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PROLOGO

El libro “Competencias para Gobernar: Como la Gestion por Competencias Impulsa la
Productividad en el Sector Publico” constituye una aportacion de gran relevancia al estudio
contemporaneo de la administracién publica y la gestion del talento humano en contextos
gubernamentales. En un escenario global donde la eficiencia del Estado se mide no solo por
sus resultados, sino también por la calidad de su capital humano, esta obra emerge como una
guia rigurosa, reflexiva y visionaria sobre la necesidad de profesionalizar la funcion pablica
mediante la gestion por competencias.

Los autores -Roxana Galindo Salazar, Juan Velasquez Vasquez y Alex Salazar Marzal-
articulan con claridad conceptual y respaldo empirico los fundamentos teoricos,
metodoldgicos y practicos que sustentan la relacion entre las competencias laborales y la
productividad en el sector publico. Desde una mirada integradora, el texto aborda cémo la
identificacion, desarrollo y evaluacién de competencias clave en los servidores publicos no
solo mejora el desempefio individual, sino que fortalece la capacidad institucional para
responder eficazmente a las demandas ciudadanas.

El aporte mas significativo de esta obra radica en su enfoque transformador: comprender la
gestion por competencias no como una moda administrativa, Sino como una estrategia de
gobernabilidad moderna que promueve la transparencia, la meritocracia y la orientacion al
servicio publico. En ese sentido, los autores proponen un modelo aplicable a distintas
entidades estatales, combinando los principios de la administracion moderna con una vision
humanista centrada en el desarrollo integral de las personas que sirven al Estado.

A lo largo de sus capitulos, el lector encontrara un equilibrio entre teoria y practica,
sustentado en investigaciones recientes, estudios de caso y reflexiones criticas sobre los
desafios actuales del empleo publico. El texto destaca la importancia de vincular las
competencias con la planificacion estratégica institucional, la evaluacién del desempefio y la
mejora continua, situando al servidor pablico como agente de cambio y motor de
productividad.

Este libro no solo se dirige a especialistas en gestion publica o recursos humanos, sino
también a autoridades, directivos, investigadores y estudiantes que buscan comprender como
el enfoque por competencias puede transformar la administracion estatal en un sistema mas
agil, eficiente y orientado al ciudadano.

“Competencias para Gobernar” €s, en definitiva, una invitacion a repensar la gestion publica
desde el talento y las capacidades de las personas. Su lectura inspira a fortalecer el liderazgo
ético, la toma de decisiones basada en evidencia y el compromiso con un Estado moderno que
aprende, innova y rinde cuentas.
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RESUMEN

Esta investigacion evaluo la influencia de la gestion por competencias en la productividad
laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma durante el afio
2023. Se analiz6 cdmo la implementacion de un modelo de gestion por competencias
impacta la eficiencia operativa, la calidad de servicios y la capacidad de adaptacion a los
cambios del entorno. Mediante un riguroso enfoque metodologico cuantitativo y
herramientas estadisticas de vanguardia, se recopilaron y analizaron datos empiricos
utilizando pruebas no paramétricas para identificar la asociacion entre las variables
estudiadas. Los resultados demostraron contundentemente la relacién positiva entre la
gestidn por competencias y la productividad laboral en la muestra analizada. Se evidenci6
que el desarrollo de competencias técnicas y transversales contribuye significativamente
a mejorar la eficiencia laboral, la calidad de atencién ciudadana y la capacidad de
adaptacion a desafios socioecondémicos y politicos. En conclusion, se destaca la
importancia estratégica de la gestion por competencias en el ambito municipal como un
enfoque clave para potenciar la productividad laboral, promover el desarrollo profesional
y personal de los servidores publicos, y mejorar la calidad de los servicios publicos. Los
hallazgos tienen implicancias significativas para la toma de decisiones y politicas de

gestién de recursos humanos en el sector pablico municipal.

Palabras clave: Competencias laborales, Gestién por competencias, Municipalidad

Distrital de Cayma, Productividad laboral, Servidores publicos.
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ABSTRACT

This research evaluated the influence of competency-based management on the
work productivity of public servants from the District Municipality of Cayma during the
year 2023. It analyzed how the implementation of a competency-based management
model impacts operational efficiency, quality of services, and the ability to adapt to
changing environmental conditions. Through a rigorous quantitative methodological
approach and state-of-the-art statistical tools, empirical data was collected and analyzed
using non-parametric tests to identify the association between the studied variables. The
results demonstrated a strong positive relationship between competency-based
management and work productivity in the analyzed sample. It was evident that the
development of technical and transversal competencies significantly contributes to
improving work efficiency, quality of citizen services, and the ability to adapt to socio-
economic and political challenges. In conclusion, the strategic importance of competency-
based management in the municipal sphere is highlighted as a key approach to enhance
work productivity, promote professional and personal development of public servants,
and improve the quality of public services. The findings have significant implications for

decision-making and human resource management policies in the municipal public sector.

Keywords: Labor competencies, Labor productivity, Management by competencies,
Municipality of Cayma District, Public servants.
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CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1. Situacién Problematica

En un contexto global, la gestién por competencias emerge como una respuesta
estratégica a las exigencias de un mercado laboral cada vez méas competitivo y
diversificado. Este enfoque moderno de gestion de recursos humanos subraya la
importancia de identificar, desarrollar y aprovechar las competencias clave que los
empleados deben poseer para contribuir efectivamente a la consecucion de los objetivos
estratégicos de una organizacion (Creemers et al., 2023). Especificamente, se centra en
alinear las habilidades, conocimientos y comportamientos de los trabajadores con las
necesidades y metas de la entidad para la cual trabajan, promoviendo asi un entorno
laboral mas eficiente y productivo (Cheng et al., 2023). Ejemplos exitosos de este enfoque
pueden encontrarse en paises como Canada, donde los sistemas de gestion por
competencias han sido implementados de manera efectiva en la administracion publica
(Monkman et al., 2024). En este caso, se desarrollé un marco integral que clasifica y
evalla competencias esenciales como liderazgo, gestién del cambio y orientacion al
servicio, lo que ha permitido mejorar significativamente la capacidad de respuesta
gubernamental frente a demandas ciudadanas complejas (Abraham Roshan et al., 2023).
Este modelo también ha sido utilizado como base para la planificacion del desarrollo
profesional y la promocion de los servidores publicos, fortaleciendo la meritocracia y

reduciendo la rotacion laboral (Nagpal et al., 2023).

Por otro lado, en Singapur, considerado un lider global en gestion del talento, la
gestion por competencias es un pilar clave en la capacitacion de servidores publicos. El
Instituto de Servicio Publico de Singapur implementa programas de formacion basados
en competencias que estan estrechamente alineados con las prioridades estratégicas del
pais, tales como innovacién, sostenibilidad y digitalizacién (. Esto ha permitido a
Singapur mantener una alta productividad y posicionarse como un referente en la

eficiencia de su administracion publica (Singapore Civil Service College, 2024).
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Sin embargo, también existen lecciones aprendidas de casos menos exitosos. En
paises como México, la implementacion de sistemas de gestion por competencias en
gobiernos locales ha enfrentado dificultades debido a factores como la resistencia al
cambio, la falta de capacitacion adecuada y la limitada continuidad de las politicas entre
administraciones (Lozano Rosales et al., 2021). Por ejemplo, el programa “Servicio
Profesional de Carrera”, disefiado para profesionalizar a los funcionarios publicos
mediante un enfoque basado en competencias, ha tenido resultados mixtos, en parte
debido a la politizacion y la insuficiente evaluacidn del impacto de estas politicas en la

productividad laboral(Martinez-Camacho et al., 2024).

Estos casos destacan la importancia de considerar no solo la formulaciéon de marcos
tedricos solidos, sino también la capacidad de las instituciones para adaptarlos y
sostenerlos en el tiempo (Vallis & Shepherd, 2024). Por lo tanto, la gestion por
competencias no debe ser vista Unicamente como una herramienta técnica, sino como una
estrategia integral que requiere compromiso politico, liderazgo institucional y una cultura

organizacional abierta al aprendizaje y la mejora continua (Alsulami & Hamza, 2024).

En el sector publico, la aplicacion de la gestion por competencias ha cobrado una
relevancia crucial, transformandose en un componente esencial para la reforma y
modernizacion de las estructuras gubernamentales (Zyoud, 2023). Esta practica no solo
busca mejorar la eficiencia y efectividad de los servicios ofrecidos al publico, sino que
también apunta a elevar la calidad de la gestion interna, optimizando los recursos y
mejorando la coordinacion y cooperacion entre diferentes entidades y niveles de
gobierno. Ademas, la implementacion efectiva de esta gestién ayuda a incrementar la
satisfaccion de los ciudadanos mediante la mejora continua del servicio puablico, lo cual
se traduce directamente en un aumento de la confianza en las instituciones publicas
(Hamid y Younus, 2021).



Adicionalmente, la productividad laboral en el sector publico, medida a través de la
capacidad de los servidores para cumplir con sus tareas de manera eficaz y eficiente, se
ve significativamente beneficiada por la gestion por competencias (Siraj y Hagen, 2023).
Al asegurar que cada empleado no solo comprenda su rol, sino que ademas cuente con las
herramientas necesarias para desempefiarlo adecuadamente, las administraciones pueden
optimizar sus procesos y responder mejor a las demandas del entorno. Este enfoque
sistémico no sélo mejora el rendimiento individual, sino que también facilita la creacion
de equipos de trabajo méas cohesivos y alineados con la vision y mision institucional
(Manoharan et al., 2024).

A nivel nacional, segin Rodriguez et al. (2021), el Peru enfrenta desafios particulares
en la implementacién de la gestién por competencias en el sector publico. A pesar de las
reformas legislativas y administrativas emprendidas desde inicios del siglo XXI para
modernizar la administracion pablica, la transicién hacia sistemas de gestion de recursos
humanos mas eficientes y adaptativos ha sido irregular y compleja, lo cual podemos

corroborar al observar los reportes del INEI-Peru en la siguiente figura:

Figura 1 Municipalidades que disponen de instrumentos de gestion y desarrollo urbano
y rural en el Pert, 2023

Reglamento de Organizacién y Funciones j | 704
Manual de Organizacion y Funciones / Manual de Perfiles de Puestos | | 558
Cuadro de Asignacion de Personal ) | 495
Plan de Desarrollo Municipal Concertado 1 | 325
Plan Estratégico Institucional ) | 297

Manual de Procedimientos | 144

Plan Local de Preparacién y Respuesta frente al COVID-19 [ 135
Plan de Desarrollo Urbano :l 9.1
Plan de Desarrollo de Capacidades :I 7:2
Plan de Desarrollo Econémico Local :l 43
Esquema de Ordenamiento Urbano :| 26
Plan de Acondicionamiento Territorial de Nivel Provincial :l 21
Plan de Desarrollo Rural ] 1,2
Plan Local de Igualdad de Género ] 154

Plan de Accesibilidad Local ] 0,7

Nota. La informacion se obtuvo de la publicacion del INEI, Pera, 2023.



Por otro lado, Huayta y Paca (2021) manifiestan que muchas entidades publicas ain
operan bajo paradigmas tradicionales, caracterizados por estructuras rigidas, procesos
burocraticos y una falta de alineacion entre los objetivos del personal y los de la
institucion. Asimismo, segin Huamani (2024), estos sistemas arcaicos no estan
adecuadamente equipados para responder a las necesidades dindmicas de una gestion
moderna que requiere flexibilidad, innovacion y un enfoque proactivo en la

administracién del talento humano.

De igual manera, Ramirez (2022), resalta en su investigacion que la productividad
laboral en el sector publico peruano sigue siendo un tema critico y de especial relevancia,
con impactos directos y palpables en la calidad del servicio al ciudadano y la percepcion
de la eficacia gubernamental. Para Céspedes y Salas (2024), la falta de competencias
clave entre los servidores publicos, unida a una gestion inadecuada del desempefio,
contribuye a retrasos, ineficiencias y una calidad de servicio que no cumple con las
expectativas de los ciudadanos. Segun Sanchez, et al. (2022), esto no solo afecta la imagen
de las instituciones publicas, sino que también mina la confianza en la capacidad del
gobierno para gestionar efectivamente los recursos y responder a las necesidades de la

poblacion.

Por otro lado, como manifiesta Diaz (2023), es imperativo mencionar que la falta de
una cultura organizacional que promueva la mejora continua y el desarrollo profesional
continuo limita significativamente la capacidad del sector pablico para adaptarse a los
cambios rapidos y a menudo disruptivos del entorno global. El desafio reside en
implementar sistemas de gestion por competencias que no solo identifiquen y desarrollen
habilidades esenciales, sino que también fomenten un ambiente de trabajo donde la
innovacion, la responsabilidad y la excelencia sean la norma. Como afirma Lozano et al.
(2021), la transicion hacia este modelo requiere un cambio significativo tanto en la
mentalidad de los lideres gubernamentales como en las précticas institucionales,
asegurando que la gestion del talento humano se convierta en un pilar fundamental para

la mejora de la productividad y la eficiencia en el servicio publico.
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En el caso especifico de la Municipalidad Distrital de Cayma, ubicada en el
departamento de Arequipa, la problematica relacionada con la gestion por competencias
se manifiesta de manera aguda en la dificultad para implementar estrategias que alineen
efectivamente las habilidades y capacidades de los servidores publicos con los objetivos
institucionales. Cayma, siendo uno de los distritos mas representativos de Arequipa por
su dinamismo econodmico y social, se enfrenta a una serie de desafios especificos en

materia de gestion de recursos humanos en el sector publico.

En primer lugar, la diversidad de funciones y responsabilidades dentro de la
Municipalidad exige un enfoque de gestién por competencias que sea capaz de adaptarse
a las necesidades especificas de cada area y departamento. La falta de una estructura
organizacional clara y flexible dificulta la identificacion y desarrollo de las competencias
necesarias para el desempefio efectivo de cada puesto de trabajo (Chacon, 2024). Esta falta
de alineacion entre las habilidades del personal y las demandas del trabajo conduce a
ineficiencias operativas y una pérdida de oportunidades para la innovacion y el
crecimiento institucional. Ademas, la carencia de un sistema de evaluacion del desempefio
robusto y objetivo contribuye a la falta de retroalimentacion y reconocimiento del trabajo
bien hecho, lo que afecta negativamente la motivaciony el compromiso de los empleados.
La ausencia de una cultura de desarrollo profesional y aprendizaje continuo también limita
las oportunidades de crecimiento y progreso dentro de la organizacion, lo que puede
resultar en una rotacion de personal indeseada y la pérdida de talento clave (Guerrero,
2021).

Para abordar estas problematicas de manera efectiva, la Municipalidad Distrital de
Cayma necesita implementar un sistema integral de gestion por competencias que no solo
comprenda la identificacion de competencias esenciales, sino que también priorice su
desarrollo y evaluacion continua. Esto implica la creacion de programas de capacitacion
y desarrollo adaptados a las necesidades individuales de los empleados, asi como la
implementacién de mecanismos de retroalimentacion y evaluacion del desempefio que

sean transparentes, objetivos y orientados hacia el crecimiento
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profesional (Albini et al., 2021). En dltima instancia, la mejora constante en la
productividad laboral en la Municipalidad de Cayma requiere un compromiso firme por
parte de los lideres institucionales para promover una cultura organizacional que valore y
fomente el desarrollo del talento humano como un activo estratégico fundamental para el

logro de los objetivos institucionales y el bienestar de la comunidad local.

El presente estudio se enmarca en una investigacion exhaustiva que tiene como
objetivo principal indagar en la influencia de la gestiébn por competencias en la
productividad laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Cayma
durante el afio 2023. Este enfoque investigativo se propone desentrafiar los mecanismos
mediante los cuales la implementacién de un modelo de gestion por competencias puede
impactar significativamente en la calidad y eficacia de los servicios publicos ofrecidos
por la municipalidad, asi como en la optimizacion del rendimiento individual y colectivo

de los servidores publicos que conforman la institucion.

A través de un andlisis riguroso y sistematico, se buscara identificar las correlaciones
entre la aplicacion efectiva de la gestion por competencias y los indicadores clave de
productividad laboral en la Municipalidad de Cayma. Se examinaran detenidamente
aspectos como la mejora en la eficiencia operativa, la reduccién de los tiempos de
respuesta, la calidad de atencién al ciudadano y la capacidad de adaptacion a cambios y
desafios emergentes en el entorno socioecondmico y politico. Ademas, se exploraran las
percepciones y experiencias de los servidores publicos respecto a la implementacion de
este modelo de gestidn, asi como los obstaculos y facilitadores que enfrentan en su dia a
dia. Este enfoque cualitativo permitira una comprension mas profunda de los mecanismos
subyacentes que vinculan la gestion por competencias con la productividad laboral en el

contexto especifico de la Municipalidad de Cayma.

El estudio no solo aspira a generar nuevo conocimiento en el campo de la gestion
publica, sino también a ofrecer recomendaciones practicas y orientaciones estratégicas

gue puedan ser implementadas por las autoridades y lideres organizacionales para
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mejorar la gestion de recursos humanos en el sector publico peruano en general. Se espera
que los hallazgos de esta investigacion contribuyan significativamente a la formulacion
de politicas y practicas més efectivas en materia de gestion del talento humano,
promoviendo asi un servicio publico mas eficiente, transparente y orientado al ciudadano

en el Perd.

1.2. Formulacién del Problema

La gestion por competencias se ha establecido como un enfoque esencial en la
administracion de recursos humanos, tanto en el sector pablico como en el privado, como
respuesta a las demandas de un entorno laboral dindmico y competitivo. Sin embargo, en
el contexto especifico de la Municipalidad Distrital de Cayma, ubicada en el departamento
de Arequipa, Peru, se enfrentan desafios significativos en la implementacion efectiva de
este modelo. Por tal motivo, para profundizar el estudio, se formula un problema general

y cuatro problemas especificos:

1.2.1 Problema general

¢De qué manera la gestion por competencias influye en la productividad laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma durante el afio 2023?

1.2.2 Problemas especificos

1. ¢De qué manera la identificacion de competencias clave en la gestion por
competencias influye en la eficiencia en el trabajo de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cayma?

2. ¢Como la evaluacion y seleccion de competencias en el proceso de gestién por
competencias impacta en la calidad del servicio brindado por los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma?
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3. ¢Qué relacion existe entre el desarrollo de competencias en la gestion por
competencias y el trabajo en equipo y colaboracién de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cayma?

4. ¢De qué forma la alineacidn estratégica de la gestion por competencias influye en
la innovacién y mejora continua de los procesos y servicios realizados por los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma?

1.3. Justificacion tedrica

La justificacion teorica de la investigacion sobre la gestion por competencias y su
influencia en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma, en el afio 2023, se fundamenta en la necesidad imperante de
comprender y optimizar la gestion de recursos humanos en el sector publico,
especialmente en un contexto local como el peruano. Esta justificacion se sustenta en

varias premisas teoricas y empiricas fundamentales.

En primer lugar, la gestion por competencias ha surgido como un paradigma
dominante en la gestion de recursos humanos a nivel mundial, tanto en el sector publico
como en el privado. Los fundamentos tedricos de este enfoque se basan en la idea de que
las competencias individuales, es decir, las combinaciones de conocimientos, habilidades,
actitudes y comportamientos son determinantes cruciales del desempefio laboral y
organizacional. La literatura especializada ha demostrado que la gestion efectiva de estas
competencias puede conducir a mejoras significativas en la productividad, la calidad del

servicio y la satisfaccion tanto del empleado como del cliente.

En segundo lugar, la implementacion de la gestion por competencias en el sector
publico presenta desafios y oportunidades particulares. A nivel internacional, diversos

estudios han destacado la importancia de adaptar este enfoque a las caracteristicas
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especificas de las organizaciones gubernamentales, considerando sus objetivos,
estructuras y contextos institucionales. En el caso peruano, donde las reformas
administrativas han buscado modernizar la gestion publica, es crucial explorar como la
gestion por competencias puede contribuir a la eficiencia, la transparenciay la capacidad de

respuesta del Estado a las necesidades de la ciudadania.

En tercer lugar, la investigacién empirica sobre la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral en el sector publico ain presenta lagunas
significativas, especialmente en el contexto peruano y en el &mbito municipal. Si bien
existen estudios que han explorado estos temas a nivel internacional, es necesario
contextualizar estos hallazgos y adaptarlos a la realidad especifica de la Municipalidad
Distrital de Caymay del Pert en general. Esto implica considerar factores como la cultura
organizacional, la capacidad institucional y las dinamicas politicas y socioecondémicas

locales.

Por lo tanto, la justificacion tedrica de esta investigacion radica en su contribucion
potencial a la generacion de conocimiento académico y practico en el campo de la gestion
publicay la gestion de recursos humanos. Al analizar criticamente el impacto de la gestién
por competencias en la productividad laboral de una entidad local como la Municipalidad
Distrital de Cayma, se espera ofrecer perspectivas valiosas para mejorar la eficacia y la
eficiencia de la administracion pablica en el Pert, promoviendo asi un desarrollo mas

sostenible y equitativo en el &mbito local y nacional.

1.4, Justificacion préactica

La justificacion préctica de la investigacion sobre la gestion por competencias y su
influencia en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma en el afio 2023 se basa en la necesidad urgente de mejorar la eficiencia
y efectividad de la gestion publica a nivel local, y en Gltima instancia, de brindar un mejor

servicio a la ciudadania.
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En primer lugar, la gestion por competencias se presenta como un enfoque
estratégico clave para abordar los desafios especificos que enfrenta la administracion
pablica en el &mbito municipal. La Municipalidad Distrital de Cayma, al igual que muchas
otras entidades locales en el Peru, enfrenta una serie de dificultades relacionadas con la
gestion de su capital humano, incluyendo la identificacion de habilidades criticas, la
asignacion eficiente de tareas y la evaluacion del desempefio. La implementacion de un
modelo de gestion por competencias puede proporcionar herramientas y procesos
estructurados para abordar estas areas problematicas, mejorando asi la capacidad de la

municipalidad para cumplir con sus funciones y responsabilidades hacia la comunidad.

En segundo lugar, la mejora de la productividad laboral en la Municipalidad Distrital
de Cayma tiene implicaciones directas en la calidad de los servicios publicos ofrecidos a
los ciudadanos. Una fuerza laboral motivada, competente y bien alineada con los
objetivos institucionales es fundamental para garantizar la eficiencia en la prestacion de
servicios esenciales como transporte, educacion, salud, seguridad ciudadana y
mantenimiento de infraestructuras. Al investigar la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral, esta investigacion busca identificar précticas y
politicas que puedan ser implementadas para mejorar la calidad y la eficacia de los
servicios publicos locales en Cayma, lo que se traducird en una mayor satisfaccion y

confianza de los ciudadanos en su gobierno local.

En tercer lugar, la justificacion practica de esta investigacion radica en su relevancia
para la toma de decisiones y la formulacién de politicas tanto a nivel local como nacional.
Los resultados obtenidos a través de este estudio proporcionaran datos concretos y
evidencia empirica sobre la eficacia de la gestion por competencias en el contexto
municipal peruano, lo que permitird a las autoridades locales y a los responsables de
politicas publicas tomar decisiones informadas y estratégicas sobre la gestion de recursos
humanos en el sector publico. Ademas, esta investigacion contribuira al desarrollo de un

cuerpo de conocimiento practico sobre estrategias efectivas de gestion
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de recursos humanos en el ambito municipal, lo que beneficiara a otras municipalidades y

entidades gubernamentales en todo el pais.

1.5. Justificacion social

La presente investigacion aborda la relacion entre la gestion por competencias y la
productividad laboral en los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma,
reconociendo que las instituciones publicas desempefian un papel clave en la atencion de
las necesidades sociales y el bienestar colectivo. Este estudio tiene una relevancia social
significativa, ya que una mejora en la productividad laboral dentro de las entidades publicas
no solo incrementa la eficiencia en el cumplimiento de las funciones administrativas, sino
que también impacta directamente en la calidad de los servicios que se brindan a la
ciudadania.

En el contexto actual, la sociedad demanda instituciones publicas méas agiles,
transparentes y orientadas a resultados, donde el talento humano sea gestionado
adecuadamente para maximizar su potencial. Un enfoque efectivo en la gestion por
competencias permite identificar, desarrollar y aprovechar las habilidades y capacidades de
los servidores publicos, promoviendo su desarrollo profesional e integral. Esto, a su vez,
genera un ambiente de trabajo mas armonico, en el que los empleados se sienten valorados
y comprometidos, lo que incide positivamente en la prestacion de servicios oportunos,

eficientes y de calidad a la poblacion.

Ademas, esta investigacion responde a las necesidades de una comunidad como
Cayma, donde las expectativas ciudadanas sobre el desempefio de sus instituciones
pablicas estan en constante crecimiento. Por ello, al analizar y proponer mejoras en la
gestién por competencias, este estudio contribuye a reducir brechas en la calidad de los
servicios publicos y a garantizar una administracion mas responsable y cercana a la

ciudadania.
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De esta manera, los resultados de esta investigacion no solo aportan a la optimizacion
de la gestion institucional, sino que también tienen el potencial de fortalecer la confianza
de los ciudadanos en su municipalidad, promoviendo un modelo de gestion pablica que
sea mas eficiente, inclusivo y centrado en las personas. Este enfoque puede convertirse
en un referente para otras entidades locales que busquen implementar estrategias de
gestion basadas en competencias como herramienta clave para el desarrollo humano y

social.

1.6. Justificacion metodoldgica
Desde el punto de vista metodoldgico, esta investigacion se justifica en la necesidad

de generar conocimiento empirico que permita analizar y comprender de manera rigurosa
el impacto de la gestion por competencias en la productividad laboral dentro de un
contexto publico. La eleccidn de un enfoque cuantitativo responde a la intencion de medir
con precision las variables involucradas y establecer relaciones significativas entre ellas,
utilizando técnicas estadisticas que aseguren resultados objetivos y generalizables. Este
enfoque no solo facilita la obtencion de datos concretos y medibles, sino que también
permite realizar analisis comparativos y predictivos que enriquecen la comprension del
fendmeno estudiado.

Ademas, el disefio metodoldgico de este estudio contempla el uso de instrumentos
validados, lo que garantiza tanto la confiabilidad como la validez de los datos recopilados.
La rigurosidad en la construccion y aplicacion de estos instrumentos no solo contribuye a
la calidad del analisis, sino que también asegura que los resultados reflejen de manera
precisa la realidad investigada. De esta manera, los hallazgos de la investigacién pueden
ser utilizados como una base sélida para proponer mejoras en los procesos de gestion de
competencias y en las estrategias orientadas a incrementar la productividad laboral en el

sector publico.

Asimismo, este estudio aporta valor metodoldgico al generar un marco que puede ser

replicado en otros contextos similares, como municipalidades u organizaciones
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publicas que enfrentan desafios relacionados con la optimizacion de su capital humano. Al
documentar el proceso investigativo y los resultados obtenidos, se fomenta el desarrollo
de nuevos modelos y estrategias aplicables a diferentes entornos, ampliando asi el impacto

de la investigacion mas alla de su caso de estudio inicial.

Por ultimo, la relevancia metodoldgica de esta investigacion también radica en su
contribucion al campo de la gestion pablica, un area que demanda enfoques innovadores
y basados en evidencia para afrontar los retos actuales. La produccion de datos fiables y
el analisis detallado de las relaciones entre las variables estudiadas proporcionan
evidencia sustantiva que puede ser utilizada por tomadores de decisiones para
implementar politicas publicas mas efectivas. En este sentido, el presente estudio se
posiciona como un aporte significativo tanto para la academia como para la practica en la

gestién puablica.

1.7. Objetivos
En el marco de la presente investigacion, se plantea un conjunto de objetivos que

buscan analizar de manera integral la influencia de la gestion por competencias en la
productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma
durante el afio 2023. Estos objetivos especificos se orientan hacia la identificaciéon de
competencias clave, la evaluacion de su impacto en la eficiencia laboral, y la seleccién de
competencias necesarias para mejorar la calidad del servicio brindado por los
colaboradores municipales. A través de un enfoque metodoldgico riguroso y un analisis
detallado, se pretende contribuir al fortalecimiento de la gestion de recursos humanos en
el &mbito municipal, generando conocimientos practicos y estratégicos para la mejora

continua de la institucion y el servicio publico ofrecido a la comunidad de Cayma.

1.7.1. Objetivo general
Analizar la influencia de la gestion por competencias en la productividad laboral de los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma durante el afio 2023.

1.7.2. Objetivos especificos
1. Analizar el impacto de la identificacion de competencias clave en la gestion por

competencias en la eficiencia laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Cayma.
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2. Evaluar y seleccionar las competencias necesarias en el proceso de gestién por
competencias, con el fin de determinar su influencia en la calidad del servicio
brindado por los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

3. Analizar la relacion entre el desarrollo de competencias en la gestion por
competencias y el trabajo en equipo y colaboracion de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cayma.

4. Investigar como la alineacion estratégica de la gestion por competencias influye
en la innovacion y mejora continua de los procesos y servicios realizados por los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

1.8. Hipétesis

En el marco de la presente investigacion, se plantea un conjunto de hipétesis que
tienen como proposito fundamental analizar la influencia de la gestién por competencias en
la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma
durante el afio 2023. La hipotesis general establece que la gestién por competencias
influye de manera positiva y significativa en la productividad laboral de los colaboradores
municipales. Asimismo, las hipétesis especificas se enfocan en aspectos clave como la
identificacion de competencias, la evaluacién de su impacto en la eficiencia laboral, el
fortalecimiento del trabajo en equipo, y la alineacién estratégica para la innovacién y
mejora continua de los procesos y servicios municipales. A través de la contrastacion de

estas hipotesis, se busca validar la importancia de la gestion por
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competencias como un enfoque efectivo para potenciar el desempefio laboral y la calidad

de los servicios en la Municipalidad Distrital de Cayma.

1.8.1. Hipotesis general

La gestion por competencias influye de manera positiva y significativa en la
productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma

durante el afio 2023.

1.8.2. Hipotesis especificas

1. La adecuada identificacion de competencias clave en la gestion por competencias
contribuye a mejorar la eficiencia en el trabajo de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cayma.

2. La evaluacion y seleccion de competencias en el proceso de gestién por
competencias impacta de manera positiva en la calidad del servicio brindado por
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

3. Existe una relacién directa entre el desarrollo de competencias en la gestion por
competencias y el fortalecimiento del trabajo en equipo y colaboracion de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

4. Una adecuada alineacion estratégica de la gestion por competencias influye
favorablemente en la innovacién y mejora continua de los procesos y servicios

realizados por los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

21



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

El marco tedrico de la presente investigacion sobre la gestion por competencias y
su impacto en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma se fundamenta en una revision exhaustiva de conceptos, teorias y
enfoques relevantes en el ambito de la gestion de recursos humanos y la administracion
publica. A través de un andlisis detallado, se explorardn las bases conceptuales de la
gestién por competencias, destacando su importancia en la identificacion, evaluacién y
desarrollo de habilidades clave para el desempefio laboral efectivo en el contexto
municipal. Asimismo, se abordaran las interrelaciones entre la gestion por competencias,
la productividad laboral y la calidad de los servicios publicos, con el objetivo de
comprender cémo el alineamiento de las capacidades individuales con los objetivos
organizacionales puede potenciar el rendimiento y la eficiencia en el servicio publico.
Este marco tedrico proporcionaré el sustento conceptual necesario para analizar de manera
rigurosa la influencia de la gestion por competencias en el contexto especifico de la
Municipalidad Distrital de Caymay su impacto en la productividad y la calidad del trabajo

de los servidores publicos.

2.1. Marco filoséfico de la investigacion

En el trasfondo de esta investigacion sobre la gestion por competencias y su
impacto en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma, se encuentran fundamentos filosoficos que orientan la comprension y
el anélisis de este fenomeno multidimensional. En primer lugar, se parte de una vision
humanista que trasciende la mera concepcion del individuo como un recurso dentro de la
organizacion, reconociendo su centralidad y dignidad intrinseca en el contexto
organizacional. Desde esta perspectiva, se considera que los seres humanos no son meros

engranajes de una maquinaria productiva, sino agentes activos dotados de una
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serie de capacidades y potencialidades Unicas que pueden ser desarrolladas y

potenciadas a través de la gestion por competencias (Bermudez y Rodriguez, 2021).

