continuamente la| Si | Si Si
“ condicién de mejora de sus tarcas

2. El trabajador establece prioridades en las | Si TS Si
diferentes actividades de¢ trabajo orientado al
logro de objetivos institucionales

3. El trabajo ordenado, la entrega a tiempo y con | Si Si Si
un minimo de errores es lo que le caracteriza al
trabajador ‘

4. El trabajador sc adecua rapidamente a los = Si Si Si
cambios, llevando a cabo nuevas estrategias al
momento de trabajar

5. El trabajador continuamente muestra interés por  Si | Si S
capacitarse \

Dimension: Responsabilidad

. 6. El trabajador reacciona de forma calmada frente | Si Si Si
a dificultades o situaciones conflictivas dentro
del trabajo




7. El trabajador al interior del centro de trabajo
resuelve oportunamente imprevistos

i

93

Si

Si

&. El trabajador asume con responsabilidad las
consgcuencias negativas de  sus  acciones,
demostrando compromiso v deseos de mejorar

]

Si

Si

9. El rabajador tiene la capacidad de anticiparse a
las consecuencias de sus acciones ¥ ajustar su
comportamiento en funcidn de esta anticipacion

8i

Si

|
| Dimension: Compromise institucional

10.El trabajador conoce la mision y visién de la
institucion

Si

5i

8i

11.El trabajador lleva a cabo actividades al margen
de su funcidn en bien de la institucidn

Si

Si |

&8

12.El trubajador eolabora con la implementacidn de
tecnologlas orientade a optimizar los procesos
de trabajo

Si

5i

Si

'13.El trabajador utiliza teenologia de informacian
w Para optimizar los procesos de trabajo

8

Si

Fg *g.EI trabujador promueve cl sentido de pertenencia
‘?t haeia la institucidn

Si

8i

S

J5.El trabajador promueve un clima laboral
positivo, propiciando  adecuadas  relaciones
interpersonales y trabajo en equipe

5i

Si

Si

16.E| trabajador resuclve dificultades o situaciones
conflictivas al interior del equipo de trabajo

&

Si

Si

"17.El trabajador consulta oportunamente a su jefe
inmediato sobre algunos cambios que le afectan

18.El trabajador informa oportunamente a su jefe |

inmediato sobre algunos cambios que afectan a
la institucidn

19.El trabajudor demuestra respeto a su jefe |

inmediato y colegas de trabajo

20.El Lrabajador considera que su jefe inmediato g5 |

un lider

21.El trabajador considera que su jefe inmediato |

estd preparado para dirigir un equipe de trabajo

51

i |

i

Si

i

Si

S

5i

Si

| si

Bi

s

Si

8

Observaciones (precisar si hubiera):




Opinidn de aplicabilidad:

Nombres y  Apellidos
Experto

Centro Laboral

Cargo o Funcion
Maestria / Doctorado

Nombre del Instrumento
Titlo de la Tesis

Autor

94

a) Aplicable (X)
b) Aplicable después de corregir  ( )
¢) No aplicable ( )
del Rodolfo Alca Mendoza

Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga
Docente Auxiliar

Macstro en Ciencias Econdmicas — Mencion Gerencia
Social,

Cuestionario

Competencias profesionales y desempefio laboral del
servidor publico ejecutivo y especialista de la Sede del
Gobierno Regional de Ayacucho, 2024.

Bach. Yvan Rubén Pariona Barrientos

Pertenencia. El item corresponde al concepto teérico formulado,

Relevancia, El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica

del constructo,

Claridad, Se entiende sin dificultad alguna el cnunciado del item, es conciso, exacto y

directo,

Nota. Suficiencia, sc dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para

medir la dimension

Ayacucho, agosto de 2024



Anexo 8

Base de datos

Competencia participativa

Competencia social

Competencia metodologica

Competencia técnica
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Competencia participativa

Competencia social

Competencia metodologica

Competencia técnica
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Competencia participativa

Competencia social

Competencia metodologica

Competencia técnica
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Competencia participativa

Competencia social

Competencia metodologica

Competencia técnica
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Competencia participativa

Competencia social
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Competencia participativa

Competencia social
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Competencia técnica
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Competencia participativa
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Liderazgo y
trabajo en