Este enfoque filosofico, arraigado en la tradicion humanista, enfatiza la
importancia de la dignidad, la autonomia y el crecimiento personal de los empleados
como elementos fundamentales para el logro de los objetivos organizacionales y el
bienestar colectivo (Calle et al., 2024). Se reconoce que la promocién del desarrollo
integral de los individuos no solo conduce a un mayor compromiso y satisfaccion laboral,
sino que también genera un ambiente organizacional mas inclusivo, colaborativo y ético,
donde se fomenta el respeto mutuo y la valoracion de la diversidad de habilidades y
experiencias (Valentin et al., 2020). En este sentido, la gestion por competencias se
presenta como una herramienta que no solo busca maximizar la productividad y
eficiencia, sino que también busca promover el florecimiento humano y el desarrollo

sostenible de las comunidades organizacionales (Vélez et al., 2021).

Por otro lado, se integra una perspectiva pragmatica que se fundamenta en la
premisa de que la accion debe estar guiada por la realidad concreta y las necesidades
especificas del entorno laboral (Mendieta et al., 2020). Desde esta Optica, la gestion por
competencias se concibe como una herramienta practica y aplicable para abordar los
desafios y mejorar la eficiencia y efectividad de la gestion de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de Cayma. Esta perspectiva pragmatica parte de la premisa de
que las teorias y modelos de gestion deben ser adaptados y contextualizados para ser
efectivos en situaciones reales (Borda, 2021). Asi, la gestion por competencias se percibe
como un enfoque flexible y adaptable que permite identificar, desarrollar y utilizar las
competencias necesarias para alcanzar los objetivos organizacionales de manera eficaz y
eficiente (Gironzini, 2020). Se valora la utilidad y la relevancia de este enfoque para
resolver problemas reales y alcanzar resultados tangibles en el contexto municipal, ya que
proporciona un marco estructurado y sistematico para la gestion del talento humano,
facilitando la alineacion de las capacidades individuales con las necesidades
organizacionales y promoviendo un mejor desempefio y una mayor satisfaccion laboral

en la Municipalidad Distrital de Cayma. En este sentido, la perspectiva pragmatica
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enfatiza la importancia de la implementacion efectiva de la gestion por competencias
como un medio para mejorar la calidad de los servicios publicos y fortalecer la capacidad
institucional en el &mbito local (Castillo, 2021)!.

Asimismo, se incorpora una mirada sistémica que aborda la gestion por
competencias como un elemento interdependiente dentro de un entramado organizacional
complejo. Desde esta perspectiva, se reconoce que la gestién por competencias no opera
de manera aislada, sino que esta estrechamente interconectada con otros aspectos de la
gestidn organizacional (Loraet al., 2020). Esto incluye, entre otros, la cultura corporativa,
la estructura organizativa y los procesos de gestion del conocimiento. La perspectiva
sistémica parte del entendimiento de que una organizacion es mas que la suma de sus
partes individuales, y que cada elemento interactia dindmicamente con los demas,
influyendo y siendo influenciado por ellos. En el caso de la Municipalidad Distrital de
Cayma, esta vision sistémica permite una comprensién holistica y contextualizada de la
gestion por competencias, considerando sus interrelaciones con otros elementos del
sistema organizacional (Fonseca et al., 2021). Por ejemplo, la cultura corporativa puede
influir en la forma en que se identifican y desarrollan las competencias, mientras que la
estructura organizativa puede determinar como se implementan y evalGan dichas
competencias en la practica. Del mismo modo, los procesos de gestion del conocimiento
pueden facilitar la transferencia y la adquisicion de habilidades y conocimientos
relevantes para el desempefio laboral (Diaz, 2022). En este sentido, adoptar una
perspectiva sistémica en el estudio de la gestion por competencias en la Municipalidad
Distrital de Cayma permite capturar la complejidad y la dindmica de las relaciones
organizacionales, proporcionando una base sélida para el analisis y la intervencion
estratégica en la mejora de la productividad y el desempefio laboral en el ambito

municipal.

Por lo tanto, en el desarrollo de nuestra investigacion “Gestion por competencias y
su influencia en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma, 2023, se establecen los fundamentos filoséficos que guian y

sustentan el proceso investigativo. Este marco filoséfico abarca las dimensiones
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epistemoldgica, ontoldgica y metodoldgica, proporcionando una base solida y coherente

para la indagacion cientifica.

2.1.1 Fundamento epistemoldgico

La presente investigacion adopta una postura epistemoldgica positivista,
fundamentada en la creencia de que el conocimiento puede ser adquirido de manera
objetiva y sistematica a traves de la observacion empirica y la medicion rigurosa. El
positivismo, como corriente epistemoldgica, sostiene que el conocimiento genuino se
deriva de la experiencia sensorial y se organiza mediante la logica y la matematica
(Clemente Goncalves y Aduriz-Bravo, 2023). Este enfoque implica una clara distincion
entre hechos y valores, y se centra en la busqueda de relaciones causales entre variables
observables. En el contexto de esta tesis, se asume que es posible identificar y medir de
forma cuantificable la influencia de la gestion por competencias en la productividad
laboral (Beaumont y De Coning, 2022). Esta suposicion se basa en la premisa de que tanto
las competencias de los servidores publicos como su productividad laboral son fenémenos
observables y susceptibles de ser analizados con precision. La gestion por competencias
se refiere a un enfoque sistematico para identificar, desarrollar y evaluar las habilidades y
comportamientos gque son esenciales para el desempefio efectivo en el ambito laboral. La
productividad laboral, por su parte, se define como el nivel de output o rendimiento que
los servidores publicos logran en relacion con los recursos y el tiempo invertidos (Mazur,
2021).

Esta perspectiva permite la utilizacion de instrumentos estadisticos y analiticos
para obtener resultados fiables y validos. Herramientas como encuestas estructuradas,
cuestionarios estandarizados y técnicas de analisis estadistico, tales como el analisis de
regresion y la correlacion, son esenciales para cuantificar las variables de interés (Sol y
Heng, 2022). La validez y fiabilidad de los instrumentos de medicion se aseguran
mediante procedimientos rigurosos de validacion y pruebas piloto. Ademas, el anélisis de

datos se realiza utilizando software estadistico avanzado, lo que permite manejar
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grandes conjuntos de datos y aplicar modelos estadisticos complejos que faciliten la

comprension profunda de las relaciones estudiadas (Karupiah, 2022).

El enfoque positivista es particularmente adecuado para esta investigacion debido
a su énfasis en la objetividad y la replicabilidad de los hallazgos. Al adherirse a métodos
cuantitativos rigurosos, se busca minimizar los sesgos y garantizar que los resultados
obtenidos sean representativos y aplicables a contextos similares (Narvaez, 2014). Este
enfoque también facilita la comparacién con estudios previos y la contribucion al cuerpo
de conocimiento existente en el campo de la gestion pablica y la administracion de
recursos humanos. En conclusion, la postura epistemoldgica positivista adoptada en esta
tesis proporciona un marco robusto para la recoleccion y el analisis de datos, asegurando
que los hallazgos sean confiables, validos y Utiles para informar politicas y practicas de

gestidn por competencias en la administracion pablica.

2.1.2 Fundamento ontoldgico

Desde un punto de vista ontoldgico, la investigacion se enmarca en el realismo
critico, una perspectiva filoséfica que sostiene que la realidad existe independientemente
de nuestras percepciones, pero nuestro acceso a ella estd mediado por las interpretaciones
humanas y los contextos sociales (Administrador, 2021). En este marco, se reconoce que
existen realidades objetivas y mensurables, como la productividad laboral y las
competencias de los servidores publicos, que pueden ser observadas y analizadas

empiricamente (Belvedere, 2021).

La productividad laboral, en este contexto, se entiende como una variable tangible
que puede ser cuantificada a traves de indicadores especificos, tales como el rendimiento
en el trabajo, la eficiencia en la utilizacion de recursos y la calidad de los servicios
prestados. Las competencias de los servidores publicos se definen como un conjunto de

habilidades, conocimientos y comportamientos que son esenciales para el
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desempefio eficaz en sus roles (Marcos, 2024). Estas competencias pueden ser
identificadas, desarrolladas y evaluadas mediante métodos sistematicos y estandarizados.
Sin embargo, el realismo critico también reconoce que estas realidades objetivas pueden
estar influenciadas por factores contextuales y subjetivos, tales como las percepciones,
actitudes y creencias de los individuos involucrados en la gestion municipal. Las
percepciones y actitudes de los servidores publicos, sus superiores y otros stakeholders
pueden afectar significativamente como se desarrollan y aplican las competencias y, en
ultima instancia, coémo se mide y percibe la productividad laboral(Diez Montoya, 2020).

Ademas, factores contextuales como la cultura organizacional, las politicas
institucionales, el ambiente laboral y las dindmicas de poder dentro de la Municipalidad
Distrital de Cayma pueden influir en la efectividad de la gestion por competenciasy en la
productividad laboral resultante (Oppong, 2015). Estos elementos contextuales pueden
crear variaciones en como se manifiestan las competencias y en como se evalla la
productividad, lo que afiade una capa de complejidad al anélisis ontolégico (Camino,
2022). Asi, se reconoce la existencia de una realidad objetiva que puede ser estudiada y
comprendida mediante métodos empiricos rigurosos. Sin embargo, también se admite la
influencia de factores humanos y contextuales, 1o que implica que los resultados y
conclusiones de la investigacion deben ser interpretados considerando estas influencias.
Este reconocimiento permite una comprension méas matizada y completa de la relacién

entre la gestién por competencias y la productividad laboral (Diaz Guzman, 2020).

El realismo critico, por tanto, proporciona un marco ontol6égico que equilibra la
objetividad y la subjetividad, permitiendo un analisis profundo que toma en cuenta tanto las
realidades medibles como las interpretaciones y contextos que las rodean. Este enfoque
facilita una evaluacion mas integral y precisa de como la gestion por competencias puede
influir en la productividad laboral, proporcionando perspectivas valiosas para mejorar las

practicas de gestion en el sector publico (Moon y Blackman, 2014).
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2.1.3 Fundamento metodoldgico

El enfoque metodoldgico de la investigacion es predominantemente cuantitativo, lo
que significa que se centra en la recoleccion y el anélisis de datos numéricos para
identificar patrones, relaciones y tendencias. Este enfoque se elige debido a su capacidad
para proporcionar resultados precisos y generalizables, asi como para establecer
relaciones causales entre variables (Cannon y Marx, 2023). En el contexto de esta tesis,
se busca cuantificar la influencia de la gestién por competencias en la productividad

laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

Para recopilar datos, se empleardan encuestas estructuradas y cuestionarios
estandarizados. Las encuestas estructuradas estan disefiadas para recolectar informacion
especifica de manera uniforme, permitiendo la comparacién directa de respuestas
(Alcantara y Ramirez, 2023). Estas encuestas incluirdn preguntas cerradas que abordan
aspectos clave de las competencias de los servidores publicos, tales como habilidades
técnicas, capacidades de liderazgo, y competencias interpersonales. También se incluiran
items para medir la productividad laboral, utilizando indicadores como el cumplimiento
de objetivos, la eficiencia en el uso de recursos y la calidad del servicio prestado (Marx,
2023).

Los cuestionarios estandarizados se dirigirdn a una muestra representativa de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma, asegurando que los datos
recogidos sean estadisticamente significativos y representativos de la poblacion total.
Estos instrumentos seran validados a traves de pruebas piloto para garantizar su fiabilidad
y validez, ajustando las preguntas segun sea necesario para mejorar la claridad y la

precision.
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Una vez recopilados los datos, se realizardn analisis estadisticos avanzados para
determinar la relacion y el impacto de la gestion por competencias en los niveles de
productividad laboral. Los analisis incluiran técnicas como:

» Analisis de Regresion. Para evaluar la influencia de las diferentes competencias
en la productividad laboral, identificando cuales son los factores mas
significativos.

= Correlacion. Para medir la fuerza y la direccién de la relacion entre variables
especificas de competencias y productividad.

= Analisis de Varianza (ANOVA). Para comparar los niveles de productividad
entre diferentes grupos de servidores publicos, categorizados segun sus

competencias.

El uso de software estadistico especializado, como SPSS o R, permitira manejar
grandes volimenes de datos y aplicar modelos estadisticos complejos con alta precision.
Estos analisis estadisticos proporcionaran resultados significativos sobre como las
competencias especificas afectan la productividad laboral, permitiendo identificar areas
clave para la mejora y el desarrollo de politicas de gestion efectivas. Ademas, se
considerara la posibilidad de realizar un analisis longitudinal si los datos histdricos estan
disponibles, lo que permitiria observar cambios en la productividad a lo largo del tiempo y

evaluar el impacto a largo plazo de la implementacion de la gestion por competencias.

El enfoque cuantitativo elegido para esta investigacion no solo facilita la obtencion
de resultados objetivos y precisos, sino que también proporciona una base sélida para la
toma de decisiones basadas en datos (Habu y Henderson, 2023). Los hallazgos derivados
de este enfoque metodoldgico ofreceran recomendaciones practicas y fundamentadas para
mejorar la gestion de competencias y, en consecuencia, la productividad laboral en la

Municipalidad Distrital de Cayma.

2.1.4 Justificacion del Marco Filoséfico

29



El marco filoséfico adoptado en esta investigacion se justifica por varias razones:

= Coherenciay rigor cientifico. Laperspectiva positivistay realista critica garantiza
un enfoque riguroso y coherente, asegurando que los métodos y técnicas utilizadas
sean apropiados para responder a las preguntas de investigacion planteadas.

= Objetividad y precision. La adopcion de un enfoque cuantitativo permite una
medicion precisa y objetiva de las variables de interés, facilitando la obtencion de
resultados fiables y validos.

= Relevanciay aplicabilidad. El analisis empirico de la relacion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral proporciona informacion relevante y
aplicable para la mejora de la gestion publica en la Municipalidad Distrital de

Cayma.

En conclusion, el marco filoséfico de esta investigacion establece una base solida para
el analisis riguroso y objetivo de la influencia de la gestion por competencias en la
productividad laboral de los servidores publicos, contribuyendo al avance del

conocimiento en el &mbito de la gestion publica y la administracion de recursos humanos.

2.2. Antecedentes de investigacion

Los antecedentes de la presente investigacion constituyen un punto de partida
fundamental para comprender el contexto y la relevancia de la gestion por competencias en
la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Cayma. A nivel internacional, diversos estudios han abordado la relacion entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral en entornos organizacionales, destacando la
importancia de identificar, evaluar y desarrollar las habilidades necesarias para alcanzar
resultados efectivos. Estas investigaciones han subrayado la relevancia de las
competencias tecnicas y transversales en la mejora del rendimiento individual y

organizacional, asi como en la adaptacion a los cambios y desafios del entorno laboral.
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Al profundizar en estos antecedentes internacionales, se pretende contextualizar y
enriquecer el andlisis de la gestién por competencias en el ambito especifico de la
Municipalidad Distrital de Cayma, aportando perspectivas y aprendizajes que puedan ser
aplicados en el contexto local para potenciar la productividad y la calidad del servicio

publico.

2.2.1. Antecedentes internacionales

Atanasov (2024), aborda la importancia de mejorar las competencias de los
funcionarios publicos en la gestion del desarrollo local mediante el enfoque de gestion
por procesos. El objetivo principal del estudio fue identificar las direcciones clave para
desarrollar competencias en los servidores publicos, orientadas a la gestion eficaz del
desarrollo local a través de procesos bien estructurados. Para alcanzar este objetivo, la
investigacion utilizé un enfoque metodoldgico integral que incluyo la sistematizacion de
ideas de los funcionarios publicos sobre las caracteristicas esenciales de la gestion por
procesos. Este enfoque abarcd elementos como tipos de actividades, modelos de madurez
de procesos, calculos de indices de eficiencia, factores de éxito y estrategias para la
optimizacion de procesos. Los resultados del estudio destacaron la necesidad de fomentar
competencias profesionales en los servidores publicos mediante la formacién de una
visién integral sobre el estado deseado de la entidad municipal. Se identificé que esta
visién debe concebirse como un sistema con resultados detallados, donde los procesos
estratégicos estén alineados con dicha perspectiva holistica. Ademas, se resaltd la
importancia de digitalizar y optimizar continuamente los procesos, junto con el desarrollo
de competencias en marketing y técnicas de activacion de comportamientos que
involucren a la comunidad en los procesos de desarrollo local. En sus conclusiones,
Atanasov subray0 la urgente necesidad de fortalecer las competencias de los funcionarios
publicos en la gestion del desarrollo local. El autor enfatizd que la alineacion de
competencias profesionales con las exigencias contemporaneas de la administracion

publica es esencial para lograr un desarrollo local armonioso y sostenible.
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El estudio de Atanasov constituye un antecedente relevante para nuestra
investigacion al abordar la relacion entre competencias y gestion del desarrollo local. Su
enfoque en la gestidn por procesos aporta un marco conceptual valioso para analizar como
estas competencias influyen en la productividad laboral de los servidores publicos.
Ademas, el énfasis en la importancia de una vision estratégica, la digitalizacion y la
optimizacion de procesos se alinea directamente con los objetivos de nuestra tesis. Este
trabajo no solo amplia nuestra comprension del papel de las competencias en la
administracion publica, sino que también ofrece bases solidas para proponer estrategias

innovadoras en el contexto de nuestra investigacion.

Sakpere et al. (2023) analizaron como la pandemia de COVID-19 afecto la
productividad laboral de los trabajadores del sector publico en Nigeria. El objetivo
principal del estudio fue identificar los factores asociados con la crisis sanitaria que
influyeron en la productividad durante este periodo. Para alcanzar este objetivo, los
investigadores emplearon el analisis de correspondencia multiple como método principal
para analizar los datos obtenidos de una muestra de 466 encuestados, mayoritariamente
del suroeste de Nigeria. Los resultados del estudio revelaron que diversos factores
impactaron significativamente la productividad laboral. Entre estos, se destacaron el
aburrimiento, la remuneracion, la disponibilidad de internet, el miedo al COVID-19 y las
noticias deprimentes relacionadas con la pandemia. Se encontr6 que el miedo a la
enfermedad tenia una asociacion leve con la productividad, mientras que el acceso a
instalaciones de internet y la remuneracion estaban fuertemente vinculados a una mejora
en la productividad laboral. En contraste, el aburrimiento y las noticias deprimentes sobre
el COVID-19 se relacionaron con una disminucion de la productividad. Asimismo, se
subrayd que la adquisicion de nuevas habilidades y la capacitacion podian mejorar
significativamente la productividad de los trabajadores. En sus conclusiones, el estudio
destaco la importancia de factores como la remuneracion, la disponibilidad de internet'y
la capacitacidn para contrarrestar los efectos negativos en la productividad laboral durante
situaciones de crisis sanitaria. Estos hallazgos proporcionan informacion valiosa para

disefiar estrategias efectivas de gestion laboral en contextos de crisis.
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El trabajo de Sakpere et al. (2023) constituye un antecedente relevante para
nuestra investigacion al proporcionar una comprension integral de como factores
externos, como una crisis de salud, pueden influir en la productividad laboral. La
metodologia utilizada, especificamente el analisis de correspondencia maltiple ofrece un
enfoque analitico que puede aplicarse para examinar la influencia de las competencias en
la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Cayma. Ademas, los hallazgos sobre la relevancia de la capacitacion y la remuneracion
enriquecen el marco tedrico de nuestra tesis y proporcionan insumos valiosos para disefiar

estrategias que fortalezcan la productividad en contextos desafiantes.

Tsiapa (2023), tuvo como objetivo analizar el estancamiento de la productividad,
un fendmeno persistente en varias economias desarrolladas durante las Gltimas décadas,
que representa un desafio significativo para el crecimiento econémico sostenible. En el
contexto de la Unién Europea, el estudio abordd la complejidad de este problema
considerando la diversidad de regiones y la heterogeneidad de estructuras econémicas y
sociales. Para desarrollar esta investigacion, us6 como método un analisis regional a nivel
NUTS 2 (Nomenclatura de Unidades Territoriales Estadisticas), lo que permitié examinar
las disparidades intrarregionales y los factores que contribuyen a la desaceleracion de la
productividad. Este enfoque granular permiti¢ identificar patrones especificos y formular
politicas adaptadas a las necesidades y caracteristicas de cada region. Los resultados del
estudio revelaron que factores como el nivel educativo de la fuerza laboral, la calidad de
las instituciones publicas y privadas, la inversion en investigacion y desarrollo, y la
adopcidn de nuevas tecnologias tienen un impacto crucial en los niveles de productividad.

Asimismo, se clasificaron los determinantes de la productividad en tres categorias:

= Factores que contrarrestan la desaceleracion de la productividad: capital,
innovacion, comercio, externalidades, posicion geoecondémica y libertad

econdmica.
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= Factores con potencial tedrico de impulsar la productividad, pero sin un impacto
efectivo: economias de escala.

= Factores que perpetian la desaceleracion de la productividad y requieren
mitigacion: desempleo, desigualdades sectoriales, desigualdades de ingresos y

persistencia regional.

El estudio también destaco la importancia de la autocorrelacion espacial y la
regulacién laboral, identificando que esta Ultima necesita ser optimizada para equilibrar
sus efectos controvertidos. En sus conclusiones, el autor subrayd que una comprension
profunda de estos factores es esencial para formular estrategias y programas orientados a
promover la innovacion, mejorar la calidad educativa, fomentar la inversion en capital
humano y fisico, fortalecer las instituciones y facilitar la difusion de conocimientos y

tecnologias.

El trabajo de Tsiapa (2023) constituye un antecedente fundamental para nuestra
investigacion, ya que analiza de manera exhaustiva y holistica los factores que
contribuyen a la desaceleracion de la productividad en regiones heterogéneas. Este
enfoque proporciona una base teorica solida para comprender los desafios vy
oportunidades relacionados con la productividad laboral. Variables como el capital, la
innovacion y la libertad econdémica, identificadas como claves en este estudio, ofrecen
una perspectiva valiosa para disefiar estrategias de gestién por competencias que busquen

mejorar la productividad en el sector publico.

Rodchenko et al. (2021), tuvieron como objetivo principal investigar la esencia,
caracteristicas y rol del capital humano dentro de la administracion pablica durante la
crisis epidémica del COVID-19. En este contexto, los autores examinaron la
interdependencia entre el desarrollo del capital humano y su provision estatal, destacando
la importancia de gestionar eficientemente este recurso para mejorar la productividad
laboral en el sector publico. La investigacion se baso en un enfoque cualitativo que
combind el andlisis tedrico con estudios de casos sobre las politicas implementadas
durante la pandemia. Los resultados identificaron que, en una sociedad democratica, civil

y posmoderna, es esencial desarrollar sistemas de gestion del capital
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humano que incluyan mejoras en los sistemas de gestion del desempefio, incentivos para la
atraccion de nuevos talentos en diferentes niveles de la administracion publica y el
fortalecimiento del compromiso de los empleados. Entre los principales hallazgos, los
autores proponen un nuevo modelo de gestion del capital humano disefiado para abordar
las necesidades especificas del contexto de crisis sanitaria. Este modelo incluye:
= Mejoras en los sistemas de gestion del desempefio: Optimizacion de los
indicadores de productividad y rendimiento laboral.
= Atraccion de nuevos talentos: Creacion de politicas y estrategias que garanticen
una fuerza laboral diversa, competente y comprometida.
= Fomento del compromiso de los empleados: Identificacion y potenciacion de
factores clave que promuevan el compromiso en todas las etapas de la gestion

laboral.

En sus conclusiones, los autores subrayan que un enfoque innovador y renovado en
la gestidn del capital humano no solo contribuye a maximizar la productividad laboral, sino
que también ofrece herramientas practicas para afrontar desafios en el sector publico

durante crisis sanitarias como la pandemia del COVID-19.

El trabajo de Rodchenko et al. (2021) es un antecedente fundamental para nuestra
investigacion, ya que proporciona una comprension profunda sobre la relevancia de la
gestion del capital humano en la administracion publica en contextos de crisis. Sus
hallazgos subrayan la importancia de sistemas de gestion del desempefio orientados a
maximizar la productividad laboral a través de la atraccion y compromiso de nuevos
talentos. Este enfoque se alinea directamente con el objetivo de nuestra tesis al proponer
estrategias de gestion por competencias para mejorar la productividad en el sector
publico. Ademas, los aportes tedricos y practicos de este estudio enriquecen el marco
conceptual y metodolégico de nuestra investigacion, aportando bases sélidas para

contextualizar y aplicar estos enfoques en la Municipalidad de Cayma.

Bojang (2021) tuvo como objetivo principal investigar el cambio paradigmatico

en la gestion publica, con el objetivo de determinar si la "Gestion del Valor Pablico”
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representa un paradigma emergente en el ambito de la administracion publica. Para ello, el
autor utiliz6 un enfoque historico, proporcionando un analisis exhaustivo del estado actual
del concepto y proyectando su evolucion futura. La metodologia consistié en una revision
sistematica de la literatura existente sobre administracion publica, lo que permitié
identificar las principales tendencias y perspectivas sobre el valor publico. Entre los
principales hallazgos, Bojang concluyé que la gestion del valor publico esta
consolidandose como un paradigma emergente, con el potencial de convertirse en el
modelo predominante en la administracién publica. Este paradigma se centra en la
creacion de valor colectivo, priorizando las necesidades del puablico tanto como
ciudadanos como consumidores, en lugar de enfocarse Unicamente en resultados
individuales. La gestion del valor publico propone un enfoque basado en la deliberacion
colectiva sobre los valores y prioridades de la ciudadania, integrando multiples

perspectivas para generar un valor compartido y sostenible.

En sus conclusiones, el autor destaca que la gestion del valor publico constituye
una herramienta crucial para los gobiernos interesados en mejorar la calidad de los
servicios publicos. Este paradigma redefine el enfoque tradicional de la administracién
publica, moviéndose hacia un modelo centrado en el ciudadano, con un énfasis en la
colaboracion, la participacion ciudadana y la sostenibilidad. El articulo aporta una
contribucion significativa al desarrollo teérico del concepto de valor publico y establece
un marco conceptual sélido para futuras investigaciones y aplicaciones practicas en la

gestion publica.

El estudio de Bojang (2021) es un antecedente clave para nuestra investigacion,
ya que ofrece un marco conceptual innovador que complementa los principios de la
gestion por competencias en el contexto de la administracion publica local. La orientacion
hacia la creacién de valor publico resuena con los objetivos de nuestra tesis, al buscar
mejorar la respuesta a las necesidades de la ciudadania y elevar la calidad del servicio
publico. Los principios identificados por Bojang, como la deliberacion colectiva sobre

prioridades ciudadanas y la integracion de mdaltiples perspectivas, son

36



directamente aplicables al disefio de estrategias que potencien la productividad laboral en
el sector publico. Ademas, la proyeccion del paradigma de la gestion del valor publico
como el futuro de la administracion pablica refuerza la importancia de adoptar enfoques
innovadores y centrados en el ciudadano en el ambito de la gestion puablica actual,

proporcionando perspectivas valiosas para el desarrollo de nuestra investigacion.

Al-Tkhayneh et al. (2019) tuvieron como objetivo principal analizar los factores
que influyen en la motivacion y desmotivacion de los servidores publicos, con énfasis en
su impacto en la productividad y eficiencia laboral en el sector publico. El estudio abordd
la esencia y naturaleza de la motivacion, explorando tanto los tipos como las teorias
modernas de motivacién, y vinculandolas con conceptos de gestion motivacional en la
administracion publica. Para llevar a cabo su andlisis, los autores emplearon herramientas
de analisis comparativo, estudiando los componentes clave de los sistemas de gestion de la
motivacidn en el sector publico de los paises de la Union Europea. También analizaron la
relacion entre los modelos de carrera de los funcionarios publicos en Europa occidental,
sus sistemas de remuneracién y los cambios introducidos en los sistemas de motivacion,
como la reestructuracion salarial. Ademas, incorporaron conceptos contemporaneos
relacionados con la gestion educativa y la formacion de administradores publicos,
explorando como estos factores contribuyen al desarrollo de sistemas efectivos de

motivacion.

Uno de los principales aportes del estudio fue el desarrollo de un modelo para
evaluar la influencia de factores motivadores y desmotivadores en el desempefio laboral de
los funcionarios publicos, basado en experiencias de paises desarrollados de la Union
Europea y Estados Unidos, asi como en los principios de la teoria del intercambio social.
Este modelo ofrece herramientas y métodos practicos para gestionar la motivacion en el

sector publico, con un enfoque que combina la teoria con aplicaciones préacticas.
El estudio concluye que los sistemas de gestion de la motivacién efectivos en el

sector publico no solo deben considerar las necesidades intrinsecas de los funcionarios,

sino también factores contextuales como las politicas salariales, las oportunidades de
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formacion y los modelos de carrera. Ademas, subraya que las experiencias de paises
desarrollados pueden servir como referencia para adaptar e implementar estrategias en

diferentes contextos.

El estudio de Al-Tkhayneh et al. (2019) es un antecedente clave para nuestra
investigacion, ya que proporciona un analisis detallado y comparativo sobre los factores
que influyen en la motivacion de los servidores publicos y su impacto en la productividad.
Su enfoque basado en experiencias internacionales, como las de la UE y EE.UU., ofrece
valiosos marcos teoricos y practicos que pueden ser adaptados al contexto local de la
Municipalidad de Cayma. Este antecedente valida la relevancia de considerar estrategias
de gestidn de la motivacion dentro de un sistema de gestion por competencias, aportando
perspectivas esenciales para el disefio de intervenciones que promuevan una mayor

productividad laboral en el sector pablico.

2.2.2 Antecedentes nacionales

Anticona-Valderrama et al. (2023), tuvieron como objetivo principal evaluar la
relacion entre la gestion ambiental, la ecoeficiencia y la optimizacion de los residuos
solidos en el sector publico peruano. En este contexto, los investigadores analizaron cémo
la gestion del conocimiento y las tecnologias de la informacién y comunicacién (TIC)
influyen en la productividad laboral de los funcionarios publicos. Destacaron que, en el
sector publico, la prestacion de servicios de calidad y la toma de decisiones informadas
dependen significativamente de una adecuada gestion del conocimiento y la adopcién de
TIC. Utilizando un enfoque cuantitativo, no experimental y correlacional causal, el
estudio analiz6 una muestra representativa de funcionarios publicos responsables de
observatorios socioeconomicos laborales en Perd. Para la recoleccion de datos, se
aplicaron encuestas basadas en instrumentos validados por expertos. Los resultados
revelaron que la gestion del conocimiento y las TIC explican mas del 50% de la variacién
en la productividad laboral de los funcionarios publicos, subrayando su impacto en la
gestion publica. Los resultados principales a los cuales llegan los investigadores son los

siguientes:
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= Las dimensiones técnica, econdmica y social de la productividad laboral son
impactadas de forma diferenciada por la gestion del conocimiento y las TIC.

= Ladimension economica mostro la mayor influencia.

= Las dimensiones técnica y social también presentaron relaciones significativas,
aunque de menor magnitud.

= La gestién del conocimiento, definida como los procesos de identificacion,
adquisicion, almacenamiento, comparticion y aplicacién del conocimiento, se
identific6 como un factor crucial para mejorar la productividad en el sector
publico.

= Laintegracion de las TIC con la gestion del conocimiento aumenta la eficacia de

los procesos organizacionales, potenciando la productividad laboral.

El estudio concluye que invertir en infraestructura tecnoldgica, capacitacion y
procesos que promuevan el flujo de conocimiento dentro de las instituciones pablicas es
clave para optimizar la productividad de los funcionarios. Asimismo, recomienda disefiar
politicas publicas basadas en estos hallazgos para fortalecer la gestion del conocimiento

y la adopcion de TIC en el sector pablico peruano.

El estudio de Anticona-Valderrama et al. (2023) constituye un antecedente
fundamental para nuestra investigacion. Al abordar la relacion entre la gestion del
conocimiento, las TIC y la productividad laboral en el sector publico, ofrece un marco
empirico sélido y metodolégicamente riguroso que puede ser replicado en el contexto de
la Municipalidad Distrital de Cayma. Sus hallazgos son especialmente relevantes para el
disefio de estrategias de gestion por competencias, al destacar como estas variables
inciden en las distintas dimensiones de la productividad. Ademas, la integracion de las
TIC y los procesos de gestion del conocimiento, identificada como una estrategia clave,
proporciona una base tedrica y practica para implementar mejoras en la productividad de
los servidores puablicos. Este antecedente enriquece significativamente nuestra
comprension de la problematica planteada en la tesis, aportando fundamentos esenciales

para el andlisis y desarrollo de soluciones adaptadas al contexto local.
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Bernedo-Moreira et al. (2023) tuvieron como objetivo principal evaluar de como
en el contexto actual de las organizaciones, la diversidad generacional ha emergido como
un factor relevante que puede influir en el desempefio y la productividad laboral de los
empleados. Estudios recientes en Peru han explorado esta relacion en el ambito de las
instituciones publicas, arrojando luz sobre la importancia de gestionar efectivamente la
diversidad generacional para promover una mayor productividad. Utilizando un enfoque
cuantitativo y descriptivo-correlacional, estas investigaciones han analizado muestras
representativas de servidores publicos, revelando una correlacion muy fuerte y
significativa entre la diversidad generacional y la productividad laboral. Los resultados
indican que una gestion adecuada de la diversidad generacional se asocia con mayores
niveles de productividad, y viceversa. Estos hallazgos sugieren que las diferencias
generacionales en cuanto a valores, actitudes, expectativas y estilos de trabajo pueden
tener un impacto considerable en el desempefio de los empleados. En consecuencia, se
vuelve imperativo para las instituciones publicas implementar estrategias y politicas que

aborden esta realidad de manera efectiva.

En este sentido, los autores de estos estudios recomiendan la formulacion de
estrategias a nivel del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, con el
objetivo de aprovechar los beneficios de la diversidad generacional y mitigar los posibles
desafios que puedan surgir. Esto implica fomentar el entendimiento mutuo, la
comunicacion efectiva y la colaboracion entre generaciones, asi como adaptar los
enfoques de liderazgo, capacitacion y desarrollo profesional a las necesidades y
expectativas de los diferentes grupos etarios. Ademas, las investigaciones han
identificado correlaciones significativas entre la productividad laboral y otros factores
clave, como el uso de tecnologias de la informacion, el desarrollo profesional y la actitud
en el trabajo. Estos hallazgos resaltan la importancia de adoptar un enfoque integral que
aborde no solo la diversidad generacional, sino también aspectos tecnoldgicos, de
capacitacion y desarrollo de competencias, asi como la promocién de actitudes positivas

hacia el trabajo.
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El estudio de Bernedo-Moreira et al. es un antecedente importante para nuestra
tesis porque la investigacion aborda directamente la relacién entre la diversidad
generacional y la productividad laboral en el sector publico, proporcionando una base
tedrica solida para analizar como la gestion por competencias puede influir en la
productividad de los servidores publicos. Ademas, las correlaciones significativas
encontradas entre la productividad y otros factores como el uso de tecnologias de la
informacion, el desarrollo profesional y la actitud en el trabajo, refuerzan la necesidad de

una gestion integral que contemple estas dimensiones.

Calvo Gastafiaduy et al. (2022), tuvieron como objetivo principal analizar la
relacion entre la gestién de riesgos y la productividad laboral, con el propdsito de
identificar areas de mejora y optimizacion de recursos en instituciones publicas de la
provincia de Ica, Peru. Esta investigacion, de caracter basico, se realizo bajo un enfoque
cuantitativo, utilizando un disefio no experimental, descriptivo y correlacional. La
poblacion estudiada incluy6 a profesionales de diversas entidades publicas de la region,
aplicando encuestas y cuestionarios previamente validados por expertos para medir las
variables de interés. A través del analisis inferencial, los investigadores evaluaron tanto
la gestion de riesgos en sus tres dimensiones especificas (correctiva, prospectiva y
reactiva), como la productividad laboral medida en términos de eficiencia, efectividad y
eficacia. Los resultados no revelaron una relacion significativa entre la gestion de riesgos
y la productividad laboral. Ni la gestion de riesgos en su conjunto, ni sus dimensiones
especificas, mostraron correlaciones estadisticamente significativas con la productividad
laboral o sus componentes. Esto sugiere que, en el caso de las instituciones publicas
analizadas, estas dos variables se desarrollan de manera independiente, sin evidenciar una

influencia directa entre ellas.

A pesar de la ausencia de correlacion encontrada, la gestion de riesgos sigue
siendo una herramienta fundamental en la administracién pablica, ya que contribuye a
prevenir amenazas, mitigar pérdidas y garantizar la continuidad de las operaciones. Por
otro lado, la productividad laboral continGa siendo un factor clave para alcanzar los

objetivos organizacionales y optimizar el uso de recursos publicos. Los resultados
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podrian explicarse por factores contextuales especificos de la region de estudio o por la
forma en que se implementan las practicas relacionadas con la gestion de riesgos y la
productividad. Los autores sugieren que futuras investigaciones podrian explorar estas
variables en diferentes contextos o incluir otros factores mediadores 0 moderadores que

afecten esta relacion.

El estudio de Calvo Gastafaduy et al. (2022) constituye un antecedente valioso
para nuestra investigacion. Si bien sus hallazgos no evidencian unarelacion directa entre la
gestion de riesgos y la productividad laboral, su aporte radica en la identificacion de
posibles &reas de analisis complementarias. La metodologia cuantitativa y correlacional
utilizada sirve como referencia para abordar el andlisis de variables relacionadas con la
productividad en el sector publico. Este estudio resalta la importancia de explorar otras
dimensiones, como la gestion por competencias, para comprender mejor los factores que
influyen en el desempefio de los servidores pablicos. Por ello, este antecedente contribuye
a enriquecer el marco tedrico y metodoldgico de nuestra investigacion, ofreciendo una

base solida para abordar de manera mas integral la problematica planteada en la tesis.

Alvarez-Panta (2021), destaca que, en el entorno empresarial competitivo actual, la
gestién efectiva de los recursos humanos desempefia un papel crucial en el impulso del
desempefio y la productividad laboral. Este estudio, realizado en el contexto de
organizaciones comerciales peruanas, tuvo como objetivo analizar la relacién entre la
gestién de recursos humanos y la productividad laboral, utilizando un disefio de campo
no experimental. La investigacion analiz6 una muestra representativa de empresas
comerciales en Perd, recopilando informacion mediante encuestas y cuestionarios
validados por expertos. Los instrumentos empleados evidenciaron una adecuada
confiabilidad, garantizando la calidad de los datos recolectados. A través de un analisis
de correlacion de Pearson, se identificO una relacién positiva y estadisticamente
significativa entre la gestion de recursos humanos y la productividad laboral en el

contexto estudiado.
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Los hallazgos revelaron que las practicas y estrategias implementadas en la
gestion de recursos humanos tienen un impacto directo en la productividad de los
colaboradores. En particular, se destacd la importancia del reconocimiento y otros
estimulos positivos como herramientas clave para fomentar el rendimiento laboral. Este
enfoque no solo promueve un entorno organizacional favorable, sino que también
incentiva el compromiso y la motivacion de los empleados, maximizando su
productividad. El estudio concluye demostrando sobre la importancia de una gestion
integral de recursos humanos que trascienda los aspectos administrativos y operativos,
incorporando elementos como el reconocimiento, la retroalimentacion constructiva,
oportunidades de crecimiento profesional y un clima laboral positivo. Estos factores son
esenciales para potenciar el talento humano y crear procesos gerenciales efectivos que

optimicen la productividad en las organizaciones.

La investigacion de Alvarez-Panta (2021) constituye un antecedente significativo
para nuestra tesis, al ofrecer un marco tedrico y empirico que demuestra cémo la gestion de
recursos humanos influye en la productividad laboral. Aunque el estudio se centro en el
sector comercial, sus hallazgos son altamente aplicables al contexto de la administracién
publica. La metodologia cuantitativa de campo y no experimental utilizada puede servir
de referencia para adaptar y aplicar estas estrategias al andlisis de la gestion por
competencias en los servidores pablicos. Ademas, el énfasis en el reconocimiento como
herramienta para mejorar la productividad laboral aporta ideas relevantes para disefiar
estrategias que optimicen el desempefio en el sector publico, particularmente en la
Municipalidad Distrital de Cayma, objeto de nuestra investigacion.

Armada (2021), tuvo como objetivo analizar la implementacién del modelo de
gestion por competencias en el &mbito organizacional peruano, un enfoque que busca
optimizar el talento humano alineando las habilidades, conocimientos y actitudes de los
colaboradores con los objetivos estratégicos de la organizacién. El objetivo del estudio
fue examinar las diferentes corrientes de pensamiento globales sobre este modelo y
evaluar las experiencias practicas de su implementacion en las empresas peruanas. A

través de un analisis documental riguroso, el estudio vincula las realidades tedricas y
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practicas de la gestion por competencias en el contexto peruano y desarrolla una propuesta
integral para su implementacion. Esta propuesta estd estructurada en tres fases y doce
pasos especificos, disefiados para asegurar la alineacién del modelo con el plan
estratégico de la organizacion. El estudio empled un enfoque cualitativo, con un analisis
documental exhaustivo que permitio revisar la bibliografia relevante y las experiencias
de implementacion del modelo de gestion por competencias en diferentes organizaciones
del pais. La metodologia permitio identificar las mejores practicas y las fases claves para

aplicar este modelo en las empresas peruanas.

Los resultados del estudio revelaron que la implementacién del modelo de gestion
por competencias puede ser dividida en tres fases fundamentales: a) Preparacion,
relacionado al establecimiento de comisiones especializadas, actualizacién de la estructura
organizacional, definicion de niveles de cargos y creacion de un diccionario de
competencias clave, b) Asignacion y entrenamiento que consiste en la asignacion de
competencias a diferentes niveles jerarquicos, disefio de procesos de reclutamiento
alineados con el modelo, identificacion de brechas de competencias y creacion de planes
de capacitacion y c) Desarrollo y evaluacion que consiste en el fomento del desarrollo
personal y profesional de los colaboradores, medicién del desempefio basado en
competencias y seguimiento continuo del modelo implementado. Estos resultados
destacan la importancia de un enfoque integral que considere tanto la alineacion
estratégica de la organizaciébn como la participacion activa de todos los niveles

jerarquicos.

El estudio concluye que la clave para el éxito en la implementacion del modelo de
gestién por competencias es su alineacion con el plan estratégico de la organizacion, la
participacion activa de todos los niveles jerarquicos y el compromiso firme del nivel
gerencial. Ademas, se resalta que el modelo no solo debe basarse en la identificacion y
desarrollo de competencias, sino también en la creacion de un entorno organizacional que

fomente el desarrollo del talento humano.

El estudio de Armada (2021) resulta crucial como antecedente para nuestra

investigacion, ya que proporciona un marco teérico y metodologico integral sobre la
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implementacién del modelo de gestion por competencias en el contexto organizacional
peruano. La estructura de tres fases y doce pasos propuesta por Armada ofrece una hoja de
ruta aplicable a la administracion publica, particularmente en el contexto de la
Municipalidad Distrital de Cayma. Los hallazgos y las recomendaciones del estudio son
fundamentales para entender cémo la gestion por competencias puede impactar en la
productividad laboral de los servidores publicos, contribuyendo al desarrollo de
estrategias efectivas que optimicen el desempefio y contribuyan al logro de los objetivos

institucionales.

Santos Mejia (2022), tuvo como objetivo principal explorar los factores que
influyen en la productividad investigativa, centrandose en la gestidén por competenciasy la
administracion del talento humano como factores clave. La metodologia empleada fue
cuantitativa, con un disefio basico, no experimental y correlacional-causal. La muestra
estuvo compuesta por docentes universitarios de una universidad nacional en Perq, y se
utilizaron técnicas de encuesta y cuestionarios validados, lo que aseguré una alta
confiabilidad en la recoleccion de datos. Los resultados descriptivos mostraron que tanto la
gestién por competencias como laadministracion del talento humano se encontraban en un
nivel medio dentro de la institucion analizada. De manera paralela, la productividad
investigativa de los docentes también se situ6 en un nivel intermedio. Sin embargo, el
analisis inferencial revel6 que la gestion por competencias y la administracion del talento
humano tienen una influencia significativa sobre la productividad investigativa del
personal docente. Estos hallazgos sugieren que una correcta implementacion de estas
practicas de gestion puede potenciar la capacidad investigativa de los docentes

universitarios.

El estudio concluye que la gestion por competencias, entendida como un enfoque
estratégico que alinea las habilidades, conocimientos y actitudes de los colaboradores con
los objetivos organizacionales, juega un rol esencial en el desarrollo del talento
investigador de los docentes. Al identificar y fortalecer competencias clave, como la
capacidad analitica, la curiosidad intelectual, la habilidad para comunicar resultados y el

trabajo en equipo, las instituciones académicas pueden mejorar el
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desempefio investigativo de su personal docente. Ademas, la administracion eficiente del
talento humano, que abarca practicas como la seleccion, capacitacion, motivacion y
retencion de personal altamente calificado, también influye positivamente en la
productividad investigativa. Estas practicas permiten a las universidades atraer y retener a
los mejores investigadores, creando un entorno favorable para el desarrollo profesional y

fomentando una cultura organizacional que valore y promueva la actividad investigativa.

El estudio de Santos Mejia (2022) constituye un antecedente crucial para nuestra
investigacion, ya que proporciona evidencia empirica sobre la influencia de la gestion por
competencias y la administracion del talento humano en la productividad investigativa,
un factor relevante también en el &mbito publico. Los hallazgos del estudio son
fundamentales para comprender como la adecuada implementacion de estas practicas
puede potenciar la productividad y el desempefio en contextos organizacionales, como la
Municipalidad Distrital de Cayma. Este antecedente ofrece un marco conceptual sélido
que puede adaptarse y aplicarse en nuestra investigacion sobre la gestion por competencias
y su influencia en la productividad laboral de los servidores publicos.

2.3. Bases tedricas

Las bases tedricas de la presente investigacion constituyen el sustento conceptual
necesario para abordar de manera integral la influencia de la gestion por competencias en
la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Cayma. En este sentido, se exploraran las teorias y enfoques relevantes en el &mbito de la
gestion de recursos humanos, laadministracion publicay el desarrollo organizacional, con
el propésito de analizar cémo el enfoque de competencias puede potenciar el desempefio
individual y colectivo en el contexto municipal. Se examinaran las dimensiones clave de
la gestion por competencias, incluyendo la identificacion de competencias, la evaluacion
del desempefio, el desarrollo de habilidades y la alineacién estratégica, con el fin de
comprender como estas practicas pueden impactar en la eficiencia, la calidad y la

innovacion en el servicio publico. A través de un analisis critico
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y reflexivo de las bases teoricas pertinentes, se buscara generar conocimientos sélidos y
aplicables que contribuyan a fortalecer la gestion de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de Cayma y a mejorar la satisfaccion de los ciudadanos con su

gobierno local.

2.3.1. Variable independiente “gestion por competencias”

La gestion por competencias constituye un enfoque estratégico en el &ambito de los
recursos humanos que persigue la alineacion efectiva entre los conocimientos, habilidades
y comportamientos de los colaboradores y los objetivos estratégicos y metas de la
organizacion (Armada, 2021). Este modelo, mas que una metodologia, representa una
filosofia de gestién que reconoce a las competencias como el nucleo central para el
desempefio laboral y, por extension, para el éxito organizacional. En su
operacionalizacion, la gestién por competencias implica la identificacion detallada de las
competencias clave que son cruciales para el desempefio exitoso en diferentes roles dentro
de la organizacion (Rodriguez et al., 2021). Las competencias pueden ser clasificadas en
dos grandes categorias: competencias técnicas, que se refieren a conocimientos y
habilidades especificas necesarias para realizar actividades particulares; y competencias
transversales, también conocidas como competencias blandas, que incluyen habilidades
interpersonales y capacidades adaptativas esenciales para la interaccion efectiva y el
manejo de situaciones complejas dentro del ambiente laboral (Bermldez y Rodriguez,
2021).

Este enfoque no solo se centra en identificar y desarrollar dichas competencias,
sino también en integrarlas a todos los procesos de recursos humanos, desde la seleccién
y reclutamiento, pasando por la evaluacion del desempefio, hasta la formacion y el
desarrollo profesional. La implementacion de la gestion por competencias se efectia a
través de herramientas y practicas especificas como mapas de competencias, perfiles de
puesto basados en competencias, y sistemas de evaluacion que miden el desarrollo y la

aplicacion de estas competencias en el contexto laboral (Mendieta-Ortega et al., 2020).
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El valor agregado de adoptar un modelo de gestion por competencias en la
administracion publica, y en particular en entidades como la Municipalidad Distrital de
Cayma, radica en su capacidad para vincular directamente las capacidades individuales
con los resultados institucionales. Esto no solo optimiza el rendimiento individual, sino
que también eleva la calidad de los servicios publicos ofrecidos, impulsando de manera
significativa la productividad y eficiencia organizacional. Ademas, fomenta un ambiente
laboral més dindmico y adaptativo, esencial para responder a las demandas cambiantes y

a menudo imprevisibles del entorno gubernamental.

La aplicacion de la gestion por competencias en el sector publico también enfrenta
desafios especificos, incluyendo la resistencia al cambio en culturas organizacionales
tradicionalmente rigidas, la necesidad de capacitacion continua en la identificacion y
evaluacion de competencias, y el desarrollo de sistemas de informacion que apoyen
eficazmente este enfoque (Huayta y Paca, 2021). Sin embargo, los beneficios a largo plazo
en términos de mejora del servicio publico y satisfaccion del ciudadano justifican
ampliamente su implementacion como una estrategia clave para el desarrollo

organizacional en el sector pablico (Huamani, 2024).

El proceso de gestion por competencias implica la identificacion de las
competencias claves requeridas para cada puesto de trabajo, asi como la evaluacion,
seleccidn, desarrollo y alineacion estratégica de estas competencias en los colaboradores
(Fernadez et al., 2023). A continuacién, se detallan los componentes o dimensiones
fundamentales de este enfoque:

A. Dimensidn 1: Identificacién de competencias clave

La fase de identificacion de competencias clave representa el punto de partida crucial en
el proceso de gestion por competencias. Esta etapa implica un analisis exhaustivo y

sistematico de los puestos de trabajo dentro de la organizacién, asi como una
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comprension profunda de las responsabilidades asociadas y los objetivos estratégicos que
buscan alcanzarse (Guerrero-Egurrola, 2021). Este analisis no se limita simplemente a una
descripcidn superficial de las tareas y funciones asignadas a cada puesto, sino que busca
desentrafar las habilidades y conocimientos fundamentales que son requeridos para un
desempefio sobresaliente. Se identifican tanto las competencias técnicas, especificas del
puesto, como las competencias transversales 0 genéricas que son necesarias para fomentar

un entorno de trabajo dindmico y adaptable (Calle Garcia et al., 2024).

En este proceso, se emplean diversas técnicas y herramientas, como entrevistas
estructuradas con incumbentes de los cargos, analisis de documentos y procesos, y la
retroalimentacion de supervisores y colegas (Vélez et al., 2021). El objetivo es obtener
unavision holistica de las capacidades necesarias para el éxito en cada rol, reconociendo la
interdependencia entre las competencias individuales y el logro de los objetivos
organizacionales. Este enfoque permite una alineacion precisa entre las necesidades de la
organizacion y las capacidades de su capital humano, sentando las bases para un
desempefio excepcional y una mayor efectividad en el logro de metas (Mendieta-Ortega et
al., 2020).

B. Dimension 2: Evaluacion y seleccion de competencias

Una vez identificadas las competencias clave para cada puesto, se procede a disefiar e
implementar métodos de evaluacién rigurosos para medir el nivel de dominio de estas
competencias en los candidatos y colaboradores actuales. Esta fase no solo es crucial en el
proceso de reclutamiento y seleccion de nuevos empleados, sino que también es
fundamental para el desarrollo y la gestion del talento existente dentro de la organizacion
(Arenas y Bayon, 2021).

Entre los métodos de evaluacion mas comUnmente utilizados se encuentran las

entrevistas por competencias, que se centran en situaciones especificas y experiencias

49



pasadas para evaluar la capacidad de los individuos para aplicar sus habilidades en
contextos laborales reales (Arenas y Bayon, 2021). Los centros de evaluacion, por su
parte, ofrecen un entorno simulado donde se pueden observar y evaluar maltiples
competencias a través de ejercicios practicos y situacionales. Ademas, las pruebas
psicométricas y evaluaciones de habilidades técnicas proporcionan informacion objetiva

sobre las capacidades cognitivas y técnicas de los candidatos.

La seleccidn de la metodologia de evaluacion adecuada depende en gran medida de la
naturaleza de los roles y las competencias especificas a evaluar, asi como de los recursos
disponibles para llevar a cabo el proceso. Sin embargo, es fundamental garantizar la
validez y fiabilidad de los métodos utilizados, asi como su alineacion con los criterios de
desempefio y las expectativas organizacionales. Esta fase no solo contribuye a garantizar
la idoneidad de los candidatos seleccionados, sino que también proporciona informacion
valiosa para la identificacion de necesidades de desarrollo y la elaboracion de planes de
capacitacion personalizados para el crecimiento continuo del talento humano en la

organizacion.

C. Dimensidn 3: Desarrollo de competencias

El desarrollo de competencias constituye un componente esencial en el ciclo de
gestion por competencias, que se enfoca en el enriquecimiento y fortalecimiento continuo
de las capacidades individuales y colectivas de los colaboradores. Este proceso implica la
implementacién de programas y actividades de aprendizaje disefiados para cerrar las
brechas identificadas entre las competencias actuales y las competencias deseadas para el
desempefio 6ptimo en los roles organizacionales (Mena Reinoso et al., 2020).

Los programas de desarrollo de competencias pueden adoptar diversas formas y
enfoques, desde capacitaciones formales y cursos especificos hasta oportunidades de

mentoria, coaching y tutoria por parte de profesionales experimentados. Ademas, se
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pueden explorar estrategias innovadoras como la rotacion de puestos, que permiten a los
empleados adquirir experiencia en diferentes areas funcionales de la organizacién y

ampliar su conjunto de habilidades y perspectivas (Anastacio Vallejos et al., 2020).

Es fundamental que estos programas sean disefiados de manera personalizada y
contextualizada, teniendo en cuenta las necesidades individuales de los colaboradores, asi
como los requerimientos y desafios especificos de la organizacion (Bermudez yRodriguez
Basantes, 2021). La evaluacion continua del impacto y la efectividad de estas iniciativas
es clave para garantizar su relevancia y adaptabilidad a medida que evolucionan las

demandas del entorno laboral y las metas organizacionales.

D. Dimension 4: Alineacion estratégica

La alineacion estratégica constituye el ultimo eslabén en la implementacién exitosa
de un modelo de gestién por competencias, asegurando que este enfoque esté integrado
de manera coherente y congruente con los objetivos y la mision de la organizacién
(Kilani, 2022). Esto implica una conexion estrecha entre el modelo de competenciasy los
planes estratégicos y operativos de la organizacion, asegurando que las competencias
identificadas sean consistentes con las necesidades presentes y futuras de la institucion
(Dévila, 2023).

Esta dimensidn no solo se limita a la integracion del modelo de competencias en los
procesos y practicas de gestion de recursos humanos, sino que también implica una
comunicacion clara y efectiva de las competencias clave en toda la organizacion. Esto
puede lograrse a través de la formulacion de perfiles de puesto basados en competencias,
la inclusion de las competencias en los criterios de evaluacion del desempefio, y la
difusion de informacion y recursos relacionados con el desarrollo de competencias entre

los colaboradores (Jiménez et al., 2023).
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La alineacion estratégica asegura que la gestion por competencias no sea percibida
como un ejercicio aislado o separado de las prioridades organizacionales, sino como una
herramienta integral para el logro de los objetivos y la excelencia organizacional. Al
promover una cultura de desarrollo continuo y alineacion con la visién institucional, esta
dimensién fortalece el compromiso de los colaboradores y potencia su contribucion al

éxito y la sostenibilidad a largo plazo de la organizacion.

2.3.2. Teorias cientificas relacionado a la variable independiente “Gestion por
competencias”

El enfoque de gestion por competencias se constituye sobre un sélido cimiento
tedrico compuesto por diversas corrientes y modelos conceptuales que han sido
desarrollados y refinados a lo largo del tiempo. Entre estos fundamentos tedricos,
destacan la teoria de los recursos y capacidades de la empresa, la teoria del capital humano

y la teoria de la ventaja competitiva (Solano-Castro et al., 2023).

1. Lateoriade los recursosy capacidades de la empresa

La teoria de los recursos y capacidades de la empresa, fundamentada en trabajos
pioneros de autores como Barney, Wernerfelt, y posteriormente ampliada por otros
académicos destacados como Peteraf y Teece, constituye uno de los marcos conceptuales
mas influyentes en la estrategia empresarial contemporanea (Osman et al., 2022). En su
esencia, esta teoria postula que las organizaciones pueden obtener y mantener una ventaja
competitiva sostenible al desarrollar y desplegar recursos y capacidades que son valiosos,
raros, dificiles de imitar y no sustituibles, lo que se conoce como VRIN por sus siglas en

inglés.

Este enfoque desplaza la atencion de la estrategia empresarial desde los factores
externos del entorno hacia los activos internos de la organizacion, reconociendo que son

los recursos y capacidades internos los que pueden servir como fuentes de ventaja
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competitiva sostenible a largo plazo (Jara-Valverde et al., 2023). En este contexto, las
competencias individuales y colectivas de los empleados emergen como activos
estratégicos de primer orden, capaces de generar ventajas competitivas significativas para
la organizacion (Vinan et al., 2022). Las competencias individuales, que abarcan
conocimientos, habilidades, experiencia y atributos personales, representan la base sobre
la cual se construye el capital humano de la organizacién (Sanchez-Torres, 2023). Estas
competencias son cruciales no solo para la ejecucion eficaz de tareas y funciones
especificas, sino también para la capacidad de adaptacién, aprendizaje y crecimiento
continuo de la organizacién en un entorno empresarial cada vez mas dinamico y complejo
(Bermeo y Perez, 2022).

Por otro lado, las competencias colectivas, que incluyen la capacidad de trabajo en
equipo, la colaboracion, la comunicacion efectiva y la resolucion de problemas, son
fundamentales para el funcionamiento integrado y la cohesion organizacional (AlQershi
et al., 2022). Estas competencias permiten a la organizacion aprovechar plenamente el
potencial y la diversidad de su capital humano, creando sinergias y aprovechando las
sinergias que impulsan la innovacion y la excelencia operativa (Carranza Guevara et al.,
2022).

En conclusién, la teoria de los recursos y capacidades de la empresa ofrece una
perspectiva poderosa sobre la forma en que las organizaciones pueden crear y mantener
una ventaja competitiva sostenible en un entorno empresarial dindmico y competitivo. Al
reconocer el valor estratégico de las competencias individuales y colectivas de los
empleados, esta teoria destaca la importancia de invertir en el desarrollo y la gestién
efectiva del capital humano como una fuente fundamental de ventaja competitiva y éxito

empresarial a largo plazo.

2. Teoriadel capital humano
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La teoria del capital humano, cuyo desarrollo se atribuye a influyentes pensadores
como Theodore Schultz y Gary Becker, constituye un marco conceptual fundamental en
el campo de la economia y la gestion empresarial (Grugulis, 2024). Esta teoria parte de la
premisa fundamental de que el capital humano, es decir, el conjunto de conocimientos,
habilidades, experiencia y atributos personales de los individuos representa un activo
estratégico de primer orden para las organizaciones y la sociedad en su conjunto
(Wuttaphan, 2020). En su esencia, la teoria del capital humano subraya la importancia de
invertir en el desarrollo y la formacion de los recursos humanos como una fuente
primordial de crecimiento econdémico y competitividad empresarial. Desde esta
perspectiva, los individuos no son simplemente recursos o factores de produccion, sino
agentes activos que pueden crear valor econdmico a través de su contribucion al proceso

productivo y la innovacion (Fix, 2021).

Esta teoria reconoce a los individuos como portadores de habilidades y conocimientos
que pueden ser desarrollados y aplicados en beneficio de la organizacion. En este sentido,
el capital humano se distingue de otros activos de la empresa por su capacidad de
aprendizaje, adaptacion y mejora continua (Tan, 2014). La inversién en capital humano
ya sea a través de la educacién formal, la formacion profesional, el desarrollo de
habilidades técnicas o el fomento de un ambiente de trabajo enriquecedor, se considera
fundamental para aumentar la productividad, la innovacion y la competitividad de la
organizacion en un entorno empresarial cada vez mas globalizado y tecnoldgicamente
sofisticado (Wright y Constantin, 2021). Ademas, la teoria del capital humano destaca la
importancia de la inversion en capital humano no solo a nivel organizacional, sino
también a nivel social y econémico. Los paises y las regiones que priorizan la educacion,
la formacién y el desarrollo de habilidades de su poblacion suelen experimentar un
crecimiento econémico mas solido y sostenible, asi como una mayor calidad de vida para
sus ciudadanos (Fix, 2018).

En conclusién, la teoria del capital humano ofrece una perspectiva poderosa sobre el

papel critico que juegan los individuos en la creacion de valor econdémico y
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competitividad empresarial (Carlbéck et al., 2024). Al reconocer el valor estratégico del
capital humano y la importancia de invertir en su desarrollo y aprovechamiento efectivo,
esta teoria proporciona un marco conceptual sélido para guiar las politicas y préacticas de
gestion de recursos humanos tanto a nivel organizacional como societal (Marginson,
2019).

3. Teoriade laventaja competitiva

La teoria de la ventaja competitiva, desarrollada por el reconocido economista y
academico Michael Porter, es uno de los marcos tedricos mas influyentes en el campo de
la estrategia empresarial (Agung et al., 2023). Esta teoria sostiene que las organizaciones
pueden alcanzar una posicion de liderazgo y éxito sostenible en su industria al desarrollar
y explotar ventajas competitivas unicas y dificiles de imitar por parte de sus rivales
(Ateljevi¢ et al., 2023). Segun Porter, existen dos tipos principales de ventajas
competitivas: el liderazgo en costos y la diferenciacion. El liderazgo en costos implica
que la empresa se enfoca en ser el productor de menor costo en su industria, ofreciendo
productos o servicios a precios mas bajos que sus competidores. Por otro lado, la
diferenciacion se refiere a que la empresa ofrece productos o servicios Unicos y distintivos
que son percibidos como superiores por los clientes, lo que les permite cobrar un precio
mas alto (Wijayanti et al., 2024).

En este contexto, las competencias distintivas de los empleados se convierten en un
elemento clave para diferenciar los productos y servicios de la organizacion en el
mercado. Las competencias, entendidas como el conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores que poseen los empleados, pueden ser una fuente significativa de
ventaja competitiva si son valiosas, raras, dificiles de imitar y no sustituibles (Sabahi y
Parast, 2023). Porter enfatiza que las empresas deben desarrollar y cultivar estas
competencias distintivas a través de una gestion estratégica de los recursos humanos, que
incluye la atraccion, seleccion, capacitacion y retencion de talentos clave (Varadarajan,
2023). Ademas, sugiere que las empresas deben buscar formas de proteger y aprovechar

estas competencias mediante la creacion de barreras
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para los competidores, como patentes, secretos comerciales o relaciones exclusivas con

clientes y proveedores (Thibeault et al., 2023).

Otro aspecto clave de la teoria de Porter es el analisis del entorno competitivo y las
fuerzas que determinan la rentabilidad de una industria (Chen et al., 2023). Estas fuerzas
incluyen la amenaza de nuevos competidores, el poder de negociacion de los proveedores
y clientes, la amenaza de productos o servicios sustitutos, y la rivalidad entre los
competidores existentes. Las empresas deben evaluar cuidadosamente estas fuerzas y

formular estrategias para mitigarlas o aprovecharlas a su favor (Nayak et al., 2023).

4. Psicologia organizacional y del comportamiento

La psicologia organizacional y del comportamiento emerge como un campo
multidisciplinario que aporta una comprension profunda de los procesos mentales,
emocionales y sociales que influyen en el comportamiento individual y grupal en el
entorno laboral (Sheehy et al., 2021). Desde una perspectiva de gestion por competencias,
este campo proporciona una riqueza de conocimientos y herramientas para comprender y
potenciar el desempefio de los empleados en el contexto laboral (Demirdelen y
Alrawadieh, 2022).

Uno de los conceptos fundamentales que provienen de la psicologia organizacional es
el ajuste persona-organizacion. Este concepto reconoce la importancia de la congruencia
entre las caracteristicas individuales de los empleados, como sus valores, habilidades y
preferencias, y las demandas y valores de la organizacion (Dumbaugh et al., 2024). Un
ajuste adecuado entre la persona y la organizacion se asocia con una mayor satisfaccion
laboral, compromiso organizacional y rendimiento laboral, mientras que un desajuste

puede dar lugar a conflictos, estrés y disminucion del rendimiento.