Compromiso institucional

Responsabilidad

Calidad de trabajo
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Liderazgo y
trabajo en
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Liderazgo y

trabajo en

Compromiso institucional
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Liderazgo y

trabajo en
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Responsabilidad

Calidad de trabajo

equipo

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131

132
133

134
135

136

137

138

139

140

141

142
143

144
145

146

107



Liderazgo y
trabajo en
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ESCUELADE

> POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 40-2024-UNSCH-EPG/OGH

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado en segunda
instancia para la Escuela de Posgrado — UNSCH; en cumplimiento a la Resolucién De Consejo Directivo
N2109-2024-UNSCH-EPG/CD, Reglamento de Originalidad de trabajos de Investigacion de la UNSCH,

otorga lo siguiente:

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

AUTOR Bach. Yvan Ruben Pariona Barrientos

DENOMINACION DEL PROGRAMA MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS

DE ESTUDIOS
GRADO ACADEMICO QUE
OTORGA MAESTRO
DENOMINACION DEL GRADO MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS, MENCION
ACADEMICO GERENCIA SOCIAL

Competencias profesionales y desempeiio laboral del
TITULO DE TESIS servidor publico ejecutivo y especialista de la sede del

Gobierno Regional de Ayacucho, 2024
EVALUACION DE ORIGINALIDAD 23% de similitud

N° DE TRABAIJO 2513686905

FECHA 09 de noviembre de 2024

Por tanto, segun los articulos 12, 13y 17 del Reglamento de Originalidad de Trabajos de Investigacion,

es procedente otorgar la constancia de originalidad con depésito.
Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea conveniente.

09 de noviembre de 2024.

- S UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
) CRISTOBAL DE HUAMANGA
Escuela de Posgrado

Dr. Oscar Gutiérrez Huamani

CC.
Archivo
OGH

Av. Independencia S/N — Ciudad Universitaria www.posgrado-unsch.edu.pe
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desempeno laboral del
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especialista de la sede del
Gobierno Regional de
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Identificador de la entrega: 2513686905
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Total de palabras: 24393

Total de caracteres: 108760
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ESCUELA DE

POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

IO T

sUSTENTACION DE TESIS PARA O TAR

Siendo las 05:00 p.m. del 11 de octubre de 2024 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de Tesis, presidido
por el Dr. Oscar GUTIERREZ HUAMANI Director (e) de la Escuela de Posgrado, el Dr. Hermes Segundo
BERMUDEZ VALQUI Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas
y Contables, e integrado por los siguientes miembros: Dr. Pelayo HILARIO VALENZUELA y el Mtro. Jorge
Alberto PRADO PALOMINO; para la sustentacién oral y publica de la tesis intitulada: COMPETENCIAS
PROFESIONALES Y DESEMPENO LABORAL DEL SERVIDOR PUBLICO EJECUTIVO Y ESPECIALISTA DE LA
SEDE DEL GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO, 2024. En la ciudad de Ayacucho del 2024 presentado por el
Bach. Yvan Ruben PARIONA BARRIENTOS. Teniendo como asesor al Dr. Eddy Martin GONZALES GUERRA.

Acto seguido se procedié a la exposicion de la tesis, con el fin de optar el Grado Académico de
MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS, MENCION GERENCIA SOCIAL. Formuladas las preguntas, éstas
fueron absueltas por el graduando.

A continuacién, el Jurado Examinador y Calificador de Tesis procedié a la votacidn, la que dio como

resultado el siguiente calificativo: .D1ecy s eT€ (/7))

CALIFICACION (x)
Aprobado(a) por Unanimidad.
Aprobado(a) por Mayoria.
Desaprobado(a) por Unanimidad.

Desaprobado(a) por Mayoria.
(x) Marcar con aspa.
Luego, el presidente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue al
Bach. Yvan Ruben PARIONA BARRIENTOS, el Grado Académico de MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS,
MENCION GERENCIA SOCIAL. Siendo las.......... L2 A.2.....hrs. se levanta la sesion.

VA Dy

Observaciones:

..........................................................................................................................................................................................................

Av. Independencia s/n - Ciudad Universitaria unsch@universia.edu.pe
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