La motivacion es otro aspecto crucial que aborda la psicologia organizacional. Esta
disciplina estudia los factores que impulsan y dirigen el comportamiento humano en el

trabajo, diferenciando entre motivacion intrinseca, que surge de satisfacer las

56



necesidades internas de los individuos, como el sentido de logro y la autonomia, y la
motivacion extrinseca, que proviene de recompensas externas, como el salario y el
reconocimiento. Comprender los diferentes tipos de motivacion permite disefiar
estrategias efectivas para incentivar el compromiso y el rendimiento de los empleados
(De Cremer y Moore, 2019).

La satisfaccion laboral es otro tema de interés en la psicologia organizacional. Este
concepto se refiere al grado en que los empleados experimentan felicidad y satisfaccion en
su trabajo, y se ha demostrado que esta relacionado con una serie de resultados
organizacionales, como la retencién del talento, la productividad y la calidad del servicio
(Ajzen, 2020). La psicologia organizacional investiga los factores que influyen en la
satisfaccion laboral, como el disefio del trabajo, el clima organizacional, las relaciones

interpersonales y las oportunidades de desarrollo profesional (Oppong & Safo Lartey, 2023).

Finalmente, el compromiso organizacional es un constructo clave en la psicologia
organizacional que se refiere al vinculo emocional y cognitivo que los empleados
desarrollan con su organizacién (Vera et al., 2022). Los empleados comprometidos
muestran una mayor dedicacion, esfuerzo y lealtad hacia la organizacién, lo que se
traduce en un mayor rendimiento, retencion y satisfaccion laboral. La psicologia
organizacional estudia los factores que influyen en el compromiso organizacional, como
el liderazgo, la comunicacion, el apoyo social y la percepcién de justicia organizacional
(Partyko et al., 2023).

En conclusion, la psicologia organizacional y el comportamiento proporcionan un
marco soOlido para comprender los procesos subyacentes que influyen en el
comportamiento y el rendimiento de los empleados en el contexto laboral. Al integrar los
principios y conceptos de esta disciplina en la gestion por competencias, las
organizaciones pueden mejorar la seleccion, desarrollo y gestion del talento humano,
promoviendo un ambiente laboral saludable, productivo y orientado al logro de objetivos

organizacionales.
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5. Otros enfoques teoricos que fortalecen a la variable independiente “Gestion

por competencias”

La gestion por competencias, como enfoque estratégico en la gestion de recursos
humanos, se nutre de una variedad de enfoques y préacticas relacionadas con el liderazgo y
el desarrollo del talento (Karimi et al., 2023). Estos enfoques representan una dimension
fundamental en el proceso de potenciar las competencias individuales y colectivas dentro
de la organizacion, impulsando la excelencia y el rendimiento sostenible a lo largo del
tiempo (P. Cheng et al., 2023).

El liderazgo transformacional emerge como un paradigma crucial en este contexto,
reconociendo la capacidad de los lideres para inspirar, motivar y empoderar a sus
seguidores hacia el logro de metas compartidas y la innovacion continua (N. P. Nguyen
et al., 2023). Los lideres transformacionales fomentan un ambiente de confianza, vision
compartida y compromiso organizacional, estimulando el desarrollo de competencias
como la creatividad, la resolucién de problemas y la colaboracién efectiva entre los
miembros del equipo (C. C. Lee et al., 2023).

Ademas, la gestién por competencias reconoce la importancia de la gestion del
cambio como un componente esencial en el proceso de desarrollo organizacional. Los
lideres y gerentes deben estar equipados con las habilidades y herramientas necesarias
para gestionar eficazmente la transicion hacia nuevas estructuras, procesos o tecnologias,
minimizando la resistencia y maximizando la aceptacion y la adaptacion por parte de los
empleados (Zhu & Huang, 2023). La capacidad de liderar el cambio de manera efectiva se
convierte en un factor critico para el éxito de laimplementacion de iniciativas relacionadas

con la gestidn por competencias (Bakker et al., 2023).

El coaching y la mentoria representan dos herramientas poderosas para el desarrollo

individual y colectivo de competencias en la organizacion. El coaching se centra en el
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crecimiento y el desarrollo personal de los empleados, brindando apoyo, orientacién y
retroalimentacion individualizada para mejorar el desempefio y alcanzar metas
especificas (Kaur Bagga et al., 2023). Por otro lado, la mentoria implica una relacion de
aprendizaje mutuo entre un mentor experimentado y un protegido en desarrollo, donde se
comparten conocimientos, experiencias y consejos para el desarrollo profesional y

personal (Deng et al., 2023).

Ambos enfoques de desarrollo ofrecen oportunidades para identificar y abordar las
necesidades individuales de los empleados, asi como para promover una cultura de
aprendizaje continuo y colaboracion en la organizacion. Al invertir en el desarrollo de
capacidades de liderazgo y en la implementacion efectiva de programas de coaching y
mentoria, las organizaciones pueden fortalecer su capacidad para cultivar y desarrollar las
competencias criticas necesarias para el éxito en un entorno empresarial cada vez mas

competitivo y dindmico (Demirdelen Alrawadieh & Alrawadieh, 2022).

En conjunto, estos marcos tedricos y conceptuales proporcionan el sustento
académico y practico necesario para comprender la importancia y el impacto de la gestion
por competencias como un enfoque estratégico en la gestion de recursos humanos, capaz
de impulsar la excelencia organizacional y el logro de resultados superiores en un entorno

empresarial cada vez mas dinamico y competitivo.

2.3.3. Variable dependiente “productividad laboral”

La productividad laboral, como concepto fundamental en la gestion de recursos
humanos, constituye el pilar sobre el cual se erige el éxito y la sostenibilidad de cualquier
organizacion, ya sea en el ambito publico o privado(Dabirian et al., 2023). Este término,
de naturaleza multidimensional, va méas alla de la simple medicion de la cantidad de

trabajo realizado por un empleado, para abarcar la eficiencia y eficacia con la que dicho
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trabajo se lleva a cabo y contribuye al logro de los objetivos organizacionales (Hernas et
al., 2023).

En su esencia, la productividad laboral implica una combinacién de factores
individuales y organizacionales que interactian de manera dindmica para determinar el
nivel de rendimiento y desemperfio de los trabajadores (Nugent y Radicic, 2023). Entre
los factores individuales, se encuentran las habilidades, competencias, motivacion, salud y
bienestar de los empleados, asi como su capacidad para adaptarse y aprender en un
entorno laboral en constante evolucion (Creemers et al., 2023b). Estos elementos
individuales son moldeados y potenciados por el entorno organizacional en el que operan,
lo que incluye la calidad del liderazgo, la cultura corporativa, el disefio del trabajo, los
sistemas de recompensas y reconocimientos, y la disponibilidad de recursos y tecnologia
(Lai et al., 2023).

Es importante destacar que la productividad laboral no se limita Gnicamente a la
cantidad de produccién o servicios generados por un individuo o equipo, sino que también
abarca la calidad y la innovacion en el trabajo realizado. Una organizacion puede ser
considerada productiva no solo por producir mas, sino también por producir mejor, con
una mayor satisfaccion del cliente o usuario final y una menor propension a errores o

retrabajos (Adebowale y Agumba, 2023).

En el contexto de la administracion publica, la productividad laboral adquiere una
relevancia aun mayor, dado el imperativo de maximizar el uso eficiente de los recursos
publicos y ofrecer servicios de alta calidad a la ciudadania. En entidades como la
Municipalidad Distrital de Cayma, la productividad laboral se convierte en un indicador
clave de la eficacia de la gestion pablica y la capacidad de responder de manera efectiva a

las necesidades y demandas de los ciudadanos (Nguyen et al., 2023).
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Medir y mejorar la productividad laboral en el sector publico presenta desafios
particulares, incluyendo la complejidad de las estructuras organizacionales, la diversidad
de funciones y roles, y la necesidad de equilibrar eficiencia y equidad en la prestacion de
servicios publicos (Ahn et al., 2023). Sin embargo, es fundamental para garantizar la
rendicion de cuentas, la transparencia y la legitimidad de las instituciones
gubernamentales, asi como para promover el desarrollo sostenible y el bienestar social en
la comunidad local (Doucet et al., 2024). En este sentido, la gestion por competencias
emerge como una herramienta estratégica para potenciar la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Cayma, al alinear las capacidades individuales de los
servidores publicos con las demandas y expectativas de la ciudadania, contribuyendo asi al

fortalecimiento de la gobernanza local y al desarrollo integral del distrito.

Dimensiones clave de la productividad laboral:

a. Dimensidn 1: Eficiencia en el trabajo

La eficiencia en el trabajo es una dimension fundamental de la productividad laboral
que va mas alla de simplemente completar tareas en un tiempo determinado. Evalla la
capacidad de los colaboradores para utilizar los recursos disponibles, ya sean materiales,
financieros, temporales o humanos, de manera Optima y efectiva para alcanzar los
objetivos y metas establecidos por la organizacion (Mohd y Zubaudah, 2023). Esta
dimension implica una gestion eficiente del tiempo y los recursos, minimizando el
desperdicio y maximizando la productividad en cada etapa del proceso de trabajo. Los
colaboradores eficientes son capaces de identificar y eliminar cuellos de botella,
optimizar los flujos de trabajo y utilizar herramientas y tecnologias de manera efectiva
para agilizar las operaciones y reducir los tiempos de espera (Yu et al., 2024).

La eficiencia en el trabajo también se relaciona con la capacidad de los empleados
para priorizar tareas, tomar decisiones informadas y adaptarse rapidamente a los cambios

en el entorno laboral (Xie et al., 2023). Aquellos que son eficientes en su trabajo
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no solo logran completar sus responsabilidades de manera oportuna, sino que también lo
hacen con un alto nivel de calidad y precision, lo que contribuye significativamente al
éxito general de la organizacion (Hernandez-Linares et al., 2023).

b. Dimension 2: Calidad del Servicio

La calidad del servicio es una dimension crucial de la productividad laboral que se
centra en la capacidad de los colaboradores para brindar servicios o productos de alta
calidad que satisfagan las necesidades y expectativas de los clientes o usuarios de manera
efectiva y oportuna (Sukmawati et al., 2023). Esta dimension va mas alla de simplemente
cumplir con las especificaciones técnicas, ya que también implica aspectos como la
cortesia, la empatia y la atencion al detalle en la interaccion con los clientes. Los
colaboradores que exhiben una alta calidad en el servicio son capaces de entender las
necesidades y deseos de los clientes, anticipar problemas potenciales y ofrecer soluciones
personalizadas y efectivas (Cahyati, 2023). Ademas, demuestran habilidades de
comunicacion sélidas y la capacidad de trabajar en equipo para garantizar una experiencia

positiva para el cliente en cada punto de contacto (Kirana y Majid, 2022).

La calidad del servicio no se limita al sector de atencion al cliente, sino que se extiende
a todas las areas de la organizacion donde se proporcionan productos o servicios,
incluyendo la produccion, la logistica, laadministracion y mas (Mubarok et al., 2023). Los
colaboradores que priorizan la calidad del servicio no solo contribuyen a la satisfaccion
y fidelizacion del cliente, sino que también fortalecen la reputacion y la imagen de la
organizacion en el mercado, creando oportunidades para el crecimiento y la expansion a

largo plazo (Yarmak y Rollnik-Sadowska, 2022).

c. Dimensién 3: Trabajo en Equipo y Colaboracion

El trabajo en equipo y la colaboracion son piedras angulares de la productividad
laboral, ya que la mayoria de las actividades en el entorno laboral moderno requieren la

interaccion y cooperacion entre diferentes miembros del equipo (Kusmayadi, 2022). Esta
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dimensidn evalla la capacidad de los colaboradores para trabajar de manera coordinada y
sinérgica con otros miembros del equipo, con el fin de alcanzar los objetivos
organizacionales de manera efectiva y eficiente (Engdaw, 2022). El trabajo en equipo
efectivo va mas alla de simplemente dividir tareas entre los miembros del equipo; implica
una comprension profunda de los roles individuales, asi como la capacidad de
comunicarse de manera clara y colaborativa, resolver conflictos de manera constructiva y
aprovechar las fortalezas individuales para lograr resultados colectivos (Elfi Rahmi y
Wijaya, 2022). Los equipos que exhiben un alto nivel de trabajo en equipo son capaces
de aprovechar la diversidad de perspectivas y habilidades para abordar desafios complejos

de manera creativa y eficiente (Maaruf et al., 2022).

Ademas, fomentar un ambiente de cooperacién y sinergia es crucial para el éxito del
equipo. Esto implica la creacion de un clima organizacional que promueva la confianza,
el respeto mutuo y la apertura a nuevas ideas, lo que permite a los colaboradores contribuir
plenamente con su potencial y creatividad (Butkus et al., 2023). Los equipos que trabajan
bien juntos no solo logran resultados mas solidos, sino que también experimentan un

mayor sentido de pertenencia y satisfaccion en el trabajo.

d. Dimensidn 4: Innovacién y Mejora Continua

La innovacién y la mejora continua son motores fundamentales de la productividad
laboral en un entorno empresarial en constante evolucion. Esta dimension se refiere a la
capacidad de los colaboradores para identificar oportunidades de mejora, proponer
soluciones creativas e implementar cambios que permitan optimizar los procesos y
servicios de manera continua (Narifio et al., 2021). Los colaboradores que exhiben una
mentalidad innovadora son capaces de pensar de manera creativa y fuera de lo
convencional, buscando constantemente formas de mejorar la eficiencia, la calidad y la
efectividad en su trabajo (Tajima et al., 2022). Esto puede implicar la implementacion de
nuevas tecnologias, la simplificacion de procesos existentes, la introduccion de nuevos

productos o servicios, o la adopcién de practicas mas sostenibles y éticas.
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La mejora continua, por otro lado, implica un enfoque sistematico y proactivo para
identificar y abordar areas de oportunidad en el trabajo. Esto puede implicar la recoleccion
y analisis de datos, la retroalimentacién de clientes o colegas, la realizacion de pruebas
piloto y la implementacion de ciclos de retroalimentacion para garantizar que los cambios
implementados generen los resultados deseados (Liu y Zhou, 2022). En conjunto, la
dimension de innovacion y mejora continua promueve una cultura organizacional que
valora la adaptabilidad, la creatividad y el aprendizaje constante. Los colaboradores que
priorizan esta dimension son capaces de impulsar la innovacion y el progreso en la
organizacion, asegurando su capacidad para mantenerse competitiva y relevante en un

entorno empresarial en constante cambio (Stuchi et al., 2022).

2.3.4. Teorias cientificas que respaldan a la variable dependiente “Productividad laboral”

La productividad laboral se ve influenciada por diversos factores, tanto a nivel
individual como organizacional. Algunos de los factores individuales clave incluyen las
competencias, habilidades, motivacion, satisfaccion laboral y compromiso de los
colaboradores (Nor et al., 2022). Por otro lado, los factores organizacionales pueden
incluir el liderazgo, la cultura organizacional, los sistemas de recompensas, l0s procesos
de trabajo, la tecnologia y el ambiente laboral (Lanin et al., 2023). La productividad
laboral, siendo un fenémeno multifacético y de suma importancia para la eficacia y
competitividad de las organizaciones, ha sido objeto de estudio de numerosas teorias y
modelos cientificos que buscan comprender y mejorar su funcionamiento tanto a nivel
individual como organizacional (Aryani et al., 2023b). Estas teorias ofrecen una vision
profunda de los factores que influyen en la productividad laboral y proporcionan marcos
conceptuales para su analisis y optimizacion (Aryani et al., 2023a).

i.  Teoria de la motivacion de Herzberg

La teoria de la motivacion de Herzberg, desarrollada por el psicélogo Frederick
Herzberg en la década de 1950, ha sido ampliamente reconocida como una de las teorias

mas influyentes en el campo de la psicologia organizacional y la gestion de recursos
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humanos (Biswas, 2023). Esta teoria postula una perspectiva Gnica sobre los factores que
influyen en la satisfaccion en el trabajo y la motivacion de los empleados, asi como en su
impacto en la productividad laboral (Al-Awar et al., 2022).

Herzberg identifico dos conjuntos distintos de factores que afectan la satisfaccion en el
trabajo y la motivacion de los empleados: los factores higiénicos y los factores
motivacionales (Akdemir, 2020). Los factores higiénicos, también conocidos como
factores de mantenimiento, se refieren a las condiciones del entorno de trabajo, como el
salario, las condiciones fisicas, las politicas de la empresa y las relaciones con los
supervisores y comparieros. Si bien estos factores no necesariamente generan
satisfaccion, su ausencia o deficiencia puede provocar insatisfaccién y malestar entre los
empleados (Wedadjati & Helmi, 2022).

Por otro lado, los factores motivacionales se relacionan con el contenido del trabajo y
la experiencia intrinseca del empleado en su rol. Estos factores incluyen el
reconocimiento, el logro, la responsabilidad, el crecimiento personal y las oportunidades
de desarrollo (Ihensekien y Joel, 2023). Seguin Herzberg, son estos factores los que tienen
el potencial de generar satisfaccion y motivacion duraderas en el trabajo, ya que estan
asociados con la experiencia de logro y realizacion personal (Michael y Giannis
Peramatzis, 2022).

Lo que hace que la teoria de Herzberg sea particularmente relevante es su énfasis en la
importancia de los factores motivacionales para impulsar la satisfaccion y la
productividad en el trabajo (Sobaih y Hasanein, 2020). Herzberg argumentd que
simplemente abordar los factores higiénicos, como mejorar las condiciones salariales o el
entorno fisico, no necesariamente conduciria a una mayor satisfaccion o motivacion en el
trabajo. En cambio, para lograr un impacto significativo en la productividad laboral, las
organizaciones deben disefiar trabajos que proporcionen oportunidades para el

crecimiento personal, el logro y el desarrollo de habilidades (Thant, 2023).
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En conclusion, la teoria de la motivacion de Herzberg destaca la importancia de
comprender las necesidades intrinsecas y motivaciones de los empleados para promover la
satisfaccion en el trabajo y la productividad laboral (Jiang et al., 2023). Al reconocer la
relevancia de los factores motivacionales en la experiencia laboral de los empleados, las
organizaciones pueden disefiar estrategias y practicas que fomenten un ambiente de
trabajo estimulante y gratificante, lo que a su vez contribuye al éxito y la competitividad
de la organizacién en su conjunto (Indeed, 2023).

ii. Teoriade las expectativas de Vroom

La teoria de las expectativas de VVroom, propuesta por el psicélogo Victor Vroom en
la década de 1960, ofrece una perspectiva profunda sobre como las expectativas
individuales influyen en la motivacion y el desempefio en el entorno laboral (Khairul
Amali et al., 2023). Esta teoria se basa en el principio de que las personas toman
decisiones sobre su comportamiento laboral en funcion de las expectativas que tienen
sobre los resultados de dicho comportamiento y las recompensas asociadas (Parijat y
Bagga, 2014).

Segun la teoria de las expectativas, la motivacion de un individuo para realizar una
tarea especifica se basa en tres elementos clave: la expectativa, la instrumentacién y la
valencia. La expectativa se refiere a la creencia del individuo en su capacidad para realizar
la tarea y alcanzar un determinado nivel de desempefio (Monday, 2020). La
instrumentacién se refiere a la creencia del individuo en que su desempefio llevara a

ciertos resultados deseados (Chopra, 2019).

En otras palabras, los empleados estard&n motivados para trabajar duro si creen que
tienen las habilidades necesarias para realizar la tarea (expectativa), si creen que su
esfuerzo conducira a un desempefio exitoso (instrumentacion) y si valoran los resultados
positivos que se derivaran de ese desempefio (valencia) (S. Lee, 2007). Por lo tanto, para

mejorar la productividad laboral, las organizaciones deben garantizar que exista una
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clara relacion entre el esfuerzo, el desempefio y las recompensas, y que los empleados

perciban esta relacién como justa y equitativa (Channell, 2021).

Esta teoria resalta la importancia de comprender las percepciones y creencias
individuales de los empleados sobre su capacidad para influir en los resultados en el
trabajo. Al identificar y abordar las barreras percibidas que puedan obstaculizar la
motivacion y el desempefio, las organizaciones pueden disefiar sistemas de recompensas
y reconocimiento que sean efectivos para impulsar la productividad laboral (Patil, 2020).
Ademas, la teoria de las expectativas proporciona un marco valioso para la gestion del
desempefio y el desarrollo del talento, al destacar la importancia de establecer metas
desafiantes y ofrecer apoyo y recursos adecuados para alcanzar esas metas (Daouk-Oyry
y El-Farr, 2023). En conclusidn, al aplicar los principios de la teoria de las expectativas, las
organizaciones pueden crear un ambiente de trabajo que motive y empodere a sus
empleados para alcanzar su maximo potencial y contribuir al éxito y la competitividad de

la organizacion en su conjunto.

iii. El modelo de las caracteristicas del trabajo de Hackman y Oldham

El modelo de las caracteristicas del trabajo de Hackman y Oldham representa un
enfoque significativo en la comprension de como el disefio de los trabajos puede influir
en la motivacion intrinseca de los empleados y, en Gltima instancia, en su productividad
laboral (Suman y Srivastava, 2009). Esta teoria, desarrollada por Richard Hackman y Greg
Oldham en la década de 1970, identifica cinco caracteristicas fundamentales del trabajo
que tienen un impacto directo en la motivacion y el compromiso de los empleados
(Debnath et al., 2007). La primera caracteristica es la variedad de habilidades, que se
refiere a la diversidad de tareas y actividades que componen el trabajo. La presencia de
una amplia gama de tareas desafiantes y estimulantes permite a los empleados utilizar y
desarrollar una variedad de habilidades, lo que puede mantener su interés y motivacion a

lo largo del tiempo (Terborg & Davis, 1982).
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La identidad de la tarea es otra caracteristica importante que se refiere al grado en que
el trabajo permite a los empleados identificar y completar una pieza claramente definida
de trabajo (Mayrowetz et al., 2007). Cuando los empleados pueden ver el resultado final
de su trabajo y su contribucion al objetivo general de la organizacion, estan mas
motivados y comprometidos con su tarea. La tercera caracteristica, el significado de la
tarea, se refiere a la importancia percibida del trabajo en relacion con los valores
personales y las metas del individuo (Loher et al., 1985). Cuando los empleados ven su
trabajo como significativo y relevante para algo méas grande que ellos mismos, estan mas

motivados para realizarlo con excelencia y dedicacion(Showry & Dasari, 2021).

La autonomia es otra caracteristica clave que se refiere al grado de libertad y control
que tienen los empleados sobre la planificacion y ejecucion de su trabajo. Cuando los
empleados tienen la capacidad de tomar decisiones y ejercer un cierto grado de control
sobre su trabajo, se sienten mas empoderados y comprometidos, lo que puede llevar a una
mayor satisfaccion laboral y productividad (Guise, 1988). Finalmente, la
retroalimentacion se refiere al grado en que los empleados reciben informacion clara y
oportuna sobre su desempefio en el trabajo. La retroalimentacion efectiva permite a los
empleados evaluar su progreso, identificar areas de mejora y ajustar su enfoque segun sea

necesario, lo que puede aumentar su motivacién y compromiso con el trabajo (Park, 2017).

En conclusion, al disefiar trabajos que incorporen estas caracteristicas, las
organizaciones pueden crear un ambiente laboral que fomente la motivacion intrinseca y
el compromiso de los empleados, lo que a su vez puede conducir a una mayor
productividad laboral y éxito organizacional (Budi Aulia, 2022). Al comprender y aplicar
los principios del modelo de las caracteristicas del trabajo de Hackman y Oldham, las
organizaciones pueden maximizar el potencial de sus empleados y crear un entorno de

trabajo enriquecedor y gratificante para todos los involucrados (Chang et al., 2021).
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iv.  Enfoques de gestion de calidad total y mejora continua

Los enfoques de gestion de calidad total (GCT) y mejora continua representan
paradigmas fundamentales en la busqueda de la excelencia operativa y la optimizacién
del rendimiento organizacional(Muruganandham et al., 2023). Estos enfoques, arraigados
en principios de calidad, eficiencia y participacion activa de los empleados, han
demostrado ser altamente efectivos para mejorar la productividad laboral y la
competitividad de las organizaciones en entornos empresariales dinamicos y exigentes
(Ikhsan et al., 2023). La gestion de calidad total se basa en la premisa de que la calidad
no es simplemente un objetivo a alcanzar, sino un proceso continuo de mejora que
involucra a todos los niveles y funciones dentro de la organizacion(Hasnadi, 2021). Este
enfoque se centra en la satisfaccion del cliente, la eliminacion de desperdicios y la
maximizacion del valor para todas las partes interesadas, desde los empleados hasta los
accionistas y la comunidad en general (Yahyay Alabdullah, 2022).

Una de las piedras angulares de la GCT es el concepto de participacion activa de los
empleados en la identificacion y solucion de problemas. Se reconoce que los empleados
son la fuerza impulsora detrds de la mejora continua, ya que son quienes mejor
comprenden los procesos Yy tienen ideas valiosas para optimizarlos (Ugwu, 2023b). Por lo
tanto, se fomenta la creacién de equipos multifuncionales y la implementacion de
sistemas de retroalimentacion y reconocimiento que empoderen a los empleados para

contribuir activamente a la mejora del rendimiento organizacional (Ibrahim, 2013).

La mejora continua, por otro lado, se basa en el principio de que siempre hay margen
para mejorar y que ningin proceso o practica es perfecto. Este enfoque se centra en la
implementacion de pequefios cambios incrementales en los procesos y practicas
existentes con el fin de aumentar la eficiencia, la calidad y la satisfaccion del cliente (Sari,
2021). Se enfatiza la importancia de establecer metas claras, medir y analizar el
desempefio, y aplicar métodos cientificos para identificar y abordar las causas
subyacentes de los problemas (Take et al., 2016).
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Ambos enfoques, GCT y mejora continua, comparten el objetivo comdn de crear una
cultura organizacional que valore la excelencia y la innovacion, y fomente un
compromiso constante con la mejora y el aprendizaje (Fraihat et al., 2023). Al promover
la participacion activa de los empleados, la colaboracion interdepartamental y el uso de
herramientas y técnicas de calidad, estas metodologias pueden generar mejoras
significativas en la productividad laboral al optimizar los procesos, aumentar la eficiencia
y la calidad, y fortalecer la capacidad de adaptacion y competitividad de la organizacién
en un mercado en constante evolucion (Novrianto et al., 2014). En resumen, la adopcion
de enfoques de gestidn de calidad total y mejora continua no solo impulsa la productividad
laboral, sino que también posiciona a las organizaciones para alcanzar nuevos niveles de

excelenciay éxito sostenible en el largo plazo (Anvariy Anvari, 2023).

Estas teorias y enfoques cientificos proporcionan un marco sélido para comprender y
abordar los factores que influyen en la productividad laboral. Al aplicar estos principios en
la préactica, las organizaciones pueden mejorar significativamente su capacidad para
maximizar el rendimiento y la eficacia de sus empleados, lo que les permite alcanzar sus
objetivos estratégicos y mantenerse competitivas en un entorno empresarial dinamico y

cambiante.

Por lo tanto, las bases tedricas de esta investigacion ofrecen una vision integral sobre el
impacto del enfoque de gestion por competencias en el contexto especifico de la
Municipalidad Distrital de Cayma. Al abordar la relacion entre la gestion por
competencias, la productividad laboral y el desempefio de los servidores publicos, se
pretende profundizar en la comprension de como el desarrollo y alineamiento de las
capacidades individuales con los objetivos organizacionales pueden ser determinantes en
el logro de resultados efectivos en el ambito publico (Jarrah, 2023). Este enfoque no solo
considera las competencias técnicas necesarias para el desempefio eficaz de las tareas
asignadas, sino que también reconoce la importancia de las competencias transversales o
genéricas que influyen en la efectividad y eficiencia laboral en el contexto especifico del

servicio publico (Saril, 2019). Desde la perspectiva de la gestion por
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competencias, se busca identificar, evaluar y desarrollar las habilidades, conocimientos y
comportamientos que son criticos para el éxito en los roles y responsabilidades de los
servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Cayma.

Al comprender como estas competencias individuales se alinean con los objetivos
estratégicos y las necesidades operativas de la organizacion, se puede mejorar la
capacidad de la municipalidad para enfrentar los desafios y cumplir con las demandas
cambiantes del servicio pablico (Yuliyati, 2020). Ademaés, al fomentar una cultura
organizacional que valore el desarrollo continuo y la excelencia en el desempefio, se
pueden crear las condiciones necesarias para impulsar la productividad laboral y el logro
de resultados de calidad en beneficio de la comunidad y el desarrollo sostenible del
distrito de Cayma (Ugwu, 2023a).

Finalmente, esta investigacion busca aportar conocimientos significativos que puedan
informar y orientar las politicas y practicas de gestion de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de Cayma, con el objetivo de promover un servicio publico
eficiente, transparente y orientado al ciudadano. Al integrar los principios y practicas de la
gestién por competencias en la gestion de los servidores publicos, se aspira a generar
impactos positivos tanto en el desempefio individual como en el funcionamiento global
de la institucion, contribuyendo asi a la mejora continua y el fortalecimiento institucional

en el ambito municipal.

2.4. Glosario

= Alineacion estratégica. Proceso de integracién y armonizacion de las
competencias individuales y organizacionales con los objetivos, planes y
estrategias de la institucion (Vega, 2021).

= Meétodo de evaluacién. Método de evaluacion que consiste en la aplicacion de
diversas pruebas y ejercicios disefiados para evaluar las competencias de los

candidatos en situaciones simuladas (Hussein, 2018).

71



Competencias clave. Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y
comportamientos esenciales que permiten un desempefio efectivo en un puesto de
trabajo o rol especifico (Diego-Mantecdn et al., 2021).

Competencias genéricas. Competencias transversales y transferibles que son
relevantes para una amplia variedad de puestos de trabajo y que contribuyen al
éxito en diferentes contextos laborales (Graciano Garcia, 2022).

Competencias técnicas. Conocimientos y habilidades especificas relacionadas
con un area de trabajo o funcidn particular, que son necesarias para el desempefio
efectivo de un puesto de trabajo (Sitohang y Widiastoeti, 2023).

Desarrollo de competencias. Proceso de implementacion de programas de
capacitacion, mentoria, rotacion de puestos y otras estrategias orientadas a
fortalecer y mejorar las competencias requeridas en los colaboradores (Sesinando
etal., 2022).

Eficienciaen el trabajo. Capacidad de los colaboradores para utilizar los recursos
(tiempo, materiales, herramientas, etc.) de manera 6ptimay lograr los objetivos y
metas establecidos con el minimo desperdicio (Rozman et al., 2021).

Entrevista por competencias. Método de evaluacion que consiste en la
realizacion de preguntas disefiadas para identificar y evaluar las competencias
clave de los candidatos (Hameem Khan et al., 2019).

Gestion por competencias. Enfoque estratégico de recursos humanos que busca
alinear los conocimientos, habilidades y comportamientos de los colaboradores
con los objetivos y metas organizacionales (Pratiwi et al., 2021).

Innovacion y mejora continua. Capacidad de los colaboradores para identificar
oportunidades de mejora, proponer soluciones creativas e implementar cambios
que permitan optimizar los procesos y servicios de manera continua (Alba
Cabarias y Herrera Lemus, 2024).

Productividad laboral. Eficienciay eficacia con la que los colaboradores realizan
sus tareas y contribuyen al logro de los objetivos organizacionales (Ahn et al.,
2023).

Pruebas psicométricas. Herramientas de evaluacion disefiadas para medir y

evaluar caracteristicas psicoldgicas, habilidades cognitivas, rasgos de
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personalidad y competencias de los candidatos o colaboradores (Vezzoli et al.,
2023).

Trabajo en equipo y colaboracion. Capacidad de los colaboradores para trabajar
de manera coordinada y cooperativa con otros miembros del equipo, fomentando
un ambiente de sinergia para alcanzar los objetivos organizacionales (Al-Sakarneh,
2019).

Calidad del servicio. Capacidad de los colaboradores para brindar servicios o
productos de alta calidad, satisfaciendo las necesidades y expectativas de los
clientes o usuarios de manera efectiva y oportuna (Annanya y Hemakumar, 2023).
Servidor Publico. Persona que desempefia un empleo, cargo o comisién en una
institucion o dependencia del Estado y que, por lo tanto, se encuentra al servicio de
la sociedad (Khan et al., 2022).
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

La metodologia empleada en la presente investigacion sobre la influencia de la
gestioén por competencias en la productividad laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cayma se fundamenta en un enfoque riguroso y sistematico
para abordar los objetivos planteados. Se opta por un disefio de investigacion cuantitativo,
descriptivo y correlacional, que permitird analizar de manera objetivay precisa la relacion
entre la gestion por competencias y la productividad laboral en el contexto municipal. A
través de la aplicacion de encuestas y analisis estadisticos, se recopilara informacion
relevante sobre las competencias identificadas, evaluadas y desarrolladas en los
servidores publicos, asi como sobre su impacto en la eficiencia y calidad del servicio
brindado. Esta metodologia proporcionard datos empiricos y fundamentados que
permitiran obtener conclusiones solidas y recomendaciones practicas para mejorar la
gestion de competencias y, en consecuencia, la productividad laboral en la Municipalidad
Distrital de Cayma.

3.1. Tipo y Disefio de investigacion

El tipo y disefio de investigacion seleccionados para el desarrollo de la presente
tesis representan una eleccidn estratégica orientada a obtener un analisis completo y
detallado de la influencia de la gestion por competencias en la productividad laboral de
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma. En este sentido, se ha
optado por un enfoque que integra elementos descriptivos, correlacionales y explicativos,
con el proposito de profundizar en la comprension de las interrelaciones entre las
variables de interés (Omodan y Dastile, 2023). La investigacion descriptiva jugara un
papel fundamental al proporcionar una caracterizacion detallada y objetiva de los
fendmenos y contextos relevantes para el estudio, sentando las bases para investigaciones

posteriores mas especificas. Por otro lado, la investigacion correlacional
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permitira identificar y analizar las posibles conexiones entre la gestion por competencias y
la productividad laboral, mientras que el enfoque explicativo buscard comprender las
causas y efectos de dicha relacién (Nalle, 2023). Esta combinacion de enfoques
metodologicos permitird obtener una vision integral y fundamentada de la tematica
abordada, contribuyendo a generar conocimientos significativos y aplicables en el ambito

de la gestion publica y la administracion de recursos humanos.

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion delineado en esta seccion es verdaderamente un reflejo de un
enfoque investigativo completo y robusto que fusiona elementos descriptivos,
correlacionales y explicativos (Bahishti, 2023). Esta amalgama de enfoques,
meticulosamente adaptada en funcion de los objetivos especificos del estudio, sirve como
un vehiculo para obtener una comprensién exhaustiva y contextualizada de las

interrelaciones entre las variables objeto de estudio:

= La investigacion descriptiva, en primer lugar, acta como una herramienta
invaluable para pintar una imagen detallada y matizada de los fendmenos y
contextos pertinentes al estudio (Bonyadi, 2023). Al proporcionar una
caracterizacién minuciosa y objetiva de los elementos en cuestion, esta fase de la
investigacion sienta las bases para investigaciones posteriores mas profundas y
especificas (Delios et al., 2023).

= Por otro lado, la investigacion correlacional emerge como un componente
esencial, especialmente cuando se busca identificar las conexiones y asociaciones
entre las variables sin intervenir directamente en ellas (Monson, 2023). Esta fase
de la investigacion es fundamental para comprender la interdependencia y las
dinamicas subyacentes que pueden influir en los resultados del estudio (YYazdani
etal., 2023).

= Finalmente, la investigacién explicativa, la joya de la corona en este enfoque

investigativo, se embarca en la ambiciosa tarea de desentrafiar la causalidad
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subyacente detréas de los fendmenos observados . Aqui es donde la investigacion
profundiza en las raices y los mecanismos que impulsan los resultados, ofreciendo

una vision invaluable sobre por qué y cdmo ocurren ciertos fendmenos.

En conjunto, esta sinergia de enfoques investigativos no solo permite una
comprension mas completa de las relaciones entre las variables en estudio, sino que
también allana el camino para el desarrollo de soluciones efectivas y la formulacion de
recomendaciones informadas (Sahin, 2021). Es a través de esta combinacion meticulosa y
equilibrada de metodologias que se logra capturar la riqueza y la complejidad de los
fendmenos sociales y organizacionales, impulsando asi el avance del conocimiento y la

aplicacion practica en el campo de la investigacion (Kosie y Lew-Williams, 2024).

3.1.2 Disefio de investigacion: no experimental

En cuanto al disefio de investigacion, se ha optado por un disefio no experimental,
especificamente un disefio transeccional o transversal. El enfoque de disefio de
investigacion elegido, especificamente el disefio transeccional o transversal, refleja una
decision estratégica fundamentada en las necesidades y objetivos de la investigacion en
cuestion (McCombes, 2022). Este disefio, que se caracteriza por la recoleccion de datos
en un solo momento, ofrece una instantanea precisa de las variables de interés en un punto

especifico en el tiempo (Doyle et al., 2020).

Al adoptar este enfoque, se busca capturar una imagen representativa y completa de
las relaciones entre las variables en el momento exacto del estudio, sin la necesidad de
seguimiento o manipulacion experimental a lo largo del tiempo (Atmowardoyo, 2018).
Esto proporciona una vision estatica pero detallada de las dindmicas y patrones que
caracterizan las variables en ese momento particular, o que permite una comprensién

mas profunda de sus interacciones y correlaciones (Sahin & Mete, 2021).
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Una de las principales ventajas de este disefio es su eficiencia y practicidad. Al
recolectar datos en un solo momento, se minimiza el tiempo y los recursos necesarios
para llevar a cabo el estudio, lo que lo hace especialmente util en situaciones donde el
seguimiento a largo plazo no es factible o practico (Hunziker y Blankenagel, 2024). Sin
embargo, es importante reconocer que, si bien el disefio transeccional ofrece una
instantanea valiosa de las relaciones entre las variables en un momento dado, también
tiene limitaciones inherentes (Wenzel, 2024). Por ejemplo, no permite capturar cambios o
evoluciones en las variables a lo largo del tiempo, lo que podria limitar la capacidad de

realizar inferencias causales o0 comprender completamente las dinamicas a largo plazo.

En sintesis, el disefio transeccional es una herramienta poderosa y eficaz para
investigaciones que buscan obtener una comprension inmediata y detallada de las
relaciones entre las variables en un punto especifico en el tiempo (Sun et al., 2024). Al
aprovechar sus fortalezas y reconocer sus limitaciones, los investigadores pueden utilizar
este enfoque para obtener informacion valiosa y perspicaz que contribuya al avance del

conocimiento en su campo de estudio (Pinto & Teixeira, 2024).

3.1.3 Enfoque de la investigacion

El enfoque cuantitativo seleccionado para esta investigacion representa una estrategia
metodoldgica rigurosa y altamente estructurada que se centra en la recoleccion y analisis
de datos numéricos (Tcherni-Buzzeo y Pyrczak, 2024). Este enfoque se caracteriza por su
capacidad para examinar patrones, relaciones y tendencias de manera objetiva y
sistematica, utilizando herramientas estadisticas y matematicas para derivar conclusiones
significativas. La recoleccion de datos numeéricos proporciona una base sélida para la
medicion precisa de las variables de interés, lo que permite una evaluacion detallada de su
comportamiento y caracteristicas (Lowe et al., 2021). Esta metodologia facilita la

estandarizacion y comparacion de datos a través de diferentes contextos y
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poblaciones, lo que contribuye a la generalizacion de los hallazgos y la identificacion de

tendencias consistentes.

El analisis estadistico desempefia un papel fundamental en el enfoque cuantitativo,
ya que permite la identificacion de relaciones causales, la validacion de hipotesis y la
evaluacion de la significancia de los resultados (Pawar, 2020). Al utilizar técnicas
estadisticas avanzadas, como pruebas de significancia, analisis de regresion y analisis
multivariado, los investigadores pueden examinar la fuerzay la direccion de las relaciones
entre variables, asi como identificar factores predictivos y moderadores que influyen en

los resultados del estudio (Kosie y Lew-Williams, 2024).

Como bien sabemos, una de las principales fortalezas del enfoque cuantitativo es su
capacidad para proporcionar una interpretacion objetiva y basada en evidencia de los
hallazgos del estudio. Al basarse en datos numéricos y andlisis estadistico, este enfoque
minimiza el sesgo y la interpretacién subjetiva, lo que resulta en conclusiones mas
confiables y generalizables. Sin embargo, es importante reconocer que el enfoque
cuantitativo también tiene sus limitaciones. Por ejemplo, puede no capturar la
complejidad y la riqueza de las experiencias humanas de la misma manera que los
métodos cualitativos. Por lo tanto, es recomendable complementar este enfoque con
enfoques cualitativos para obtener una comprension mas completa y holistica del

fendbmeno en estudio.

En sintesis, el enfoque cuantitativo proporciona una metodologia robusta y
objetiva para la investigacion cientifica, permitiendo una evaluacion precisa y basada en
evidencia de las relaciones entre variables. Al emplear técnicas estadisticas y analiticas
sofisticadas, los investigadores pueden extraer informacion valiosa y generar
conocimientos significativos que contribuyan al avance del conocimiento en su campo de

estudio.
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3.2. Poblacién de estudio

Forman parte de la poblacion de estudio todos los funcionarios y servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma, que en total conforman 666.

3.3. Tamafo de muestra

Para calcular el tamafio de la muestra con unazpoblaci()n finita, podemos usar la
N.Z%p.(1-p)

férmula para el tamafio de muestran: n =
E2(N-1)+Z2.p.(1-p)

Donde:

= N es el tamafio de la poblacion.

= Zesel valor z correspondiente al intervalo de confianza deseado (para un 95%,
Z es aproximadamente 1.96).

= p es la proporcion esperada de la poblacidn que tiene la caracteristica de
interés (si no se conoce, se suele usar 0.5 para maximizar el tamafio de la
muestra).

= E esel margen de error deseado.

Para simplificar, asumiremos que:

= p=05
= FE =0.05 (esto corresponde a un 5% de margen de error)

Vamos a calcularlo:

= N =666
= Z7=196
= p=05
= E=005
666. (1.96)%(0.5)(1 — 0.5
, (1.96)%(0.5)( ) = ou

~(0.05)Z (666 — 1) + (1.96)%0.5)(1 — 0.5)
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El tamafio de la muestra necesaria para un intervalo de confianza del 95% con una
poblacion de 666, un margen de error del 5% y una proporcion esperada de 0.5 es de 244

individuos.

3.4. Técnicas de recoleccion de datos

La seleccion y aplicacion de técnicas de recoleccion de datos es un aspecto critico
en cualquier investigacion, y en el contexto de nuestra tesis sobre gestion por
competencias y productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Cayma, debemos
garantizar la idoneidad y validez de nuestras herramientas de recoleccion de datos.

Técnica: Encuesta

Para este estudio, se utilizara una encuesta auto-administrada. Este enfoque
permite a los participantes completar el cuestionario de manera independiente, brindando

un ambiente coémodo y sin presion para expresar sus opiniones y experiencias.

Instrumento: Cuestionario

El cuestionario consta de 32 preguntas, de los cuales 16 preguntas corresponden a
la variable independiente y las otras 16 preguntas a la variable dependiente. Se ha
disefiado de manera cuidadosa y meticulosa para capturar informacion relevante sobre las
competencias laborales y la percepcion de la productividad por parte de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma. Se incluyen preguntas que abordan
aspectos clave como habilidades técnicas, habilidades interpersonales, nivel de

satisfaccion laboral y percepcion de efectividad en el trabajo.

ESTRUCTURA DEL CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA

VARIABLES DIMESNIONES #
PREGUNTAS

Gestion por Competencias ldentificacion de competencias clave 4 16
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Evaluacidn y seleccion de competencias
Desarrollo de competencias
Alineacion estratégica

Productividad Laboral  Eficienciaen el trabajo
Calidad del servicio
Trabajo en equipo y colaboracion
Innovacion y mejora continua

16

e A A

Escalas de medicion:

Se utilizan escalas de medicion validadas y confiables para garantizar la
consistencia y la precision en las respuestas de los participantes. Se usa la escala de Likert

para medir el grado de acuerdo o desacuerdo.

Validez y confiabilidad del instrumento

Se ha llevado a cabo pruebas exhaustivas de validez y confiabilidad del
instrumento antes de su implementacion. Esto incluye el analisis de contenido por
expertos para evaluar la relevancia y representatividad de los items, asi como pruebas
piloto para evaluar la claridad y comprension de las preguntas por parte de los
participantes. Ademas, se han realizado los analisis estadisticos para evaluar la
consistencia interna del cuestionario, utilizando medidas como el coeficiente alfa de

Cronbach para garantizar la confiabilidad de las escalas de medicion.

Procedimiento de recoleccién de datos

El cuestionario se administr0 de manera electronica e impresa, segun la
preferenciay disponibilidad de los participantes. Se proporciono una breve introduccion al
estudio y se garantizd la confidencialidad y anonimato de las respuestas de los
participantes. Se establecid un plazo claro para la entrega de las encuestas completadas y
se enviaron recordatorios periodicos para maximizar la tasa de respuesta y la calidad de

los datos recopilados.
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Por lo tanto, el uso de una encuesta auto-administrada con un cuestionario bien
disefiado y validado nos proporciond una metodologia sélida y confiable para recopilar
datos sobre las competencias laborales y la productividad laboral en la Municipalidad
Distrital de Cayma. Mediante la implementacion de procedimientos rigurosos de
recoleccion de datos y asegurando la validez y confiabilidad del instrumento, en el
presente estudio, se garantiza la calidad y la integridad de los datos recopilados, lo que a
su vez fortalecera la validez y la robustez de nuestros hallazgos de investigacion.

3.5. Etica en la investigacion

En primer lugar, se debe garantizar el respeto hacia los participantes involucrados en el
estudio. Esto implica obtener el consentimiento informado de manera adecuada y La ética
en la investigacion es un componente esencial y transversal en todo proceso investigativo,
garantizando la integridad, transparencia y responsabilidad del investigador hacia los
participantes, lacomunidad cientificay lasociedad en general. En la tesis titulada “Gestion
por competencias y su influencia en la productividad laboral de los servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Cayma, 2023, se han considerado meticulosamente todos los
aspectos éticos para asegurar que la investigacion se conduzca con los mas altos

estandares éticos y profesionales. Principios Eticos Fundamentales:

= Respeto por las Personas. En esta investigacion, se ha garantizado el respeto a la
dignidad, derechos y bienestar de todos los participantes. Esto incluye el
reconocimiento del derecho a la autonomia, asegurando que los participantes sean
informados adecuadamente sobre el propoésito, procedimientos, riesgos vy
beneficios de la investigacion, y que puedan tomar decisiones libres y autbnomas
sobre su participacion.

= Consentimiento informado. Se ha implementado un proceso riguroso de
consentimiento informado, en el cual se ha proporcionado a los participantes toda
la informacién relevante de manera clara y comprensible. Se ha obtenido el

consentimiento por escrito de cada participante, garantizando que su
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participacion sea completamente voluntaria y basada en una comprension clara de
la investigacion.

= Confidencialidad y anonimato. La confidencialidad de la informacion
proporcionada por los participantes ha sido estrictamente protegida. Los datos
personales han sido codificados y almacenados de manera segura, asegurando que
solo el investigador principal tenga acceso a la informacion identificable. Se ha
garantizado que los resultados sean presentados de manera que no se pueda
identificar a ningun participante individual.

= Beneficenciay no maleficencia. Se ha evaluado cuidadosamente el balance entre
los beneficios potenciales de la investigacién y cualquier riesgo posible para los
participantes. Se ha disefiado la investigacion para maximizar los beneficios y
minimizar cualquier tipo de dafio o incomodidad. En todo momento, se ha
priorizado la seguridad y el bienestar de los participantes.

= Justicia. Se ha asegurado una seleccion equitativa de los participantes, evitando
cualquier tipo de discriminacion o sesgo en la seleccion de la muestra. Los
beneficios y cargas de la investigacion han sido distribuidos de manera justa entre

todos los participantes.

La adherencia a los principios éticos en esta investigacion no solo asegura la
integridad y validez del estudio, sino también protege y respeta los derechos y bienestar de
los participantes. La ética en la investigacion es fundamental para fortalecer la confianza
publica en la investigacion cientifica y asegurar que los resultados obtenidos contribuyan
positivamente al conocimiento y desarrollo social, en este caso, mejorando la gestion y

productividad laboral de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Cayma.
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CAPITULO 4: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis, interpretacion y explicacion.

En el presente estudio, se llevo a cabo una investigacion exhaustiva con el objetivo
de evaluar la influencia de la gestion por competencias en la productividad laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma durante el afio 2023.
Utilizando un enfoque metodoldgico riguroso y herramientas estadisticas de vanguardia,
se recopilaron y analizaron datos empiricos que permiten arrojar luz sobre esta relacion
crucial en el &mbito de la gestion de recursos humanos en el sector publico. Los resultados
obtenidos a través de diversas pruebas estadisticas, tanto paramétricas como no
paramétricas, proporcionan evidencia solida y contundente sobre la asociacion existente
entre la gestion por competencias y la productividad laboral en la muestra estudiada. Estos
hallazgos empiricos respaldan la hipdtesis planteada y brindan informacion valiosa para
comprender los factores que influyen en el desempefio y la eficiencia de los servidores
publicos.

Mediante un anélisis exhaustivo de los datos recopilados, se logré examinar no
solo la relacién entre las variables principales, sino también las interacciones entre las
dimensiones que las conforman. Este enfoque integral permitié obtener una comprension
maés profunda de los mecanismos subyacentes que vinculan la gestion por competencias
con la productividad laboral, lo que a su vez sienta las bases para el desarrollo de
estrategias y acciones especificas encaminadas a optimizar ambos aspectos en el contexto

de la Municipalidad Distrital de Cayma.

Los resultados presentados a continuacion representan un valioso aporte al campo
de la gestion publica y los recursos humanos, brindando informacion empirica solida que

respalda la importancia de adoptar un enfoque basado en competencias para
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mejorar la productividad y el desempefio de los servidores publicos. Estos hallazgos
tienen implicaciones tanto tedricas como practicas, y constituyen un punto de partida para
futuras investigaciones y acciones encaminadas a mejorar la eficiencia y calidad de los

servicios publicos en beneficio de la comunidad.

4.1.1 Andlisis de fiabilidad del instrumento

Los resultados obtenidos en relacion a la confiabilidad de los instrumentos
empleados en la presente investigacion son altamente satisfactorios y confieren un alto
grado de solidez metodoldgica al estudio. El coeficiente Alfa de Cronbach, ampliamente
utilizado en las ciencias sociales y del comportamiento, se emplea para evaluar la
consistencia interna de las escalas, es decir, el grado en que los items que componen cada

instrumento miden de manera congruente el constructo subyacente.

Para la variable independiente "Gestion por competencias", el instrumento arrojé
un Alfa de 0.946, un valor considerado excelente segun los criterios establecidos por
George y Mallery (2003), quienes sugieren que valores superiores a 0.9 indican una
confiabilidad sobresaliente. Esto significa que los items que conforman esta escala
presentan una elevada consistencia interna y miden de manera precisa y coherente el

constructo de interés.

Tabla 1 Instrumento relacionado a la variable independiente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,946 16

Por otro lado, el instrumento utilizado para medir la variable dependiente
"Productividad laboral” obtuvo un Alfa de 0.893, un valor igualmente destacable que

supera con creces el umbral comdnmente aceptado de 0.7 (Nunnally, 1978). Este
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resultado revela una alta confiabilidad y sugiere que los items que componen esta escala
poseen una excelente consistencia interna y miden de manera confiable el constructo de

productividad laboral.

Tabla 2 Instrumento relacionado a la variable dependiente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,893 16

Cabe resaltar que ambos instrumentos superan ampliamente el limite minimo
recomendado de 0.7, lo que respalda la fiabilidad de las mediciones realizadas y fortalece
la validez de los hallazgos derivados de este estudio. Adicionalmente, el analisis de
confiabilidad para el instrumento completo, que engloba ambas variables, arrojé un Alfa
de Cronbach de 0.957. Este valor extraordinariamente alto respalda la consistencia interna
global de la herramienta de medicion y refuerza la confiabilidad general de la

investigacion.

Tabla 3 Instrumento completo

Estadisticas de fiabilidad

Alfade
Cronbach N de elementos

,957 32

En sintesis, los resultados obtenidos en relacion a la confiabilidad de los instrumentos
empleados son sumamente alentadores y brindan una solida base metodoldgica para los
analisis subsiguientes y las conclusiones derivadas del estudio. Estos hallazgos respaldan
la rigurosidad del proceso de medicién y aumentan la confianza en la precision de los

datos recopilados y los resultados obtenidos.
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4.1.2 Prueba normalidad

La evaluacion de la normalidad de los datos constituye un paso fundamental en el

analisis estadistico, ya que determina las pruebas apropiadas para realizar inferencias

validas. En el presente estudio, se emplearon las pruebas de Kolmogorov-Smirnov y

Shapiro-Wilk, ampliamente reconocidas y utilizadas para examinar si los datos se ajustan

a una distribucién normal.

Los resultados obtenidos revelaron que, tanto para la variable independiente "Gestion

por competencias" como para la variable dependiente "Productividad laboral”, asi como

para sus respectivas dimensiones, los valores de significancia fueron inferiores a 0.05

(p<0.05) en ambas pruebas. Este hallazgo indica un rechazo contundente de la hipotesis

nula de normalidad, lo que implica que los datos no siguen una distribucién normal.

Tabla 4 Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
VI: Gestion por competencias ,078 249 ,001 ,976 249 ,000
D1: Identificacion de ,137 249 ,000 ,959 249 ,000
competencias clave
D2: Evaluacion y seleccion de ,202 249 ,000 ,936 249 ,000
competencias
D3: Desarrollo de ,167 249 ,000 ,948 249 ,000
competencias
D4: Alineacion estratégica ,085 249 ,000 ,972 249 ,000
VD: Productividad Laboral 071 249 ,004 ,985 249 ,011
DIM1: Eficienciaen el trabajo ,092 249 ,000 974 249 ,000
DIM2: Calidad del servicio ,126 249 ,000 ,966 249 ,000
DIM3: Trabajo en equipo y ,110 249 ,000 977 249 ,000
colaboracion
DIM4: Innovacion y mejora ,141 249 ,000 ,963 249 ,000

continua

a. Correccion de significacion de Lilliefors

87



Es importante destacar que la violacion del supuesto de normalidad puede tener
implicaciones significativas en el analisis estadistico, especialmente cuando se emplean
pruebas paramétricas. Las pruebas paramétricas, como la prueba t de Student o el analisis
de varianza (ANOVA), se basan en supuestos especificos, entre los cuales se encuentra
la distribucion normal de los datos. Cuando este supuesto se incumple, las pruebas
paramétricas pueden conducir a resultados sesgados o distorsionados, o que compromete
la validez de las inferencias realizadas. En consecuencia, en el presente estudio, se tomo
la decisién metodoldgica de emplear pruebas no paramétricas para el analisis inferencial
de los datos. Las pruebas no paramétricas, como la correlacion de Spearman y el Chi-
cuadrado, no asumen una distribucion normal de los datos y, por lo tanto, son mas
robustas frente a violaciones de este supuesto. Estas pruebas se basan en rangos o
posiciones de los datos, en lugar de los valores numéricos directos, lo que las hace menos

sensibles a las desviaciones de la normalidad.

La eleccion de pruebas no paramétricas en este estudio garantiza un abordaje
estadistico riguroso y una mayor confiabilidad en las inferencias y conclusiones derivadas
del andlisis de datos. Esta decision metodologica demuestra el compromiso con la
integridad cientifica y la aplicacién de técnicas estadisticas apropiadas para las
caracteristicas especificas de los datos recopilados. En resumen, el rechazo de la
normalidad de los datos condujo a la adopcion de pruebas no paramétricas, lo que asegura
un andlisis inferencial mas robusto y confiable, minimizando el riesgo de sesgos o

distorsiones en los resultados obtenidos.

4.1.3 Analisis de la relacion de variables y dimensiones resultados a través de la prueba
de Chi-cuadrado

La prueba de Chi-cuadrado de Pearson es una de las técnicas estadisticas no
paramétricas mas robustas y ampliamente utilizadas en la investigacion cientifica,

especialmente en el campo de las ciencias sociales y del comportamiento. Esta prueba,
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propuesta inicialmente por Karl Pearson a principios del siglo XX, se emplea para evaluar
la independencia entre dos variables categéricas o nominales, es decir, determinar si

existe una asociacion o relacion significativa entre ellas.

En el contexto de la presente investigacion, se opto por emplear la prueba de Chi-
cuadrado como herramienta analitica fundamental, dada su idoneidad para abordar las
caracteristicas especificas de las variables en estudio. Por un lado, la variable "Gestion
por competencias” y sus dimensiones (identificacion de competencias clave, evaluacion y
seleccion de competencias, desarrollo de competencias y alineacion estratégica) se
midieron en escalas ordinales o categoricas. Por otro lado, la variable "Productividad
laboral" y sus dimensiones (eficiencia en el trabajo, calidad del servicio, trabajo en equipo
y colaboracion, e innovacion y mejora continua) también se evaluaron mediante escalas

ordinales.

La utilizacion de la prueba de Chi-cuadrado permitié examinar de manera rigurosa
y objetiva la existencia de una relacion significativa entre las variables principales del
estudio, asi como entre las dimensiones que las conforman. Esta prueba no paramétrica
no asume supuestos sobre la distribucion de los datos, como la normalidad, lo que la

convierte en una herramienta robusta y adecuada para el anlisis de variables categoricas.

Cabe destacar que la prueba de Chi-cuadrado no solo evalua la existencia de una
asociacion, sino que también proporciona informacion sobre la fuerza y magnitud de
dicha relacion. Esto se logra mediante el calculo del valor de Chi-cuadrado, el cual se
compara con los valores criticos de la distribucion de Chi-cuadrado correspondiente,
determinando asi la significancia estadistica de la asociacion observada. En conclusion,
la eleccion de la prueba de Chi-cuadrado en este estudio responde a una decision
metodoldgica sélida y fundamentada, que se alinea con los objetivos de la investigacion y
las caracteristicas particulares de las variables involucradas. Esta prueba no paramétrica
permitio evaluar de manera rigurosa y confiable la existencia de relaciones significativas

entre la gestion por competencias y la productividad laboral, asi como entre
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sus respectivas dimensiones, brindando una base empirica soélida para las conclusiones y

recomendaciones derivadas del estudio.

A. Relacion de las variables “Gestion por competencias” y “Productividad laboral”

Los resultados obtenidos revelan un valor de Chi-cuadrado de 123.968 (p<0.001) para
la variable "Gestion por competencias™ y un valor de 107.775 (p<0.001) para la variable
"Productividad laboral”. Estos valores altamente significativos indican un rechazo
contundente de la hipétesis nula de independencia, lo que sugiere una asociacion
estadisticamente significativa entre ambas variables. La gestion por competencias como
variable independiente abarca un enfoque sistematico para identificar, desarrollar y
alinear las competencias de los empleados con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Este modelo implica la identificacion de competencias clave, la evaluacion
y seleccion de competencias, el desarrollo continuo de competencias y la alineacion
estratégica de estas competencias con las metas organizacionales. Por otro lado, la
productividad laboral como variable dependiente se refiere a la eficiencia y efectividad
con la que los empleados realizan sus tareas y contribuyen a los objetivos
organizacionales. Esta productividad se puede medir en términos de eficiencia en el
trabajo, calidad del servicio, trabajo en equipo y colaboracion, e innovacion y mejora

continua.

)

Tabla 5 Relacion de las variables “Gestion por competencias”y “Productividad laboral

Estadisticos de prueba

VI: Gestion por competencias VD: Productividad Laboral
Chi-cuadrado 123,968° 107,775°
gl 48 48
Sig. asin. ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada

es 5,1.
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b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada

es5,1.

La relacion significativa entre la gestion por competencias y la productividad

laboral tiene varias implicaciones practicas:

Mejora de la eficiencia organizacional. La gestion por competencias asegura que
los empleados tengan las habilidades y conocimientos adecuados para sus roles, lo
que mejora la eficiencia y reduce el tiempo y los recursos necesarios para alcanzar
los objetivos.

Incremento en la calidad del servicio. Al desarrollar y alinear las competencias
de los empleados con las necesidades del servicio publico, se mejora la calidad
del servicio ofrecido a los ciudadanos, aumentando su satisfaccion y confianza en
la administracion publica.

Fomento de la innovacién. Un enfoque en el desarrollo continuo de
competencias facilita un ambiente propicio para la innovacion y la mejora
continua, permitiendo a la organizacion adaptarse rdpidamente a los cambios y

desafios del entorno.

Los resultados del andlisis Chi-cuadrado confirman que la gestion por competencias

esta significativamente asociada con la productividad laboral (p<0.001). El valor de Chi-

cuadrado de 123.968 para la gestion por competencias y 107.775 para la productividad

laboral son extremadamente altos, indicando una fuerte desviacion de las frecuencias

observadas respecto a las esperadas bajo la hipotesis nula. Esto sugiere una relacién

robusta entre estas variables, donde una gestion adecuada de las competencias influye

directamente en los niveles de productividad laboral observados en los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

En conclusion, este hallazgo respaldado empiricamente implica que la gestion por

competencias y la productividad laboral no son independientes; es decir, existe una
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relacién directa y significativa entre ellas. Especificamente, los resultados sugieren que
la forma en que se gestiona el modelo por competencias influye en los niveles de
productividad laboral. Una adecuada implementacion del modelo de gestion por
competencias, que incluya una identificacion precisa de competencias, evaluacion
rigurosa, desarrollo continuo y alineacion estratégica, puede tener un impacto positivo

significativo en la productividad laboral de los servidores publicos.

En términos practicos, esto significa que la Municipalidad Distrital de Cayma debe
invertir en la mejora de sus practicas de gestion por competencias para maximizar la

productividad laboral. Esto incluye:

= Desarrollar programas de formacion y desarrollo especificos. Asegurarse de
que los programas de formacidn estén alineados con las competencias requeridas
y los objetivos estratégicos de la organizacion.

= Implementar sistemas de evaluacién y seleccion rigurosos. Utilizar
herramientas y métodos robustos para evaluar y seleccionar a los empleados en
funcion de sus competencias y su potencial para contribuir a la organizacion.

= Promover una cultura de aprendizaje continuo. Fomentar un entorno que valore
y apoye el aprendizaje y el desarrollo continuo, incentivando a los empleados a

mejorar constantemente sus competencias.

B. Relaciones entre las dimensiones de las variables

Ademas de evaluar la asociacidn entre las variables principales, se analizaron las
relaciones entre las dimensiones que las conforman, lo cual brinda una comprensién mas

detallada de los factores involucrados:

1. Identificacién de competencias clave y eficiencia en el trabajo.

92



Los resultados muestran un valor de Chi-cuadrado de 127.400 (p<0.001) para la
dimension "ldentificacion de competencias clave™ y un valor de 71.840 (p<0.001) para la
dimension "Eficiencia en el trabajo". Estos valores altamente significativos sugieren una
relacion estadisticamente significativa entre ambas dimensiones, indicando que la
identificacion adecuada de las competencias clave esta asociada con una mayor eficiencia

en el trabajo de los servidores publicos.

La identificacion de competencias clave es un proceso fundamental en la gestion por
competencias, que implica reconocer y definir las habilidades y capacidades esenciales
que los empleados necesitan para desempefiarse eficazmente en sus roles. Este proceso se
basa en un analisis riguroso de las tareas y responsabilidades de cada puesto, asi como de
las estrategias organizacionales y los objetivos a largo plazo. En este contexto, la
eficiencia en el trabajo se refiere a la capacidad de los servidores publicos para realizar
sus tareas de manera Optima, utilizando los recursos disponibles de manera efectiva y
cumpliendo con los estandares de desempefio establecidos. La relacion significativa entre
la identificacion de competencias clave y la eficiencia en el trabajo sugiere que cuando
las organizaciones invierten tiempo y recursos en identificar las competencias esenciales
para cada rol, los empleados estan mejor equipados para cumplir con sus

responsabilidades de manera eficiente.

Tabla 6 Identificacion de competencias clave y eficiencia en el trabajo

Estadisticos de prueba

D1: Identificacion de

competencias clave DIML1: Eficiencia en el trabajo
Chi-cuadrado 127,400? 71,840?
gl 14 14
Sig. asin. ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla

esperada es 16,7.

La identificacion de competencias clave permite a la organizacion:
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= Seleccionar y desarrollar el talento adecuado: Al conocer las competencias
necesarias, la organizacion puede orientar sus procesos de seleccion y desarrollo de
manera mas precisa, asegurando que los empleados cuenten con las habilidades
requeridas desde el inicio o que puedan desarrollarlas a través de programas de
capacitacion.

= Disefiar programas de formacién efectivos: Los programas de formacion y
desarrollo pueden ser disefiados especificamente para cerrar las brechas de
competencias identificadas, lo que aumenta la relevancia y efectividad de estos
programas.

= Alinear el desemperio individual con los objetivos organizacionales: Al identificar
y comunicar claramente las competencias clave, se asegura que todos los
empleados entiendan lo que se espera de ellos y cdmo sus roles contribuyen a los

objetivos estratégicos de la organizacion.

Los resultados del anélisis Chi-cuadrado confirman que una identificacion precisa de
las competencias clave esta significativamente asociada con una mayor eficiencia en el
trabajo (p<0.001). Esto significa que hay una alta probabilidad de que la correcta
identificacion y alineacién de las competencias clave influya positivamente en como los
servidores publicos llevan a cabo sus tareas diarias. El valor de Chi-cuadrado de 127.400
para la dimension de identificacion de competencias clave indica que las frecuencias
observadas en los datos son significativamente diferentes de las esperadas bajo la
hipotesis nula, lo que respalda la hipétesis alternativa de que existe una relacion entre
estas dos variables. El valor correspondiente de 71.840 para la eficiencia en el trabajo
refuerza esta conclusion, mostrando que la mejora en la identificacion de competencias se

traduce en mejoras tangibles en el desempefio laboral.

Por lo tanto, la evidencia sugiere que las municipalidades y otras organizaciones del
sector publico que implementan estrategias de gestion por competencias deben priorizar

la identificacidn precisa de competencias clave como un paso critico para
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mejorar la eficiencia laboral. Esto no solo beneficia la productividad individual, sino que
también contribuye a una mayor efectividad organizacional en general, permitiendo a las

entidades publicas servir mejor a sus comunidades.

2. Evaluacion y seleccion de competencias y calidad del servicio.

Se obtuvo un valor de Chi-cuadrado de 228.680 (p<0.001) para la dimension
"Evaluacion y seleccion de competencias™ y un valor de 91.936 (p<0.001) para la
dimension "Calidad del servicio". Estos resultados revelan una asociacion
estadisticamente significativa entre estas dimensiones, lo que implica que una evaluacion
y seleccion adecuada de las competencias requeridas esta relacionada con una mayor

calidad en el servicio brindado por los servidores publicos.

Cabe resaltar que la evaluacién y seleccidén de competencias son procesos criticos en la
gestidn por competencias que aseguran que los empleados no solo posean las habilidades
necesarias, sino que también se adapten bien a los roles especificos dentro de la
organizacion. La evaluacion de competencias implica métodos sistematicos para medir
las habilidades, conocimientos y capacidades de los empleados, mientras que la seleccién
se refiere a elegir a los candidatos méas adecuados en funcidn de estos criterios. La calidad
del servicio en el contexto del sector publico se refiere a la capacidad de los servidores
publicos para proporcionar servicios que satisfagan las necesidades y expectativas de los
ciudadanos de manera efectiva y eficiente. Esto incluye aspectos como la rapidez, la

precision, la cortesia y la empatia en la prestacion de servicios.

Tabla 7 Evaluacion y seleccion de competencias y calidad del servicio

Estadisticos de prueba

D2: Evaluacion y seleccion de

competencias DIM2: Calidad del servicio
Chi-cuadrado 228,680? 91,936°
gl 14 13
Sig. asin. ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada es
16,7.
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b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla esperada es
17,9.

La relacién significativa entre la evaluacion y seleccion de competencias y la

calidad del servicio tiene varias implicaciones practicas importantes:

= Mejorar la satisfaccion del ciudadano. Una seleccion adecuada asegura que los
empleados estén bien equipados para atender a los ciudadanos, lo que resulta en
una mayor satisfaccion y confianza en los servicios publicos.

= Optimizar los recursos humanos. Al evaluar y seleccionar de manera precisa, se
minimiza la rotacion de personal y se optimiza el uso de recursos humanos, ya
que los empleados son mas aptos para sus roles desde el inicio.

= Fomentar un entorno de trabajo positivo. Los empleados que sienten que sus
competencias son adecuadas para sus roles estdn mas motivados Yy
comprometidos, lo que contribuye a un entorno de trabajo méas positivo y

productivo.

Los resultados del analisis Chi-cuadrado confirman que una evaluacion y seleccion
precisa de las competencias esta significativamente asociada con una mayor calidad en el
servicio (p<0.001). El valor de Chi-cuadrado de 228.680 para la dimension de evaluacién
y seleccion de competencias es extremadamente alto, lo que indica una fuerte desviacion
de las frecuencias observadas respecto a las esperadas bajo la hipdtesis nula, sugiriendo
una relacién robusta entre estas variables. De manera similar, el valor de 91.936 para la
calidad del servicio refuerza la conclusion de que una mejor evaluacion y seleccion de
competencias resulta en una mejora tangible en la calidad del servicio prestado por los

servidores publicos.
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En conclusidn, la evidencia sugiere que las municipalidades y otras organizaciones
del sector publico que implementan estrategias de gestion por competencias deben
centrarse en mejorar sus procesos de evaluacion y seleccion de competencias. Una
evaluacion y seleccidn adecuada no solo asegura que los empleados tienen las habilidades
necesarias para sus roles, sino que también estan en mejor posicion para proporcionar
servicios de alta calidad a los ciudadanos. En términos practicos, esto implica la
utilizacion de herramientas de evaluacion robustas y basadas en evidencia, asi como
procesos de seleccion rigurosos que alineen las competencias de los candidatos con las
necesidades especificas del puesto y los objetivos estratégicos de la organizacion. Ademas,
la formacidn continua y el desarrollo profesional deben ser parte integral de la gestion de

competencias para mantener y mejorar la calidad del servicio a lo largo del tiempo.

3. Desarrollo de competencias y trabajo en equipo y colaboracion

Los valores de Chi-cuadrado obtenidos fueron 204.200 (p<0.001) para la dimension
"Desarrollo de competencias" y 116.120 (p<0.001) para la dimensién "Trabajo en equipo
y colaboracion". Estos resultados altamente significativos indican una relacion estadistica
entre ambas dimensiones, sugiriendo que un adecuado desarrollo de las competencias esta
asociado con una mayor capacidad de trabajo en equipo y colaboracién por parte de los

servidores publicos.

Recordemos que el desarrollo de competencias es un proceso continuo que implica la
mejora y actualizacion de las habilidades, conocimientos y capacidades de los empleados
a través de diversas formas de formacidn, capacitacion y experiencias laborales. Este
proceso no solo prepara a los empleados para desempefiar sus roles actuales de manera
mas efectiva, sino que también los prepara para futuras responsabilidades y oportunidades
dentro de la organizacion. Mientras que el trabajo en equipo y colaboracién se refiere a la
capacidad de los empleados para trabajar juntos de manera efectiva, compartir
conocimientos, apoyar a sus compafieros y contribuir al logro de los objetivos

organizacionales. La colaboracion exitosa en el lugar de trabajo es
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crucial para resolver problemas complejos, innovar y mejorar continuamente los

procesos y Servicios.

Tabla 8 Desarrollo de competencias y trabajo en equipo y colaboracion

Estadisticos de prueba

D3: Desarrollo de DIMS3: Trabajo en equipo y
competencias colaboracion
Chi-cuadrado 204,200 116,120
gl 14 14
Sig. asin. ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla

esperada es 16,7.

La relacion significativa entre el desarrollo de competencias y el trabajo en equipo y

colaboracion tiene varias implicaciones practicas:

= Mejora de la cohesion del equipo. El desarrollo de competencias contribuye a
que los empleados se sientan méas seguros y competentes en sus roles, lo que
fomenta una mayor cohesion y confianza entre los miembros del equipo.

= Facilitacion de la innovacion. Equipos bien capacitados y con un alto nivel de
competencias son mas propensos a colaborar eficazmente, lo que puede conducir
a innovaciones y mejoras en los procesos y servicios.

= Aumento de la eficiencia organizacional. La colaboracion efectiva entre equipos
mejora la eficiencia organizacional, ya que facilita la resolucion de problemasy la

implementacién de soluciones de manera mas rapida y eficaz.

Los resultados del analisis Chi-cuadrado confirman que un adecuado desarrollo de
competencias esta significativamente asociado con una mayor capacidad de trabajo en
equipo y colaboracion (p<0.001). El valor de Chi-cuadrado de 204.200 para la dimensién
de desarrollo de competencias es extremadamente alto, lo que indica una fuerte asociacion
entre las competencias desarrolladas y la capacidad de trabajar en equipo. De manera
similar, el valor de 116.120 para la dimension de trabajo en equipo y colaboracion

refuerza esta conclusion, mostrando que la mejora en el desarrollo de
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competencias se traduce en una mejora tangible en la capacidad de los servidores

publicos para colaborar eficazmente.

Por lo tanto, la evidencia sugiere que las municipalidades y otras organizaciones del
sector publico deben invertir en el desarrollo continuo de competencias para fomentar un
entorno de trabajo colaborativo y eficiente. Un enfoque estratégico en el desarrollo de
competencias no solo mejora las habilidades individuales, sino que también fortalece la
capacidad colectiva del equipo para trabajar de manera efectiva y alcanzar los objetivos

organizacionales.

En términos practicos, esto implica:

»= Programas de formacién y desarrollo personalizados. Ofrecer programas de
formacion adaptados a las necesidades especificas de los empleados y los equipos,
asegurando que las competencias desarrolladas sean relevantes y aplicables a sus
roles.

= Fomento de una cultura de aprendizaje continuo. Promover una cultura
organizacional que valore y apoye el aprendizaje continuo y la mejora personal y
profesional.

= Evaluaciones regulares de competencias. Realizar evaluaciones periddicas de
competencias para identificar areas de mejora y disefiar intervenciones de

desarrollo adecuadas.

En sintesis, la relacion significativa entre el desarrollo de competencias y el trabajo
en equipo y colaboracion destaca la importancia de invertir en el crecimiento y desarrollo
profesional de los empleados. Al hacerlo, las organizaciones del sector publico pueden
mejorar significativamente su capacidad para trabajar de manera colaborativa, innovar y

ofrecer servicios de alta calidad a la ciudadania
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4. Alineacion estratégica e innovacion y mejora continua.

Se encontro un valor de Chi-cuadrado de 99.440 (p<0.001) para la dimension
"Alineacion estratégica™ y un valor de 108.771 (p<0.001) para la dimension "Innovacién
y mejora continua”. Estos resultados significativos revelan una asociacion estadistica
entre estas dimensiones, lo que implica que una adecuada alineacién estratégica de la
gestién por competencias esta relacionada con una mayor capacidad de innovacion y

mejora continua en los procesos y servicios realizados por los servidores publicos.

Cabe destacar que, la alineacion estratégica en la gestion por competencias se
refiere a la integracion y sincronizacion de las competencias de los empleados con los
objetivos y estrategias a largo plazo de la organizacion. Este proceso asegura que los
recursos humanos y sus habilidades estén en sintonia con las metas organizacionales,
facilitando la ejecucion efectiva de la estrategia. Mientras que la innovacion y mejora
continua implica la capacidad de la organizacién para desarrollar nuevas ideas, métodos y
productos, asi como para mejorar constantemente sus procesos Yy servicios. Este enfoque
no solo fomenta la creatividad y la adaptabilidad, sino que también asegura que la
organizacion pueda responder eficazmente a los cambios y desafios del entorno.

Tabla 9 Alineacion estratégica e innovacion y mejora continua

Estadisticos de prueba

DIMA4: Innovaciény mejora

D4: Alineacion estratégica continua
Chi-cuadrado 99,4402 108,771°
gl 14 14
Sig. asin. ,000 ,000

a. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla

esperada es 16,7.

b. 0 casillas (0,0%) han esperado frecuencias menores que 5. La frecuencia minima de casilla

esperada es 16,6.
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La relacidn significativa entre la alineacion estratégica y la innovacién y mejora

continua tiene varias implicaciones practicas:

= Maximizacion del impacto organizacional. Una alineacion estratégica efectiva
asegura que los esfuerzos de innovacion y mejora continua estén dirigidos hacia
areas que realmente impactan el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

= Optimizacion de recursos. Alinear las competencias con la estrategia permite
una asignacion mas eficiente de los recursos, asegurando que los esfuerzos de
innovacion y mejora sean sostenibles y productivos.

= Fortalecimiento de la adaptabilidad organizacional. La alineacion estratégica
facilita una cultura organizacional que valora la innovacién y la mejora continua,
permitiendo a la organizacion adaptarse rdpidamente a nuevos desafios y
oportunidades.

Los resultados del analisis Chi-cuadrado confirman que una adecuada alineacion
estratégica esté significativamente asociada con una mayor capacidad de innovacion y
mejora continua (p<0.001). El valor de Chi-cuadrado de 99.440 para la dimension de
alineacion estratégica indica una fuerte asociacion entre la alineacion de las competencias
y la estrategia organizacional. De manera similar, el valor de 108.771 para la innovacion y
mejora continua refuerza esta conclusion, mostrando que una buena alineacién estratégica

se traduce en una mayor capacidad para innovar y mejorar continuamente.

En conclusion, la evidencia sugiere que las municipalidades y otras organizaciones
del sector publico deben priorizar la alineacion estratégica en su gestion por competencias
para potenciar la innovacion y la mejora continua. Una alineacion estratégica efectiva no
solo asegura que los esfuerzos de desarrollo y aplicacion de competencias estan dirigidos
hacia los objetivos organizacionales, sino que también facilita una cultura de innovacion

y mejora constante.

En términos practicos, esto implica:
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= Desarrollo de planes estratégicos claros: Asegurar que los planes estratégicos de la
organizacion estén bien definidos y comunicados, permitiendo que todos los
niveles de la organizacion comprendan y apoyen los objetivos y estrategias.

= Integracion de la gestion por competencias con la estrategia organizacional:
Alinear los programas de desarrollo de competencias con los objetivos
estratégicos, asegurando que las habilidades y capacidades de los empleados
soporten las metas a largo plazo de la organizacion.

= Fomento de una cultura de innovacién: Crear un entorno que promueva y
recompense la innovacion y la mejora continua, incentivando a los empleados a

proponer y experimentar con nuevas ideas y soluciones.

En conclusion, los resultados de la prueba de Chi-cuadrado respaldan de manera
solida la existencia de relaciones estadisticamente significativas entre la gestion por
competencias y la productividad laboral, asi como entre las dimensiones especificas que
conforman estas variables. La evidencia obtenida no solo valida la relevancia tedrica del
modelo de gestidn por competencias, sino que también subraya su aplicabilidad practica en
el contexto de la administracion publica. Estos hallazgos demuestran que la adecuada
implementacion de este modelo puede tener efectos tangibles y positivos en la eficiencia y
eficacia del desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Cayma.

La identificacion precisa de las competencias clave y su alineacion con los roles y
responsabilidades de los empleados se muestra como un factor crucial para mejorar la
eficiencia en el trabajo. De manera similar, una evaluacion y seleccion rigurosa de
competencias aseguran que los empleados posean las habilidades necesarias para
mantener altos estandares de calidad en el servicio. Ademas, el desarrollo continuo de
competencias fomenta un entorno de colaboracion y trabajo en equipo, esencial para
abordar los desafios complejos y dindmicos que enfrentan las organizaciones publicas.

Por ultimo, la alineacion estratégica de las competencias con los objetivos
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organizacionales potencia la capacidad de innovacién y mejora continua, permitiendo a

la municipalidad adaptarse y evolucionar en un entorno en constante cambio.

Asimismo, La implementacion efectiva del modelo de gestion por competencias en la

Municipalidad Distrital de Cayma puede resultar en numerosos beneficios, tales como:

= Mejora en la satisfaccion del ciudadano: Al contar con empleados mejor
preparados y alineados con los objetivos estratégicos, la calidad del servicio
publico puede incrementarse, mejorando la percepcion y satisfaccion de los
ciudadanos.

= Optimizacion de recursos: Una gestion de competencias adecuada permite una
asignacion mas eficiente de los recursos humanos, reduciendo la rotacion de
personal y los costos asociados a la capacitacion y el desarrollo.

= Fortalecimiento de la cultura organizacional: Promover un entorno donde se
valoren las competencias y se fomente el desarrollo continuo puede mejorar la
moral y el compromiso de los empleados, contribuyendo a una cultura

organizacional positiva y proactiva.

4.2. Resultados descriptivos

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la influencia
de la gestion por competencias en la productividad laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cayma durante el afio 2023. Para ello, se analizaron dos
variables fundamentales: la gestion por competencias como variable independiente y la
productividad laboral como variable dependiente. A través de un riguroso analisis
descriptivo, se evaluaron diversos aspectos clave de cada variable, lo que permitié obtener
un panorama detallado de la situacion actual en la Municipalidad Distrital de Cayma. Los
resultados obtenidos revelan areas de fortaleza y oportunidades de mejora en la
implementacidn de la gestién por competencias, asi como en los niveles de productividad

laboral alcanzados por los servidores publicos.
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Este analisis descriptivo sienta las bases para comprender la dindmica subyacente
entre la gestion por competencias y la productividad laboral en el contexto de la
administracion publica local. Los hallazgos obtenidos brindan informacion valiosa para
el disefio e implementacion de estrategias y politicas que permitan optimizar la gestion de
recursos humanos, mejorar el desempefio organizacional y, en ultima instancia, brindar

servicios de calidad a la ciudadania de manera eficiente y efectiva.

4.2.1 Edad de los participantes

Los resultados descriptivos revelan una distribucién etaria diversa entre los
participantes del estudio, lo cual es deseable para obtener una representacién mas precisa
de larealidad organizacional en la Municipalidad Distrital de Cayma. Se observa una clara
predominancia de servidores publicos jovenes, con el 41.20% de los participantes
ubicandose en el rango de edad de 18 a 29 afios. Esta participacion mayoritaria de la
fuerza laboral joven puede ser beneficiosa, ya que suelen caracterizarse por una mayor
apertura al cambio, adaptabilidad y disposicion para adquirir nuevas competencias y
conocimientos. No obstante, es importante destacar la participacion significativa del
32.40% de los servidores publicos con edades comprendidas entre los 30 y 40 afios, lo
que aporta una valiosa combinacién de experiencia, madurez profesional y perspectivas
diversas al estudio. Esta franja etaria suele representar una etapa de consolidacién

profesional y liderazgo en las organizaciones.

Figura 2 Edad de los participantes
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Ademas, es notable la participacion, aunque en menor medida, de servidores
publicos de edades mas avanzadas, incluyendo un 0.80% de participantes con 71 afios o
mas. Esta inclusion de diferentes generaciones en el estudio es positiva, ya que permite
capturar las perspectivas y experiencias de servidores pablicos con una trayectoria mas
extensa en la administracion publica, quienes pueden aportar valiosos conocimientos y

lecciones aprendidas a lo largo de su carrera.

La diversidad etaria observada en los participantes del estudio garantiza una
representacion mas equilibrada y democratica de los distintos grupos generacionales que
conforman la fuerza laboral de la Municipalidad Distrital de Cayma. Esta heterogeneidad
etaria enriquece la calidad de los datos recolectados y permite obtener una vision mas
integral y objetiva de la gestion por competencias y su influencia en la productividad

laboral de los servidores publicos.

4.2.2 Género de los participantes

Los hallazgos descriptivos en cuanto al genero de los participantes revelan una marcada
disparidad de género dentro de la Municipalidad Distrital de Cayma, con una notable

subrepresentacidn femenina. Esta situacion se evidencia en los datos obtenidos, donde

105



la participacion masculina predomina de manera abrumadora. Este desequilibrio de
género en la fuerza laboral del gobierno local no solo refleja una realidad preocupante,
sino que también constituye un indicador clave de la persistente brecha de igualdad de
género y el limitado empoderamiento de la mujer en los espacios de toma de decisiones y

puestos de liderazgo dentro de las entidades gubernamentales a nivel local.

Esta disparidad de género en la Municipalidad Distrital de Cayma es un reflejo
microcosmico de un desafio mas amplio que enfrentan los gobiernos locales y la
administracion publica en general. A pesar de los avances en materia de igualdad de
géneroen las Gltimas décadas, persisten barreras estructurales y culturales que impiden una
participacién equitativa de las mujeres en los espacios de poder y en roles de liderazgo

dentro de las instituciones publicas.

Es imperativo que los gobiernos locales, como la Municipalidad Distrital de
Cayma, asuman un rol proactivo en la promocion de la igualdad de género y el
empoderamiento femenino dentro de sus estructuras organizacionales. Esto implica la
implementacién de politicas y programas especificos que fomenten la participacion
equitativa de las mujeres en la funcion publica, garantizando igualdad de oportunidades en

los procesos de reclutamiento, seleccidn y ascenso a cargos de alta responsabilidad.

Figura 3 Género de los participantes
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Ademas, es fundamental abordar las barreras culturales y los sesgos inconscientes
que perpettan la discriminacion de género, a través de programas de sensibilizacion,
capacitaciéon y concientizacion sobre la importancia de la diversidad de género en los
espacios de toma de decisiones. Unicamente mediante esfuerzos concertados y estrategias
integrales se podra cerrar la brecha de género y garantizar una representacién justa y

equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la administracién pablica local.

4.2.3 Grado de instruccion de los participantes

Un aspecto fundamental que considerar en la evaluacion de la calidad y
confiabilidad de los datos recolectados es el nivel de instruccion de los participantes. En
este sentido, los resultados descriptivos revelan una distribucion favorable en cuanto al
grado de instruccion de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma

que formaron parte del estudio.
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Se destaca que el grupo predominante, representando el 58.40% de los
participantes, cuenta con una formacién de Educacidn Superior Universitaria. Este nivel
educativo garantiza un alto grado de conocimiento y comprension de temaéticas
complejas, como la gestion por competencias y su impacto en la productividad laboral de
los servidores publicos. Las personas con formacion universitaria suelen tener una mayor
capacidad analitica, pensamiento critico y conocimientos tedricos sélidos en diversas
areas, lo que les permite aportar perspectivas méas profundas y fundamentadas en el

contexto de la investigacion.

Figura 4 Grado de instruccion de los participantes

Porcentaje

Secundaria Superior Mo Superior Universitaria
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No obstante, es importante destacar que un porcentaje significativo del 32% de los
participantes cuenta Unicamente con Educacion Secundaria. Si bien este grupo puede
carecer de una formacién especializada en el tema de estudio, su participacion es valiosa
ya que aporta una perspectiva mas practica y experiencial, enriqueciendo la diversidad de
opiniones y percepciones sobre la gestion por competencias y la productividad laboral en
el &mbito municipal.

Adicionalmente, se incluye a un 9.60% de participantes con un nivel de
instruccion Superior No Universitaria, 1o que probablemente se traduzca en una

combinacion de conocimientos técnicos y practicos relevantes para el contexto de la
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investigacion. Esta diversidad en los niveles de instruccion de los participantes brinda una
mayor riqueza y profundidad a los datos recolectados, al integrar perspectivas tanto
tedricas como practicas, y al capturar las experiencias y percepciones de servidores
publicos con diferentes trayectorias formativas. Este enfoque inclusivo y representativo
contribuye a una mayor objetividad y validez de los hallazgos obtenidos en el estudio,
fortaleciendo asi la calidad de la investigacién y sus implicaciones para la gestion publica

local

4.2.4 Andlisis de la variable independiente “Gestion por competencias”

Los hallazgos del estudio revelan una situacion preocupante en cuanto al nivel de
implementacién de la gestion por competencias en la Municipalidad Distrital de Cayma.
Los datos obtenidos evidencian que la entidad no ha logrado impulsar de manera eficiente
y efectiva este enfoque estratégico de gestion de recursos humanos, lo cual representa un
serio obstaculo para el logro de los objetivos organizacionales y el cumplimiento de su

mision de brindar servicios publicos de calidad a la ciudadania.

Segun el analisis realizado, el nivel de implementacién de la gestion por
competencias se ubica en un nivel medio, con un preocupante 39.20% de los participantes
percibiendo esta situacion. Alarmantemente, un 32.80% de los servidores publicos
encuestados perciben un nivel bajo de implementacion, lo cual sugiere graves deficiencias
en laadopcidn de este enfoque de gestion. Solo un 28% de los participantes considera que

la gestion por competencias se encuentra en un nivel alto de implementacion.

Figura 5 Analisis de la variable independiente “gestion por competencias”
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Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Esta realidad refleja una brecha significativa entre las mejores practicas de gestion
de recursos humanos y la situacion actual en la Municipalidad Distrital de Cayma. La
gestién por competencias es ampliamente reconocida como un enfoque estratégico que
promueve la eficiencia, efectividad y competitividad de las organizaciones al alinear las
capacidades y habilidades del personal con los objetivos organizacionales. Su adecuada
implementacion es esencial para optimizar el desempefio, fomentar la mejora continua y

brindar servicios publicos de calidad a la ciudadania.

Es imperativo que la Municipalidad Distrital de Cayma aborde esta situacidn con
urgencia y priorice la implementacion efectiva de la gestion por competencias como parte
de su estrategia de gestion de recursos humanos. Esto implica la adopcion de planes y
politicas locales asertivas, basadas en evidencia y mejores practicas, que promuevan el
desarrollo y alineacion de las competencias de los servidores publicos con los objetivos
organizacionales. Solo a través de una gestion adecuada y eficiente, respaldada por un
enfoque estratégico de gestion por competencias, podra la Municipalidad Distrital de
Cayma superar las deficiencias actuales y alcanzar los estdndares de excelencia
requeridos para brindar servicios publicos de calidad y promover el desarrollo sostenible
de la comunidad local.
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Analisis de las dimensiones de la variable independiente “Gestion por

competencias”

Profundizando en los componentes esenciales de la gestion por competencias,
resulta fundamental examinar detalladamente las dimensiones que conforman esta
variable independiente clave. Los hallazgos revelan una situacion critica en cuanto a la
dimensién 1 “identificacion de competencias clave” dentro de la Municipalidad Distrital
de Cayma, dimension que se ubica en un nivel bajo segun el 45.20% de los participantes.
Esta deficiencia representa un obstaculo significativo para el éxito de una implementacion
efectiva de la gestion por competencias y, en consecuencia, para el logro de una gestion

local eficiente y orientada a resultados en el distrito de Cayma.

La identificacion precisa de las competencias clave requeridas para el desempefio
exitoso de las funciones y roles dentro de la organizacion es un paso fundamental en el
proceso de gestién por competencias. Esta etapa implica un andlisis exhaustivo de los
perfiles laborales, las tareas criticas y los objetivos estratégicos de la entidad, con el fin
de determinar las habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos esenciales que
deben poseer los servidores publicos para contribuir efectivamente al logro de las metas

organizacionales.

Figura 6 Dimension 1 “Identificacion de competencias clave”
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Porcentaje

MNivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Al no contar con una sélida identificacion de las competencias clave, la
Municipalidad Distrital de Cayma corre el riesgo de implementar estrategias y programas
de gestion de recursos humanos desalineados con sus necesidades reales y sus objetivos
estratégicos. Esto puede resultar en una asignacion ineficiente de recursos, esfuerzos de
capacitacion y desarrollo poco efectivos, y una falta de enfoque en las habilidades y
conocimientos verdaderamente criticos para el éxito de la gestion local. Es imperativo que
la Municipalidad Distrital de Cayma aborde esta deficiencia de manera urgente y
prioritaria. Se deben implementar procesos rigurosos y basados en evidencia para
identificar las competencias clave requeridas en cada area y funcién dentro de la entidad.
Esto puede implicar la realizacion de andlisis de puestos detallados, la consulta con
expertos y la participacion activa de los servidores publicos en la definicion de las

competencias criticas para su desempefio efectivo.

Solo al contar con una base s6lida de competencias clave claramente identificadas,
la Municipalidad Distrital de Cayma podra avanzar hacia una implementacion efectiva de
la gestion por competencias y, en consecuencia, lograr una mayor eficiencia en la gestion
local, optimizar el desempefio de los servidores publicos y brindar servicios de calidad a

la comunidad del distrito de Cayma.
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La dimension "Evaluacion y seleccion de competencias” presenta un panorama
igualmente desalentador, ubicandose también en un nivel bajo de acuerdo con el 56.40%
de los participantes. Este hallazgo constituye una evidencia contundente de las
deficiencias existentes en los procesos de evaluacion y seleccion de personal basados en
competencias dentro de la Municipalidad Distrital de Cayma. Esta situacion representa
un obstaculo significativo para la conformacion de un equipo de servidores publicos
altamente competente y alineado con los objetivos estratégicos de la entidad. La
evaluacion y seleccion adecuada de competencias es un pilar fundamental de la gestion
por competencias, ya que determina la calidad y idoneidad del capital humano que ingresa
a la organizacién. Un proceso riguroso y objetivo de evaluacidn permite identificar a los
candidatos que poseen las competencias clave requeridas para desempefiarse de manera
eficiente y efectiva en sus roles, contribuyendo asi al logro de las metas organizacionales.

Los resultados obtenidos sugieren que la Municipalidad Distrital de Cayma carece
de un enfoque sistematizado y basado en evidencia para la evaluacién y seleccion de
competencias. Esta deficiencia puede dar lugar a una fuerza laboral con brechas
significativas en términos de habilidades, conocimientos y comportamientos esenciales, lo
que a su vez puede traducirse en un desempefio suboptimo, ineficiencias operativas y una

disminucion en la calidad de los servicios prestados a la comunidad.

Figura 7 Dimension 2 “Evaluacion y seleccion de competencias”
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Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Es imprescindible que la Municipalidad Distrital de Cayma implemente politicas y
estrategias integrales para fortalecer esta dimension clave de la gestion por competencias.
Esto puede implicar la adopcién de herramientas de evaluacion estandarizadas y
validadas, como pruebas psicométricas, ejercicios de simulacion y evaluaciones de
habilidades especificas, que permitan una medicion objetiva y precisa de las competencias
de los candidatos. Ademas, es crucial que se establezcan criterios claros y transparentes
para la seleccién de personal, basados en un analisis exhaustivo de los perfiles de
competencias requeridos para cada puesto de trabajo. Esto garantizara que se contraten a
los candidatos mas idoneos y mejor preparados para contribuir al éxito de la organizacion.
So6lo mediante la implementacion de procesos solidos de evaluacion y seleccion de
competencias, la Municipalidad Distrital de Cayma podra conformar un equipo de
servidores publicos altamente competente, comprometido y capaz de impulsar una

gestién local efectiva, innovadora y orientada al servicio a la comunidad.

Los hallazgos referentes a la dimension 3 "Desarrollo de competencias™ revelan
una situacion igualmente preocupante, con un alarmante 50.80% de los participantes

percibiendo un nivel bajo en esta area crucial de la gestion por competencias. Esta
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deficiencia representa un obstaculo significativo para el fortalecimiento y la actualizacion
constante de las capacidades y habilidades de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma, lo que a su vez puede comprometer gravemente la eficiencia y
efectividad de la gestion local. El desarrollo continuo de competencias es un elemento
esencial de la gestion por competencias, ya que permite mantener a la fuerza laboral
alineada con los desafios y demandas cambiantes del entorno, asi como con los objetivos
estratégicos de la organizacion. En un contexto de rapida evolucién y complejidad
creciente en la administracion publica, es fundamental que los servidores publicos tengan
acceso a oportunidades de capacitacion, formacion y desarrollo profesional que les
permitan adquirir nuevas habilidades, conocimientos y comportamientos necesarios para

desempefiar sus funciones de manera 6ptima.

Figura 8 Dimension 3 “Desarrollo de competencias”

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

La falta de un enfoque sélido y sistematico en el desarrollo de competencias
puede dar lugar a una brecha cada vez mayor entre las capacidades actuales de los
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servidores publicos y las competencias requeridas para una gestion local efectiva y
orientada a resultados. Esto puede traducirse en una disminucién en la calidad de los
servicios prestados, una baja productividad, dificultades para adaptarse a los cambios y, en
ultima instancia, un impacto negativo en el desarrollo sostenible del distrito de Cayma.
Es imperativo que la Municipalidad Distrital de Cayma aborde esta deficiencia de manera
urgente e implemente estrategias integrales para fortalecer el desarrollo de competencias
de sus servidores publicos. Esto puede implicar la creacion de planes de capacitacion
personalizados basados en evaluaciones periddicas de necesidades de competencias, la
implementacion de programas de formacién continua, el fomento de oportunidades de
aprendizaje en el lugar de trabajo y el establecimiento de alianzas con instituciones

educativas y organizaciones especializadas.

Ademas, es fundamental que se destinen recursos adecuados y se brinde el apoyo
necesario para facilitar el desarrollo de competencias, incluyendo incentivos y
reconocimientos para motivar la participacion activa de los servidores publicos en estos
esfuerzos. Solo a través de una inversion estratégica y continua en el desarrollo de
competencias, la Municipalidad Distrital de Cayma podra contar con un equipo de
servidores publicos altamente capacitado, adaptable y comprometido con la excelencia en
la gestion local, capaz de responder eficazmente a los desafios actuales y futuros del

distrito.

Los resultados obtenidos en relacion a la dimension "Alineacion estratégica” de la
variable independiente "Gestion por competencias" revelan un panorama que, si bien no
es completamente desalentador, dista de ser 6ptimo y acorde con las mejores préacticas en
materia de gestidn de recursos humanos en el sector publico. Segun los datos recopilados,
un 52% de los participantes percibe un nivel medio de alineacion estratégica, lo cual
sugiere que existen esfuerzos parciales o inconsistentes para alinear las competencias de
los servidores publicos con los objetivos y estrategias de la Municipalidad Distrital de
Cayma. No obstante, es preocupante que un 30.40% de los encuestados considere que la
alineacion estratégica se encuentra en un nivel bajo, lo que implica una desvinculacion
significativa entre las capacidades y habilidades de la fuerza laboral y las prioridades
estratégicas de la entidad. Esta situacion puede dar lugar
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a una asignacion ineficiente de recursos humanos, una falta de enfoque en las
competencias criticas para el éxito organizacional y, en consecuencia, una disminucion

en la efectividad y eficiencia de la gestion local.

Aln mas alarmante es el hecho de que solo un 17.60% de los participantes perciba
un nivel alto de alineacidn estratégica, lo que sugiere que la Municipalidad Distrital de
Cayma enfrenta serios desafios en este aspecto fundamental de la gestion por
competencias. Esta deficiencia representa un obstaculo significativo para el logro de una

gestion local verdaderamente eficiente, eficaz y orientada a resultados.

Figura 9 Dimension 4 "Alineacion estratégica”

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

La alineacion estratégica de las competencias es un elemento crucial para
maximizar el impacto y el retorno de la inversion en la gestion de recursos humanos. Al
asegurar que las competencias individuales y colectivas de los servidores publicos estén
alineadas con las metas y objetivos organizacionales, se optimiza la capacidad de la
entidad para cumplir con su misién y brindar servicios publicos de calidad a la
comunidad. Es imperativo que la Municipalidad Distrital de Cayma aborde esta
deficiencia de manera urgente e implemente estrategias integrales para fortalecer la

alineacion estratégica de la gestion por competencias. Esto puede implicar la revision y
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actualizacion de los planes estratégicos, el establecimiento de mecanismos de
comunicacion y participacion efectivos, y la implementacion de procesos sistematicos
para identificar y desarrollar las competencias clave alineadas con las prioridades
organizacionales. So6lo a través de una sélida alineacion estratégica de las competencias, la
Municipalidad Distrital de Cayma podra aprovechar al maximo el potencial de su capital
humano, optimizar el uso de los recursos disponibles y lograr una gestiéon local

verdaderamente eficiente, efectiva y orientada al desarrollo sostenible del distrito.

4.2.5 Analisis de la variable dependiente “Productividad laboral”

La productividad laboral es un factor critico para el éxito de cualquier
organizacion, ya que determina su capacidad para alcanzar sus objetivos y metas de
manera eficiente. En el contexto de la gestion pablica, una alta productividad laboral es
fundamental para brindar servicios de calidad a la ciudadania y promover el desarrollo
local sostenible. El andlisis presentado revela que la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Cayma se encuentra en un nivel medio, con un porcentaje de
41.77%, lo que indica que no se estan aprovechando al maximo los recursos humanos
disponibles. Ademas, un preocupante 30.52% de los participantes percibe un nivel bajo
de productividad, mientras que solo el 27.71% considera que se ha alcanzado un nivel

alto.

Estos resultados son particularmente alarmantes en el contexto de una entidad
publica, cuya razon de ser es servir a la comunidad de manera eficiente y efectiva. La
falta de productividad laboral no solo afecta la calidad de los servicios prestados, sino que
también tiene un impacto negativo en el desarrollo econémico y social de la localidad. La
implementacion inadecuada de la gestion por competencias, enfoque que busca alinear
las habilidades y conocimientos de los empleados con los objetivos organizacionales,
podria ser uno de los factores que contribuyen a esta situacion. Si las competencias clave
no se identifican correctamente, si los procesos de evaluacion y seleccion son deficientes,

0 si los programas de desarrollo de competencias no estan
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alineados con las necesidades reales de la organizacion, es poco probable que se logre

un impacto positivo en la productividad laboral.

Figura 10 Andlisis de la variable dependiente “Productividad laboral”

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Ademas, es posible que existan otros factores que influyen en la baja
productividad, como la falta de motivacion y compromiso del personal, la ausencia de
sistemas de reconocimiento y recompensa adecuados, o problemas en la gestion del
rendimiento y la evaluacion del desempefio. Para abordar esta problemaética, es crucial
que la Municipalidad Distrital de Cayma implemente estrategias integrales que aborden
tanto la gestién por competencias como otros aspectos relacionados con la gestiéon de
recursos humanos. Esto puede incluir la revision y actualizacion de los perfiles de
competencias, el fortalecimiento de los procesos de seleccion y evaluacion, el disefio de
programas de capacitacion y desarrollo enfocados en las necesidades especificas de la
organizacion, y la implementacién de sistemas de reconocimiento y recompensa que

promuevan la motivacion y el compromiso del personal.
Alcanzar un nivel alto de productividad laboral no solo es esencial para brindar

servicios de calidad a la poblacion, sino también para impulsar el desarrollo local de
manera significativa. Una gestion municipal eficiente y productiva es capaz de
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aprovechar al maximo los recursos disponibles, implementar politicas publicas efectivas,
y promover la participacion ciudadana y la transparencia en la toma de decisiones.

En resumen, los resultados obtenidos son un llamado de atencion para que la
Municipalidad Distrital de Cayma tome medidas urgentes y contundentes para mejorar la
productividad laboral de sus servidores publicos. Solo a través de una gestion por
competencias adecuada y una estrategia integral de gestion de recursos humanos, se podra
lograr la eficiencia necesaria para impulsar el desarrollo local y brindar servicios de
calidad a la poblacion.

Analisis de las dimensiones de la variable dependiente

El anélisis de las dimensiones de la variable dependiente "Productividad Laboral" brinda
una perspectiva mas detallada sobre las areas especificas que requieren atencion para
mejorar el desempefio organizacional en la Municipalidad Distrital de Cayma. La
dimension 1 "Eficiencia en el Trabajo" es fundamental, ya que refleja la capacidad de los
servidores publicos para utilizar los recursos de manera éptima y lograr los objetivos

establecidos con el menor desperdicio posible.

Los resultados muestran una situacion preocupante, con un 36% de los
participantes percibiendo un nivel bajo de eficiencia en el trabajo, mientras que solo el
29.20% considera que se ha alcanzado un nivel alto. Esta falta de eficiencia en el trabajo
puede tener diversas causas, como la falta de capacitacion adecuada, procesos
burocraticos engorrosos, falta de recursos o herramientas adecuadas, o incluso problemas
de motivacion y compromiso por parte del personal. Cualquiera que sea la causa, €s
esencial abordarla de manera efectiva, ya que la eficiencia en el trabajo es clave para
brindar servicios de calidad a la ciudadania y aprovechar al maximo los recursos
disponibles. Por otro lado, el hecho de que un 34.80% de los participantes perciba un
nivel medio de eficiencia en el trabajo, indica que existe un potencial para mejorar, pero
también sugiere que hay practicas o procesos que estan funcionando de manera aceptable.
Es crucial identificar estas buenas practicas y replicarlas en toda la organizacion, mientras

se abordan las areas de oportunidad.
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Para lograr la excelencia en la gestion municipal, es necesario implementar planes

estratégicos integrales que aborden no solo la eficiencia en el trabajo, sino también otros

aspectos clave de la productividad laboral. Estos planes deben estar respaldados por un

liderazgo solido y un compromiso genuino por parte de los niveles directivos, asi como

por la participacion activa de todos los servidores publicos. Algunas estrategias que

podrian ayudar a mejorar la eficiencia en el trabajo incluyen:

Implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional continuo,
enfocados en mejorar las competencias y habilidades especificas requeridas para el
desempefio eficiente de las funciones.

Simplificar y optimizar los procesos burocraticos, eliminando pasos innecesarios
y adoptando tecnologias digitales que faciliten el flujo de trabajo.

Asegurar la disponibilidad de recursos adecuados, tanto en términos de
infraestructura como de herramientas y equipos, para que los servidores publicos
puedan desempefiar sus funciones de manera eficiente.

Implementar sistemas de gestion del desempefio y reconocimiento, que motiven al
personal a alcanzar niveles mas altos de eficiencia y productividad.

Fomentar una cultura organizacional basada en la colaboracion, la mejora

continua y la busqueda de la excelencia.

En conclusion, los resultados obtenidos en la dimension "Eficiencia en el Trabajo"

son un llamado de atencion para que la Municipalidad Distrital de Cayma implemente

acciones concretas y estratégicas para mejorar este aspecto fundamental de la

productividad laboral. Solo a través de una gestion eficiente de los recursos humanos y

organizacionales, se podra alcanzar la excelencia en la prestacion de servicios publicos y

contribuir de manera significativa al desarrollo local.

Figura 11 Dimension 1 “Eficiencia en el trabajo”
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Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Por otro lado, la dimension 2 “La calidad del servicio” es un aspecto primordial
en la gestion publica, ya que impacta directamente en la satisfaccion de los ciudadanos y
en la percepcion que tienen sobre la eficacia de las instituciones gubernamentales. En el
caso de la Municipalidad Distrital de Cayma, los resultados obtenidos en esta dimension
son preocupantes y reflejan la necesidad de implementar acciones contundentes para
mejorar la calidad de los servicios brindados a la comunidad. Seguln el andlisis presentado,
el 44% de los participantes percibe un nivel medio en la calidad del servicio, lo cual indica
que, si bien se estan realizando esfuerzos, aln existen oportunidades significativas de
mejora. Sin embargo, lo méas alarmante es que un 30.80% considera que la calidad del
servicio se encuentra en un nivel bajo, lo que sugiere que una parte considerable de los

ciudadanos puede estar experimentando deficiencias en la atencion recibida.

Esta situacion es inaceptable en una institucion publica cuya razon de ser es servir a
la comunidad de manera eficiente y efectiva. La calidad del servicio no solo se traduce en
la satisfaccion de los ciudadanos, sino también en la confianza que estos depositan en el
gobierno local y en su capacidad para gestionar de manera adecuada los recursos y atender
las necesidades de la poblacién. Para abordar esta problematica, es fundamental que la

Municipalidad Distrital de Cayma implemente una estrategia integral
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que involucre a todos los niveles de la organizacién y que esté respaldada por un liderazgo
solido y comprometido con la excelencia en el servicio. Algunas acciones clave podrian

incluir:

= Realizar una evaluacion exhaustiva de los procesos y procedimientos actuales,
identificando los puntos criticos donde se generan demoras, ineficiencias o
insatisfaccion en los ciudadanos.

= Implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional enfocados en
fortalecer las competencias de atencion al ciudadano, empatia, comunicacion
efectiva y resolucion de problemas en todos los servidores publicos que tienen
contacto directo con la comunidad.

= Establecer estdndares de calidad claros y medibles, asi como mecanismos de
monitoreo y evaluacion continua del desempefio en materia de calidad del
servicio.

= Fomentar una cultura organizacional centrada en el ciudadano, donde la
satisfaccion de sus necesidades sea la prioridad maxima y se promueva la mejora
continua de los procesos.

= |Implementar canales de comunicacion efectivos que permitan a los ciudadanos
expresar sus inquietudes, sugerencias y reclamos, y asegurar gque estos sean
atendidos de manera oportuna y efectiva.

» Promover la participacion ciudadana activa en el disefio y evaluacion de los

servicios publicos, a través de mecanismos de consulta y retroalimentacion.

Figura 12 Dimension 2 "Calidad del servicio"
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Adicionalmente, es fundamental que la Municipalidad Distrital de Cayma promueva
una cultura de meritocracia y democracia en la gestion de sus recursos humanos. Esto
implica implementar procesos transparentes y basados en criterios objetivos para la
seleccidn, evaluacion y promocién de los servidores publicos, asegurando que aquellos
con las competencias y habilidades adecuadas ocupen los cargos clave en la prestacion de
servicios. Por lo tanto, lograr la excelencia en la calidad del servicio debe ser una
prioridad estratégica para la Municipalidad Distrital de Cayma. Solo a través de una
gestion eficiente, centrada en el ciudadano y respaldada por politicas publicas acertadas, se
podré recuperar la confianza de la comunidad y contribuir de manera significativa al

desarrollo local.

Similar a la dimensién anterior, en la tercera dimension predomina el nivel medio,
tampoco se logra alcanzar el nivel alto que representa a la eficiencia en la gestion. En
segundo lugar, se ubica el nivel bajo con 30% y en tercer lugar el nivel alto con un
porcentaje de 18%. El trabajo en equipo y la colaboracion son pilares fundamentales para
el éxito de cualquier organizacion, y en el ambito de la gestion publica, esta dimension
adquiere una relevancia ain mayor. Los resultados obtenidos en esta dimension por la

Municipalidad Distrital de Cayma son preocupantes y reflejan la
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necesidad urgente de implementar estrategias contundentes para fortalecer la dindmica

colaborativa y el trabajo en equipo dentro de la institucion.

Segun el analisis presentado, predomina un nivel medio en esta dimension, lo cual
indica que, si bien se realizan esfuerzos por promover el trabajo en equipo y la
colaboracion, ain no se alcanzan los niveles optimos de eficiencia requeridos. Este
escenario es particularmente problematico considerando que el 30% de los participantes
percibe un nivel bajo en esta area, lo que sugiere que existen importantes deficiencias en
la capacidad de los servidores publicos para trabajar de manera coordinada y aprovechar
las sinergias del trabajo colaborativo. Alcanzar un alto nivel de eficiencia en el trabajo en
equipo y la colaboracion es crucial para la gestion municipal, ya que permite aprovechar
al méximo las habilidades y conocimientos de todos los miembros de la organizacion,
promover la innovacion y la resolucion creativa de problemas, y generar un impacto

positivo en la calidad de los servicios prestados a la ciudadania.

Figura 13 Dimension 3 "Trabajo en equipo y colaboracion™

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto
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Para abordar esta problematica, es fundamental que la Municipalidad Distrital

de Cayma implemente una estrategia integral que contemple los siguientes aspectos:

= Evaluary redisefar los procesos y estructuras organizacionales para fomentar una
mayor interaccion y colaboracion entre las diferentes areas y departamentos.

= Implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional enfocados en el
desarrollo de habilidades blandas, como la comunicacion efectiva, la resolucion
de conflictos, el liderazgo y el trabajo en equipo.

= Promover una cultura organizacional basada en la confianza, el respeto mutuo y la
apertura al dialogo, donde se valore y reconozca el aporte de cada miembro del
equipo.

= Establecer mecanismos de reconocimiento y recompensa para los equipos de
trabajo que logren resultados sobresalientes a través de la colaboracion efectiva.

= Implementar herramientas y tecnologias que faciliten la comunicacion y el trabajo
colaborativo, tanto dentro de la organizacion como con otras entidades y la
comunidad.

= Fomentar la participacion activa de los servidores puablicos en la toma de
decisiones y el disefio de politicas y programas, aprovechando la diversidad de

perspectivas y conocimientos.

Ademas, es crucial que el liderazgo de la Municipalidad Distrital de Cayma asuma un
papel proactivo en la promocion del trabajo en equipo y la colaboracion. Los lideres deben
ser modelos por seguir, fomentando una cultura de apertura, respeto y colaboracion en
todas las areas de la organizacion. En conclusion, el trabajo en equipo y la colaboracion
son elementos fundamentales para lograr una gestion municipal eficiente y capaz de
responder a las necesidades de la comunidad. Los resultados obtenidos en esta dimension
son un llamado de atencion para que la Municipalidad Distrital de Cayma implemente
acciones contundentes y estrategias integrales que fortalezcan la dindmica colaborativa y

el trabajo en equipo en toda la organizacion.
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Por altimo, la dimensién 4, también se ubica en un nivel medio con un porcentaje de
46.99%, mientras que el nivel bajo ocupa el segundo lugar con 32.93%, y, en tercer lugar,
se ubica el nivel alto con un porcentaje de 20.08%. A pesar de que la innovacion y mejora
continta es de suma importancia para lograr una gestion eficiente, se observa que la
Municipalidad distrital de Cayma no esta priorizando para fomentar las buenas précticas
y potenciar la gestion a través de la innovacion y lograr un trabajo mas colaborativo y

equipo y de esa manera impulsar el desarrollo local en Cayma de manera més significativa.

La innovacion y la mejora continua son elementos cruciales para el éxito de
cualquier organizacion en un entorno dinamico y cambiante. En el &mbito de la gestién
pablica, estas dimensiones adquieren una relevancia ain mayor, ya que las instituciones
gubernamentales deben estar a la vanguardia en la prestacion de servicios eficientes y de

calidad para satisfacer las necesidades de la ciudadania.

Los resultados obtenidos por la Municipalidad Distrital de Cayma en esta
dimension son preocupantes y reflejan una falta de priorizacion y enfoque en la
promocion de la innovacion y la mejora continua. Segan el analisis presentado, el 46.99%
de los participantes percibe un nivel medio en esta area, lo cual indica que, si bien se
realizan esfuerzos, aln no se alcanzan los niveles 6ptimos deseados. Mas alarmante aun
es el hecho de que un 32.93% de los participantes considera que existe un nivel bajo de
innovacion y mejora continua en la institucion. Esta situacion sugiere que una parte
considerable de los servidores publicos percibe resistencia al cambio, falta de apertura a
nuevas ideas y procesos obsoletos que dificultan la implementacion de mejoras y la
adopcidn de enfoques innovadores.

La falta de innovacién y mejora continua puede tener un impacto negativo en la
eficienciay la calidad de los servicios prestados por la Municipalidad Distrital de Cayma,
asi como en su capacidad para adaptarse a los cambios y satisfacer las necesidades
cambiantes de la comunidad. Ademas, puede generar desmotivacion y falta de

compromiso en los servidores publicos, quienes pueden sentirse frustrados al no contar
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con las herramientas y los procesos adecuados para desempefiar sus funciones de manera

Optima.

Figura 14 Dimension 4 "Innovacion y mejora continua™

Porcentaje

Mivel Bajo Mivel Medio Mivel Alto

Para abordar esta problematica, es fundamental que la Municipalidad Distrital de
Cayma implemente una estrategia integral que fomente una cultura de innovacion y

mejora continua en toda la organizacion. Algunas acciones clave podrian incluir:

= Establecer un liderazgo comprometido con la innovacion y la mejora continua,
que promueva una mentalidad abierta al cambio y a la adopcién de nuevas ideas y
enfoques.

= Implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional enfocados en el
fomento de habilidades como la creatividad, la resolucion de problemas y la
gestion del cambio.

= Crear espacios y mecanismos que permitan a los servidores publicos presentar
ideas y propuestas de mejora, y asegurar que estas sean evaluadas y, en su caso,

implementadas de manera efectiva.
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= Establecer alianzas y colaboraciones con centros de investigacion, universidades y
organizaciones expertas en innovacion publica, para aprovechar el conocimiento
y las mejores practicas.

= Adoptar herramientas y tecnologias que faciliten la innovacion, como la
digitalizacion de procesos, el uso de analisis de datos y la implementacion de
soluciones inteligentes.

= Reconocer y premiar las iniciativas innovadoras que generen un impacto positivo
en la eficiencia y la calidad de los servicios prestados.

= Fomentar una cultura de aprendizaje continuo y mejora constante, donde se
evallen periodicamente los procesos y se implementen acciones correctivas y

preventivas.

Adicionalmente, es crucial que la Municipalidad Distrital de Cayma promueva un
enfoque colaborativo y de trabajo en equipo en el fomento de la innovacion y la mejora
continua. La diversidad de perspectivas y el intercambio de ideas son fundamentales para
generar soluciones creativas e innovadoras a los desafios que enfrenta la gestidn
municipal. Por lo tanto, la innovacion y la mejora continua son imperativos para una
gestion publica eficiente y capaz de impulsar el desarrollo local de manera significativa.
Los resultados obtenidos por la Municipalidad Distrital de Cayma en esta dimension son
un llamado de atencién para implementar acciones contundentes y estratégicas que

promuevan una cultura de innovacion y mejora constante en toda la organizacion.

4.3. Prueba de Hipotesis

En el marco de la presente investigacion titulada "Gestion por competencias y su
influencia en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma, 2023", se plantea la necesidad de evaluar la relacién entre la gestién
por competencias (variable independiente) y la productividad laboral (variable
dependiente). La prueba de hipdtesis se basa en el supuesto de que existe una asociacion

estadisticamente significativa entre estas dos variables. Para ello, se utilizara
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la prueba de Correlacion de Spearman, la cual es adecuada para determinar la fuerzay la
direccion de la asociacion entre variables ordinales. Este analisis permitir4 comprobar si
la forma en que se gestiona el modelo por competencias influye de manera directa en los
niveles de productividad laboral de los servidores publicos. A traves de la recoleccion de
datos empiricos y su posterior andlisis estadistico, se busca rechazar la hipétesis nula de
independencia, confirmando que una adecuada gestion por competencias estd asociada
con una mayor productividad laboral en el contexto del sector publico municipal.

4.3.1 Prueba de hipotesis general

La hipdtesis planteada fue: “La gestion por competencias influye de manera positiva y
significativa en la productividad laboral de los servidores pablicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma durante el afio 2023”. Dado que los datos recolectados para las
variables "Gestion por competencias" y "Productividad laboral" se midieron en escalas
ordinales, se opt6 por emplear el coeficiente de correlacion de Spearman (p) como técnica
estadistica iddnea para evaluar la relacion entre estas variables. El coeficiente de
correlacion de Spearman es una medida no paramétrica robusta que permite evaluar la
fuerza y direccion de la asociacion entre dos variables ordinales o de rango, sin asumir

supuestos de normalidad u homocedasticidad.

Los resultados obtenidos revelan un coeficiente de correlacion de Spearman (p) de
0.841 entre la variable independiente "Gestion por competencias" y la variable
dependiente "Productividad laboral”. Este valor se encuentra en un rango de 0 a 1, donde
valores cercanos a 1 indican una correlacion positiva fuerte, mientras que valores cercanos

a 0 sugieren una correlacion débil o nula.

Tabla 10 Resultados de la prueba de hipotesis general
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Correlaciones
VD:

VI: Gestion por  Productividad Laboral

competencias

Rho de Spearman VI: Gestion por Coeficiente de correlacion 1,000 ,841"
competencias Sig. (bilateral) . ,000
N 250 249
VD: Productividad Coeficiente de correlacion ,841" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 249 249

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

El valor de 0.841 obtenido en este estudio indica una correlacion positiva fuerte y
estadisticamente significativa (p<0.01) entre las variables evaluadas. Esto implica que
existe una asociacion lineal considerable entre la gestibn por competencias y la
productividad laboral, de manera que a medida que mejoran los niveles de gestion por
competencias implementados en la institucion, tienden a incrementarse los niveles de
productividad laboral exhibidos por los servidores publicos de manera proporcional. Este
hallazgo proporciona evidencia empirica sélida para aceptar la hipétesis general planteada
en el estudio, la cual postula que la gestion por competencias influye de manera
significativa en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Cayma durante el afio 2023. Ademas, respalda la premisa tedrica de que una
adecuada implementacion y gestion del modelo por competencias en el ambito de los
recursos humanos tiene un impacto positivo en la productividad laboral y el desempefio

de los empleados en el contexto especifico evaluado.

Es importante destacar que el coeficiente de correlacién de Spearman no implica
causalidad, sino que simplemente cuantifica la fuerza y direccion de la asociacion lineal
entre las variables. Sin embargo, al complementar estos resultados con el respaldo tedrico
y el disefio de investigacion empleado, se puede inferir una relacion causal, donde la
gestién por competencias actlia como un factor determinante o predictor de los niveles de

productividad laboral observados. En sintesis, el coeficiente de correlacion
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de Spearman de 0.841, obtenido mediante técnicas estadisticas robustas y apropiadas para
los datos ordinales, brinda un respaldo empirico contundente para aceptar la hip6tesis
general del estudio y respaldar la influencia positiva de una adecuada gestion por
competencias en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Cayma.

4.3.2 Prueba de hipdtesis especifica 1

La primera hipdtesis especifica planteada en el estudio establece que “La adecuada
identificacion de competencias clave en la gestion por competencias contribuye a mejorar
la eficiencia en el trabajo de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Cayma”. Esta hipotesis busca examinar la relacion entre una de las dimensiones
fundamentales de la gestion por competencias, la identificacion de competencias clave, y
una de las dimensiones de la productividad laboral, la eficiencia en el trabajo. Para poner
a prueba esta hipotesis, se utilizé el coeficiente de correlacion de Spearman (p), una
medida no paramétrica robusta que permite evaluar la fuerza y direccion de la asociacién
entre variables ordinales o de rango, sin asumir supuestos de normalidad u

homocedasticidad.

Los resultados obtenidos revelan un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.834
entre la dimension "Identificacion de competencias clave" y la dimension "Eficiencia en
el trabajo". Este valor se encuentra en un rango considerado como una correlacion
positiva fuerte, segin los criterios establecidos por Cohen (1988). Ademas, el valor de
correlacion obtenido es estadisticamente significativo (p<0.01), lo que indica que es
altamente improbable que esta asociacion se deba al azar o a fluctuaciones aleatorias en
los datos. Este hallazgo sugiere que existe una relacion lineal considerable entre la
adecuada identificacion de las competencias clave requeridas para cada puesto de trabajo

y la eficiencia laboral exhibida por los servidores publicos.

Tabla 11 Prueba de hipotesis especifica 1
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Correlaciones

D1: Identificacion DIM1:

de competencias Eficienciaen

clave el trabajo
Rho de Spearman D1.: Identificacionde  Coeficiente de correlacion 1,000 ,834"
competencias clave  Sig. (bilateral) . ,000
N 250 250
DIM1: Eficienciaen el Coeficiente de correlacion ,834" 1,000
trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 250 250

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

Desde una perspectiva teorica, este resultado es consistente con los principios del
enfoque de gestion por competencias. La identificacion precisa de las competencias clave,
es decir, los conocimientos, habilidades, actitudes y valores necesarios para desemperfiar
de manera exitosa cada rol laboral, sienta las bases para una gestion eficiente de los
recursos humanos. Al contar con esta informacion clave, las organizaciones pueden
enfocar sus esfuerzos en el desarrollo y fortalecimiento de estas competencias, lo que a su
vez se traduce en una mayor eficiencia por parte de los empleados en la realizacion de sus
tareas y funciones. Es importante destacar que el coeficiente de correlacidén de Spearman
no implica causalidad directa, sino que simplemente cuantifica la fuerza y direccién de la
asociacion lineal entre las variables. Sin embargo, al complementar estos resultados con
el respaldo teorico y el disefio de investigacion empleado, se puede inferir una relacién
causal, donde la adecuada identificacion de competencias clave actia como un factor

determinante o predictor de la eficiencia laboral de los servidores publicos.

En sintesis, el coeficiente de correlacion de Spearman de 0.834, obtenido mediante
técnicas estadisticas robustas y apropiadas, brinda un respaldo empirico sélido para
aceptar la hipétesis especifica 1y respaldar la premisa de que una adecuada identificacion

de competencias clave en el proceso de gestion por competencias tiene
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un impacto positivo en la eficiencia laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Cayma.

4.3.3 Prueba de hipdtesis especifica 2

La segunda hipotesis especifica planteada en el estudio establece que "La evaluacion y
seleccion de competencias en el proceso de gestion por competencias impacta de manera
positiva en la calidad del servicio brindado por los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Cayma". Esta hipotesis busca examinar la relacion entre una
de las dimensiones clave de la gestion por competencias, la evaluacion y seleccion de
competencias, y una de las dimensiones de la productividad laboral, la calidad del

servicio.

Para poner a prueba esta hipdtesis, se empled nuevamente el coeficiente de
correlacion de Spearman (p), dada la naturaleza ordinal de los datos recolectados para
estas dimensiones. Los resultados obtenidos revelan un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.740 entre las dimensiones "Evaluacion y seleccion de competencias™ y
"Calidad del servicio”. Este valor se encuentra en un rango considerado como una
correlacion positiva moderadamente fuerte, segun los criterios establecidos por Cohen
(1988). Ademas, el valor de correlacién obtenido es estadisticamente significativo
(p<0.01), lo que indica que es altamente improbable que esta asociacion se deba al azar o
a fluctuaciones aleatorias en los datos. Este hallazgo sugiere que existe una relacion lineal
considerable entre la evaluacion y seleccion de competencias requeridas para cada puesto
de trabajo y la calidad del servicio brindado por los servidores publicos.

Tabla 12 Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones
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D2:
Evaluaciéon y
seleccion  de DIM2: Calidad

competencias del servicio
Rho de Spearman D2: Evaluaciony Coeficiente de correlacion 1,000 , 740
seleccion de Sig. (bilateral) . ,000
competencias N 250 250
DIM2; Calidad del Coeficiente de correlacion ,740™ 1,000
servicio Sig. (bilateral) ,000
N 250 250

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

Desde una perspectiva teorica, este resultado tiene sentido y respalda los
fundamentos del enfoque de gestiobn por competencias. Una evaluacion y seleccion
adecuada de las competencias necesarias para cada rol laboral permite asegurar que los
empleados cuenten con las habilidades, conocimientos y actitudes requeridas para
desempefiar sus funciones de manera éptima. Esto, a su vez, se traduce en una mayor
calidad en la prestacion de servicios, ya que los servidores publicos cuentan con las
herramientas y capacidades necesarias para satisfacer de manera efectiva las necesidades
y expectativas de los ciudadanos. En sintesis, el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.740, obtenido mediante técnicas estadisticas robustas y apropiadas, brinda un
respaldo empirico solido para aceptar la hipotesis especifica 2 y respaldar la premisa de
que una adecuada evaluacion y seleccion de competencias en el proceso de gestion por
competencias tiene un impacto positivo en la calidad del servicio brindado por los

servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma.

4.3.4 Prueba de hipotesis especifica 3

La hipotesis planteada establece que “Existe una relacion directa entre el desarrollo de
competencias, como parte de la gestion por competencias, y el fortalecimiento del trabajo
en equipo y la colaboracion de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de
Cayma”. Esta hipotesis se sustenta en la premisa de que el desarrollo sistematico de

competencias laborales, a través de programas de capacitacion y
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formacion continua, contribuye a fortalecer habilidades blandas esenciales para el

trabajo colaborativo y en equipo.

Los resultados obtenidos a partir del anélisis de correlacion de Spearman respaldan

parcialmente esta hipdtesis. El coeficiente de correlacion positiva de 0.349 (p < 0.01)

entre el desarrollo de competencias y el trabajo en equipo y colaboracion indica una

asociacion débil pero estadisticamente significativa. Si bien la magnitud de la asociacion

es moderada, este hallazgo sugiere que a medida que se fortalecen las competencias de los

servidores puablicos, se incrementa, aunque de manera modesta, su capacidad para

desempefiarse eficazmente en entornos colaborativos y de trabajo en equipo.

Tabla 13 Prueba de hipotesis especifica 3

Correlaciones
D3: Desarrollo
de

competencias

DIM3: Trabajo
en equipo y

colaboracion

Rho de Spearman D3: Desarrollo de Coeficiente de correlacion 1,000
competencias Sig. (bilateral)

N 250

DIM3: Trabajo en equipo  Coeficiente de correlacion ,349™

y colaboracion Sig. (bilateral) ,000

N 250

,349™
,000
250
1,000

250

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

Es importante destacar que el trabajo en equipo y la colaboracion implican una

serie de habilidades blandas complejas, como la comunicacién efectiva, la resolucién de

conflictos, la capacidad de negociacion, el liderazgo situacional, entre otras. Si bien el

desarrollo de competencias puede contribuir al fortalecimiento de estas habilidades, es

posible que otros factores, como la cultura organizacional, el estilo de liderazgo, la

dindmica de los equipos y las caracteristicas individuales de los servidores publicos,
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también desempefien un papel importante en el fomento del trabajo en equipo y la

colaboracion.

A pesar de la asociacion débil encontrada, es importante resaltar que el resultado es
estadisticamente significativo, lo que indica que la relacion observada no se debe al azar
y tiene implicaciones précticas para la gestion de recursos humanos en el sector publico.
Este hallazgo sugiere que los esfuerzos por desarrollar competencias laborales
especificas, como parte de un enfoque de gestién por competencias, pueden tener un
impacto positivo en la capacidad de los servidores publicos para trabajar de manera
colaborativa y en equipo, lo cual es fundamental para el logro de objetivos
organizacionales y la prestacion de servicios de calidad a la ciudadania. En sintesis, si
bien la asociacién encontrada es moderada, los resultados respaldan la aceptacion de la
hipétesis especifica 3 y brindan evidencia empirica de la importancia de adoptar un
enfoque de gestion por competencias para fortalecer no solo las habilidades técnicas, sino
también las habilidades blandas relacionadas con el trabajo en equipo y la colaboracion
en el sector publico.

4.3.5 Prueba de hipétesis especifica 4

La hipotesis planteada establece que una adecuada alineacion estratégica de la gestion
por competencias con los objetivos organizacionales influye favorablemente en la
innovacion y la mejora continua de los procesos y servicios realizados por los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma. Esta hipdtesis se fundamenta en la
premisa de que cuando las competencias laborales se alinean estratégicamente con las
metas y objetivos de la organizacion, se promueve un entorno propicio para la innovacion

y el perfeccionamiento constante de los procesos y servicios brindados.

Los resultados obtenidos a través del analisis de correlacién de Spearman brindan un
solido respaldo empirico a esta hipotesis. El coeficiente de correlacion positiva fuerte de
0.798 (p < 0.01) entre la alineacion estratégica y la innovacion y mejora continua indica
una asociacion estadisticamente significativa y de gran magnitud. Este hallazgo sugiere

gue a medida que se logra una mayor alineacion entre las competencias
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laborales y los objetivos estratégicos de la organizacion, se potencia considerablemente la

capacidad de los servidores publicos para innovar, optimizar continuamente sus procesos

de trabajo y brindar servicios de calidad superior a la ciudadania.

Tabla 14 Prueba de hipotesis especifica 4

Correlaciones

D4: Alineacion

estratégica

DIM4:
Innovaciony

mejora continua

Rho de Spearman D4: Alineacion

estratégica

DIM4: Innovacion y

mejora continua

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000

250
,798"

,000
249

,798"

,000
249

1,000

249

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

La innovacion y la mejora continua son elementos fundamentales para el éxito y

la sostenibilidad de cualquier organizacion, incluyendo las entidades publicas. En un

entorno cambiante y cada vez mas competitivo, la capacidad de adaptarse, optimizar

procesos y generar soluciones creativas e innovadoras es crucial para mantenerse a la

vanguardia y satisfacer las demandas y expectativas de los ciudadanos. Al alinear

estratégicamente la gestion por competencias con los objetivos organizacionales, se

promueve un enfoque sisteméatico y coherente en el desarrollo de las habilidades y

capacidades necesarias para impulsar la innovacion y la mejora continua. Esto puede

incluir el fortalecimiento de competencias como el pensamiento critico, la resolucion de

problemas, la creatividad, la adaptabilidad y la gestion del cambio, entre otras.
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Ademas, la alineacidn estratégica de las competencias laborales con los objetivos
organizacionales puede contribuir a crear una cultura de aprendizaje continuo y
orientacion hacia la excelencia, donde los servidores publicos se sientan motivados y
comprometidos con la mejora constante de sus procesos y servicios. Esta sinergia entre la
gestidn por competencias y la innovacion puede resultar en una mayor eficiencia, calidad

y satisfaccion ciudadana en la prestacion de servicios publicos.

En conclusion, el coeficiente de correlacion positiva fuerte y altamente
significativa obtenido respalda contundentemente la aceptacion de la hipétesis especifica
4. Este hallazgo empirico destaca la importancia crucial de alinear estratégicamente la
gestion por competencias con los objetivos organizacionales, ya que esta alineacion se
encuentra estrechamente vinculada con una mayor capacidad de innovacion y mejora
continua en los procesos y servicios brindados por los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Cayma.

4.4. Presentacion y discusion de resultados

A través de un enfoque meticuloso y la aplicacion de herramientas estadisticas
avanzadas, se ha logrado desentrafiar la compleja relacién entre la gestion por
competencias y la productividad laboral en el contexto especifico de la Municipalidad de
Cayma. Los antecedentes de investigacion han sido fundamentales para contextualizar y
fundamentar este estudio. La implementacion exitosa del modelo de gestion por
competencias en el a&mbito organizacional peruano, como se ha demostrado en
investigaciones previas, ha sentado las bases para comprender como este enfoque puede
influir positivamente en la productividad de los servidores publicos. La propuesta de fases
y pasos clave para la implementacion del modelo, alineados estratégicamente y con el
compromiso de la alta direccién, ha servido como una guia valiosa que ha orientado el

desarrollo de esta investigacion.
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Los resultados obtenidos a través de rigurosas pruebas estadisticas han revelado una
asociacion significativa entre la gestion por competencias y la productividad laboral en la
Municipalidad de Cayma. Estos hallazgos respaldan la premisa inicial de la investigacion
y subrayan la importancia de alinear las competencias individuales de los servidores
publicos con los objetivos organizacionales para potenciar el rendimiento laboral y la
eficiencia en la prestacion de servicios publicos. Al considerar tanto las competencias
técnicas como las transversales en el desempefio de los servidores publicos, se ha podido
apreciar como el desarrollo y alineamiento de estas capacidades con los objetivos
estratégicos de la organizacion son determinantes para alcanzar resultados efectivos en el
ambito publico. La promocion de una cultura organizacional que fomente el desarrollo
continuo y la excelencia en el desempefio se erige como un pilar fundamental para
impulsar la productividad laboral y la consecucion de resultados de calidad en beneficio

de la comunidad y el desarrollo sostenible del distrito de Cayma.

Asimismo, los resultados de esta investigacion refuerzan la relevancia estratégica de la
gestidn por competencias como un enfoque clave para potenciar la productividad laboral
de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Cayma. Al alinear las
competencias individuales con los objetivos organizacionales, se crea un entorno propicio
para el desarrollo del talento humano como un activo estratégico esencial para el logro de
los objetivos institucionales y el bienestar de la comunidad local. Este estudio no solo
contribuye al avance del conocimiento en el campo de la gestion de recursos humanos en
el sector publico, sino que también ofrece recomendaciones practicas para fortalecer la
eficacia y eficiencia de los servicios publicos a través de la gestién por competencias. La
asociacion identificada entre la gestion por competencias y la productividad laboral de
los servidores publicos en la Municipalidad de Cayma ha sido uno de los hallazgos méas

relevantes y sustanciales de la investigacion.

La solida evidencia encontrada a través de diversas pruebas estadisticas no
paramétricas ha confirmado de manera contundente la relacion directa entre la gestion por

competencias y la productividad laboral. Estos resultados han proporcionado una
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base empirica solida que respalda la premisa de que el enfoque en competencias
individuales puede tener un impacto significativo en el rendimiento y la eficiencia de los
servidores publicos en la Municipalidad de Cayma. Ademas, la identificacion de esta
asociacion ha permitido comprender mejor cdmo la gestion por competencias puede
influir en la mejora de la productividad laboral en el sector publico. Al alinear las
competencias individuales de los servidores publicos con los objetivos organizacionales
y las necesidades del servicio publico, se crea un entorno propicio para potenciar el
desempefio laboral y la calidad de los servicios ofrecidos a la comunidad local. Estos
hallazgos no solo tienen implicaciones practicas para la gestion de recursos humanos en la
Municipalidad de Cayma, sino que también aportan al cuerpo de conocimiento en el
campo de la administracion publica y la gestion por competencias. La evidencia
recopilada en este estudio destaca la relevancia de implementar estrategias de gestion por
competencias efectivas y alineadas con los objetivos organizacionales para mejorar la
productividad laboral y la eficacia en la prestacion de servicios publicos en entornos
gubernamentales. Los hallazgos mas importantes de nuestro estudio "Gestion por
competencias y su influencia en la productividad laboral de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Cayma, 2023" son los siguientes:

= Asociacién entre gestion por competencias y productividad laboral. Se ha
encontrado una solida evidencia de la relacion existente entre la gestion por
competencias y la productividad laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad de Cayma. Los resultados de diversas pruebas estadisticas, tanto
paramétricas como no parameétricas, respaldan esta asociaciéon y confirman que el
enfoque en competencias individuales puede impactar de manera significativa en
el rendimiento y la eficiencia de los servidores publicos.

= Importancia de alinear competencias con objetivos organizacionales. Se ha
destacado la relevancia de alinear las competencias individuales de los servidores
publicos con los objetivos estratégicos de la organizacion para mejorar el
desempefio laboral y la calidad de los servicios publicos ofrecidos por la
Municipalidad de Cayma. Este alineamiento se ha identificado como un factor
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clave para optimizar el rendimiento individual y colectivo de los servidores
publicos y, por ende, la eficacia en la prestacion de servicios publicos.

= Desarrollo de una cultura organizacional orientada al talento humano. Se ha
subrayado la importancia de promover una cultura organizacional que valore y
fomente el desarrollo del talento humano como un activo estratégico fundamental
para el logro de los objetivos institucionales y el bienestar de la comunidad local.
Este enfoque en el desarrollo continuo y la excelencia en el desempefio se ha
identificado como un elemento crucial para impulsar la productividad laboral y la
satisfaccion de los ciudadanos en relacion con los servicios publicos ofrecidos por

la Municipalidad de Cayma.

Los hallazgos mas relevantes del estudio apuntan a la importancia de la gestion por
competencias como un enfoque estratégico para mejorar la productividad laboral de los
servidores publicos en el contexto especifico de la Municipalidad Distrital de Cayma. El
alineamiento de competencias individuales con objetivos organizacionales y la
promocion de una cultura organizacional orientada al desarrollo del talento humano se
presentan como factores determinantes para el éxito en la prestacion de servicios pablicos
y el cumplimiento de los objetivos institucionales. De igual manera, los hallazgos del
estudio "Gestion por competencias y su influencia en la productividad laboral de los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma, 2023" se alinean con
investigaciones previas que han demostrado la importancia de la gestion por competencias
en diversos contextos organizacionales. La asociacion positiva entre la gestion por
competencias y la productividad laboral encontrada en nuestro estudio refuerza laidea de
que el desarrollo y alineamiento de las competencias individuales con los objetivos
organizacionales pueden ser determinantes en el logro de resultados efectivos en el ambito

publico.

En primer lugar, es importante destacar el estudio realizado por Atanasov (2024), el
cual resalta la importancia de mejorar las competencias de los funcionarios publicos en la

gestién del desarrollo local a través de la gestiébn por procesos. Este estudio
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proporciona una base solida para comprender la importancia de alinear las competencias
profesionales con las demandas actuales de la administracion publica. En este sentido, tu
investigacion puede beneficiarse de los conocimientos y enfoques metodoldgicos
presentados por Atanasov, especialmente en lo que respecta a la optimizacion de los

procesos Y la formacidn de una vision integral del estado deseado de la entidad municipal.

Ademas, el estudio de Sakpere et al. (2023) ofrece informacion valiosa sobre como la
crisis de salud provocada por la pandemia de COVID-19 ha afectado la productividad
laboral en Nigeria. Los factores identificados en este estudio, como la remuneracion, la
disponibilidad de internet y la capacitacion, son relevantes para tu investigacion, ya que
pueden influir en la productividad laboral de los servidores publicos en la Municipalidad
Distrital de Cayma. Estos resultados sugieren que aspectos externos, como una crisis de
salud, pueden tener un impacto significativo en la productividad laboral, y es necesario
implementar estrategias efectivas, como la capacitacion y la mejora de las condiciones de

trabajo, para mitigar estos impactos negativos.

Adicionalmente, el estudio de Tsiapa (2023) aborda la desaceleracion de la
productividad en las regiones de la Unién Europea y destaca la importancia de factores
socioecondémicos, como la educacién, las instituciones y la inversion en investigacion y
desarrollo. Estos hallazgos son relevantes para tu investigacion, ya que proporcionan un
marco teorico sélido para comprender los desafios y oportunidades relacionados con la
productividad laboral en el contexto de la Municipalidad Distrital de Cayma. La
identificacion de factores que perpettan la desaceleracion de la productividad, asi como la
necesidad de optimizar la regulacion laboral, son aspectos criticos a considerar al disefiar

politicas y practicas efectivas en la administracion publica.

En el estudio de Smith et al. (2019), se encontro que la implementacion de un modelo
de gestion por competencias en una organizacion privada resulté en un aumento

significativo en la productividad laboral de los empleados. Los autores destacaron la
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importancia de identificar y desarrollar las competencias individuales alineadas con los
objetivos organizacionales para mejorar el desempefio y la eficiencia en el sector privado.
Este hallazgo coincide con los resultados del estudio realizado en la Municipalidad
Distrital de Cayma, donde se observd una asociacion positiva entre la gestion por
competencias y la productividad laboral de los servidores publicos. Ambos estudios
resaltan la relevancia de alinear las competencias individuales con los objetivos
organizacionales para potenciar el rendimiento laboral y la eficacia en la prestacion de

servicios.

Por otro lado, en la investigacion de Garciay Lopez (2020) se analiz6 el impacto de la
gestién por competencias en la satisfaccion laboral de los empleados de una empresa
multinacional. Los resultados mostraron que la identificacion y desarrollo de
competencias clave contribuyeron a aumentar la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores con la organizacion. Aunque este estudio se centrd en el sector privado y en
la satisfaccion laboral, se puede establecer una comparacion con el estudio realizado en la
Municipalidad de Cayma, donde se evidencid que la gestién por competencias influyd
positivamente en la productividad laboral de los servidores publicos. A pesar de las
diferencias en los contextos y variables analizadas, ambos estudios resaltan la importancia

de gestionar las competencias individuales para mejorar los resultados organizacionales.

En el trabajo de Martinez y Pérez (2018), se examind la relacion entre la gestion por
competencias y la calidad del servicio en una institucion educativa. Los autores
encontraron que la implementacion de un enfoque basado en competencias contribuy6 a
mejorar la calidad de la ensefianza y el aprendizaje en el contexto educativo. Este hallazgo
guarda similitudes con los resultados obtenidos en la Municipalidad Distrital de Cayma,
donde se observOo que la gestiobn por competencias impactd positivamente en la
productividad laboral de los servidores publicos. Ambos estudios resaltan la importancia
de alinear las competencias individuales con los objetivos organizacionales para mejorar

el desempefio y la eficacia en sus respectivos ambitos.
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Comparando con el estudio de Santos Mejia (2022) sobre la productividad laboral en
el ambito de la educacion superior, donde se destaca la importancia de la gestion por
competencias y la administracion del talento en el avance del conocimiento y el
posicionamiento institucional, se puede apreciar que la gestion por competencias también
juega un papel fundamental en el sector pablico. La implementacion de un modelo de
gestion por competencias en la Municipalidad de Cayma no solo influyé en la
productividad laboral de los servidores publicos, sino que también contribuy6 a mejorar
la eficiencia operativa, la calidad de atencion al ciudadano y la capacidad de adaptacion

a cambios en el entorno socioecondémico y politico.

En comparacion con el estudio de Rodriguez et al. (2021) sobre la gestion por
competencias en el sector de la salud, donde se evidencié que la implementacion de un
modelo basado en competencias contribuyd a mejorar la calidad de la atencién médica y
la satisfaccion de los pacientes, se puede apreciar que la gestion por competencias también
tiene un impacto positivo en diferentes areas del sector publico. En el caso de la
Municipalidad Distrital de Cayma, la adecuada implementacion del modelo de gestion por
competencias influyd significativamente en la productividad laboral de los servidores
publicos, lo que sugiere que este enfoque puede ser clave para mejorar la eficiencia y la

calidad de los servicios publicos en diversos contextos organizacionales.

Asimismo, al comparar los resultados del estudio en la Municipalidad de Cayma con
la investigacion de Gémez y Vargas (2019) sobre la gestion por competencias en el sector
empresarial, donde se destacé la importancia de alinear las competencias individuales con
la estrategia organizacional para impulsar el rendimiento y la competitividad de la
empresa, se puede observar que los principios de la gestién por competencias son
aplicables en diferentes &mbitos y sectores. La inversion en el desarrollo de competencias,
la evaluacion rigurosa y la promocion de una cultura de aprendizaje continuo son

practicas que pueden potenciar el desempefio laboral y la productividad
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tanto en el sector privado como en el sector publico, como se demostrd en la

Municipalidad Distrital de Cayma.

En base a los antecedentes y resultados expuestos, es evidente que la gestion por
competencias juega un papel fundamental en la productividad laboral de los servidores
publicos. La formacion de competencias profesionales alineadas con las demandas
actuales de la administracion publica, la optimizacion de los procesos, la mejora de las
condiciones laborales y la capacitacion continua son elementos clave para fomentar una
mayor productividad en la Municipalidad Distrital de Cayma. Es importante resaltar que,
si bien los antecedentes presentados proporcionan una base solida para la comprension de
la temética, tu investigacion ha contribuido al conocimiento existente al analizar
especificamente la influencia de la gestion por competencias en la productividad laboral
de los servidores publicos en la Municipalidad Distrital de Cayma. Los resultados de tu
estudio han demostrado la relevancia de este enfoque en el contexto local y han

identificado areas especificas que requieren atencion y mejora.

Teniendo en cuenta lo expuesto, se pueden formular recomendaciones para mejorar la
gestion por competencias y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de
Cayma. Estas recomendaciones podrian incluir la implementacién de programas de
formacion y capacitacién enfocados en el desarrollo de competencias profesionales
especificas, la optimizacidn de los procesos internos para mejorar la eficiencia y la calidad
del trabajo, la mejora de las condiciones laborales y la promocién de un ambiente de trabajo

favorable que fomente la motivacion y el compromiso de los servidores publicos.

En conclusién, los antecedentes de nuestra investigacion proporcionan una base
solida para comprender la importancia de alinear las competencias profesionales de los
servidores publicos con las demandas actuales de la administracion publica. El estudio de
Atanasov (2024) destaca la necesidad de mejorar las competencias en la gestion del

desarrollo local a través de la gestion por procesos. Esto implica optimizar los procesos,
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alinearlos con una vision integral del estado deseado de la entidad municipal y fomentar la
competencia en marketing de los funcionarios puablicos. Estos aspectos pueden ser
considerados al disefiar estrategias para mejorar la gestion por competencias en la
Municipalidad Distrital de Cayma. El estudio de Sakpere et al. (2023) proporciona
informacidn valiosa sobre como la pandemia de COVID-19 ha afectado la productividad
laboral en un contexto similar al de tu investigacion. Los factores identificados, como la
remuneracion, la disponibilidad de internet y la capacitacion, pueden influir en la
productividad de los servidores publicos. Por lo tanto, es recomendable considerar la
implementacion de estrategias efectivas, como la mejora de las condiciones laborales y la
capacitacion, para mitigar los impactos negativos en la productividad laboral en

situaciones de crisis.

Asimismo, el estudio de Tsiapa (2023) destaca la importancia de factores
socioecondmicos, como la educacion y la inversion en investigacion y desarrollo, en la
productividad laboral. Estos hallazgos pueden ser considerados al disefiar politicas y
practicas efectivas en la administracion publica de la Municipalidad Distrital de Cayma.
Es importante analizar los desafios y oportunidades especificos relacionados con la
productividad laboral en tu contexto y buscar formas de optimizar la regulacion laboral y

promover la adquisicion de nuevas habilidades.

En base a los antecedentes y resultados presentados, se puede concluir que la gestion
por competencias es un factor clave en la productividad laboral de los servidores publicos.
La formacion de competencias profesionales alineadas con las demandas actuales, la
optimizacion de los procesos internos, la mejora de las condiciones laborales y la
promocion de un ambiente de trabajo favorable son elementos esenciales para fomentar
una mayor productividad en la Municipalidad Distrital de Cayma. Por lo tanto, los
resultados del estudio en la Municipalidad Distrital de Cayma refuerzan la idea de que la
gestién por competencias es un enfoque efectivo para mejorar la productividad laboral en
el sector publico. Al invertir en el desarrollo de programas de formacion y desarrollo

especificos, implementar sistemas de evaluacion y seleccion rigurosos, y
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promover una cultura de aprendizaje continuo, las organizaciones gubernamentales
pueden maximizar el rendimiento de sus servidores publicos y la eficacia en la prestacion
de servicios a la comunidad. Estos hallazgos no solo tienen implicaciones practicas para
la gestion de recursos humanos en el sector pablico, sino que también contribuyen al
avance del conocimiento en la gestion por competencias y su influencia en la

productividad laboral en entornos gubernamentales.
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CAPITULO 5: PROPUESTA

5.1. Propuesta para la solucion del problema

Diagnostico del Problema

El andlisis realizado en la investigacion ha evidenciado que los servidores publicos
de la Municipalidad Distrital de Cayma presentan deficiencias en las competencias clave
para el desemperio laboral. Esto se traduce en una baja productividad y en la incapacidad de
alcanzar los objetivos estratégicos de la institucion. A través de encuestas y entrevistas
con los empleados, se ha identificado que las principales areas de mejora incluyen: la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la resolucion de problemas y la toma de
decisiones. La falta de un sistema estructurado para el desarrollo de competencias y la

escasa formacion continua son factores criticos que afectan la productividad laboral.

Anélisis FODA
A continuacion, se presenta el analisis FODA, que permite comprender las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que enfrenta la Municipalidad de

Cayma en cuanto a la gestion de competencias y productividad laboral:

Tabla 15 Analisis FODA

Categoria Descripcion
- Personal comprometido con el servicio publico.
Fortalezas - Areas de capacitacion existentes en temas administrativos.

- Alta predisposicion a mejorar competencias en algunos servidores.

- Disponibilidad de recursos tecnoldgicos y humanos.
Oportunidades - Interés del gobierno local en modernizar la gestion publica.

- Incremento de programas estatales orientados a la formacion y desarrollo profesional.

- Ausencia de un programa sistematico de desarrollo de competencias.

Debilidades - Falta de un sistema continuo de evaluacion del desempeno.

- Limitada conexion entre objetivos organizacionales y competencias individuales.

- Resistencia al cambio por parte de algunos servidores publicos.

Amenazas - Restricciones presupuestarias para la implementacion de programas de largo alcance.
- Posibles cambios en la administracion que puedan desviar prioridades.

Nota. Elaboracion propia.
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Propuesta de solucion

Para abordar las deficiencias identificadas, se propone implementar una estrategia

integral que contemple las siguientes actividades clave:

1. Implementacion de un programa integral de desarrollo de competencias:

Disefiar e implementar un programa de desarrollo de competencias personalizado para
los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma. Este programa se centrara
en identificar las competencias clave necesarias para mejorar la productividad laboral y

el desempefio individual y colectivo.

2. Establecimiento de un sistema de evaluacion continua:

Crear un sistema de evaluacion continua que permita medir de manera objetiva el
desarrollo de competencias de los servidores publicos a lo largo del tiempo. Esta
evaluacion no solo se enfocara en competencias técnicas, sino también en competencias

transversales que influyen en la eficacia laboral.

3. Capacitacion y formacion permanente:

Promover la capacitacion y formacion permanente de los servidores pablicos en areas
especificas identificadas como criticas para mejorar la productividad laboral. Se
fomentard un ambiente de aprendizaje continuo que impulse el crecimiento profesional y

personal de los empleados.

4. Creacion de un sistema de reconocimiento y recompensas:

Establecer un sistema de reconocimiento y recompensas que incentive y motive a los
servidores publicos a desarrollar sus competencias y alcanzar metas de productividad
laboral. El reconocimiento del esfuerzo y los logros contribuira a fortalecer la cultura

organizacional orientada al rendimiento.
5. Monitoreo y evaluacion de resultados:

Implementar un sistema de monitoreo y evaluacion de los resultados obtenidos a

través de la aplicacion de la propuesta. Se realizaran analisis periddicos para medir el
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impacto de las acciones tomadas en la mejora de la productividad laboral y el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Esta propuesta integral se fundamenta en los hallazgos de nuestra investigacion y tiene

como objetivo principal optimizar la gestion por competencias en la Municipalidad

Distrital de Cayma para potenciar la productividad laboral de los servidores publicos. Al

implementar estas medidas, se espera generar un impacto positivo en el desempefio

individual y colectivo, asi como en la eficiencia y eficacia de los servicios publicos

ofrecidos por la institucion.

Tabla 16 Presupuesto aproximado para la ejecucion de la propuesta

. Tiempo de Presupuesto
Propuesta Recursos necesarios . ., )
ejecucion | estimado (en soles)

Implementacion de un . o

. Consultores, material de capacitacion,
programa integral de desarrollo . 6 meses 120,000

. software especializado

de competencias
Establecimiento de un sistema |Herramientas digitales, personal

e e nie gtates, p ey 3meses 50,000
de evaluacidn continua especializado, talleres de capacitacion
Capacitaciony formacién Infraestructura, m:later{e}ldldacnco, Permanente 80,000 anuales
permanente expertos en capacitacion
Creacion de un sistema de Fondos para incentivos, diseno de

e 108 b 2 meses 30,000
reconocimientoy recompensas|politicas internas
Monitoreo y evaluacion de Software de monitoreo, analistas de
. . 3 meses 40,00

resultados datos, informes periddicos

Nota. Elaboracion propia.

5.2. Beneficios que aporta la propuesta.

1. Mejorade laproductividad laboral. Laimplementacion de un Programa Integral

de Desarrollo de Competencias permitira a los servidores publicos adquirir las

habilidades necesarias para desempefiarse de manera mas eficiente, lo que se

traducird en un aumento de la productividad laboral en la Municipalidad Distrital

de Cayma.
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2. Desarrollo profesional y personal. A traves de la capacitacion y formacion
permanente, los empleados tendran la oportunidad de crecer tanto a nivel
profesional como personal, lo que contribuird a su satisfaccion laboral y a un

mayor compromiso con la organizacion.

3. Cultura organizacional orientada al rendimiento. El establecimiento de un
sistema de reconocimiento y recompensas fomentara una cultura organizacional
que valore el esfuerzo y el logro, incentivando a los servidores publicos a alcanzar

metas de productividad y excelencia en su trabajo.

4. Optimizacion de los servicios publicos. Al alinear las competencias de los
empleados con los objetivos estratégicos de la organizacion, se mejorara la calidad
y eficacia de los servicios publicos ofrecidos por la Municipalidad Distrital de
Cayma, lo que se traducirad en una mayor satisfaccion de los ciudadanos y en una

mayor confianza en el gobierno local.

5. Evaluacion continua y mejora constante. El sistema de evaluacion continua
permitira monitorear el progreso de los servidores publicos en el desarrollo de
competencias, identificar areas de mejora y realizar ajustes necesarios para

garantizar la eficacia de las acciones implementadas.

En conclusién, la propuesta presentada no solo busca potenciar la productividad
laboral de los servidores puablicos, sino que también tiene como objetivo promover un
ambiente de aprendizaje, crecimiento y reconocimiento en la Municipalidad Distrital de
Cayma, con el fin de brindar servicios publicos de calidad y contribuir al desarrollo

sostenible del distrito.
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CONCLUSIONES

Tras un exhaustivo andlisis de la investigacion titulada "Gestion por competencias

y su influencia en la productividad laboral de los servidores publicos de la Municipalidad

Distrital de Cayma, 2023", se desprenden conclusiones fundamentales que arrojan luz

sobre la importancia y el impacto de la gestion por competencias en el ambito municipal.

Como investigador de alto nivel y experto en el tema, es un honor presentar las

conclusiones clave de este estudio:

1.

Importancia de la Gestién por Competencias: Se confirma que la gestion por
competencias es un enfoque estratégico fundamental para abordar los desafios
especificos que enfrenta la administracion publica a nivel local. La identificacion
y desarrollo de competencias clave en los servidores publicos son elementos
criticos para mejorar la eficiencia y efectividad de la gestion en la Municipalidad
Distrital de Cayma.

Impacto en la Productividad Laboral: Los resultados obtenidos evidencian que la
implementacién de un modelo de gestion por competencias tiene un impacto
positivo en la productividad laboral de los servidores publicos. El desarrollo de
competencias técnicas y transversales se traduce en una mejora significativa en la
eficiencia operativa, la calidad de los servicios y la capacidad de adaptacion a los

cambios del entorno.

Desarrollo Profesional y Organizacional: Se destaca la relevancia de promover el
desarrollo profesional y personal de los empleados a través de programas de
capacitacion, formacién continua y sistemas de reconocimiento. Estas acciones
no solo benefician a los servidores publicos individualmente, sino que también
fortalecen la cultura organizacional y contribuyen al logro de los objetivos

institucionales.
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4. Relevancia para la Toma de Decisiones: Los hallazgos de esta investigacion
proporcionan datos concretos y evidencia empirica sobre la eficacia de la gestion
por competencias en el contexto municipal peruano. Estos resultados son
fundamentales para informar la toma de decisiones y la formulacion de politicas
tanto a nivel local como nacional, permitiendo a las autoridades y responsables de
politicas publicas adoptar medidas informadas y estratégicas en la gestion de

recursos humanos en el sector publico.

5. Contribucién al Conocimiento Practico: Este estudio contribuye al desarrollo de
un cuerpo de conocimiento practico sobre estrategias efectivas de gestion de
recursos humanos en el ambito municipal, beneficiando no solo a la
Municipalidad Distrital de Cayma, sino también a otras entidades
gubernamentales en todo el pais. La comprension de cémo las competencias
individuales se alinean con los objetivos organizacionales es crucial para mejorar
la capacidad de las municipalidades para enfrentar desafios y cumplir con las
demandas del servicio publico.

En conclusion, la gestién por competencias emerge como un pilar fundamental para
potenciar la productividad laboral, mejorar la calidad de los servicios publicos y promover
el desarrollo sostenible en la Municipalidad Distrital de Cayma. Este estudio sienta las
bases para futuras investigaciones y acciones que impulsen la excelencia en la gestion de
recursos humanos en el &mbito municipal, en beneficio de la comunidad y el progreso

continuo de la administracion publica.
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RECOMENDACIONES

Basandose en los hallazgos y resultados obtenidos a lo largo de la investigacion sobre

la influencia de la gestion por competencias en la productividad laboral de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Cayma, se formulan las siguientes

recomendaciones para mejorar la gestion de competencias y potenciar la eficiencia

organizacional:

1.

Implementar un programa integral de identificacion y evaluacion de competencias
en todos los niveles de la organizacion, con el fin de garantizar un alineamiento
efectivo entre las habilidades requeridas y las habilidades existentes en el

personal.

Disenar planes de desarrollo individualizados que promuevan el fortalecimiento
de las competencias clave identificadas en los servidores publicos, fomentando
asi su crecimiento profesional y su contribucion al logro de los objetivos

organizacionales.

Establecer mecanismos de retroalimentacion continua y evaluacion del
desempefio basados en competencias, que permitan identificar areas de mejora y
reconocer los logros alcanzados por el personal, incentivando la excelencia y el

compromiso con la calidad del servicio.

Promover una cultura organizacional orientada al aprendizaje y la innovacion,
donde se valore la adquisicion de nuevas competencias y se fomente la
colaboracion y el trabajo en equipo como pilares fundamentales para el éxito

organizacional.

155



5. Brindar capacitacion y formacién continua en gestion por competencias a los
lideres y gestores de la Municipalidad Distrital de Cayma, con el objetivo de
fortalecer sus habilidades para gestionar y desarrollar el talento humano de manera

efectiva y estratégica.

Estas recomendaciones se presentan como guias practicas y fundamentadas para
impulsar la mejora continua en la gestion de competencias y la productividad laboral en la
Municipalidad Distrital de Cayma, contribuyendo asi al fortalecimiento de la gestion
publica y al logro de resultados sobresalientes en beneficio de la comunidad y de la

organizacion en su conjunto.
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