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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo general determinar si existe relacion entre
la gestion por competencias y el desempefo laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Provincial. La metodologia empleada fue de tipo descriptiva,
enfoque cuantitativo y de disefio no experimental correlacional, la poblacion y la
muestra fue igual a 100 trabajadores. En los resultados se determind que en la
variable clima organizacional el 40% tienen una percepcion de nivel bueno; el
19% un nivel regular, y el 41% tienen un nivel malo; en la variable desempefio
laboral el 38% tienen un nivel alto, el 44% tienen un nivel medio, y el 18% tienen
un nivel bajo; a su vez, se determind que el coeficiente de correlacion entre las
dimensiones estructura organizacional, procesos organizacionales y relaciones
organizacionales es de 0.831, 0.826 y 0.841 respectivamente, con lo que se
afirma que existe una relacion positiva fuerte entre si. Como conclusion se tuvo
gue existe una relacion positiva muy fuerte entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral, debido a que el coeficiente de correlacion
salié 0.845, y la significancia bilateral salié6 0.000, el cual es menor al margen de
error (0.05), por dicha razon, se validé la hipétesis general de esta presente

investigacion.

Palabras clave: Gestion por competencias, desempefio laboral,

personal administrativo.
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Abstract

This investigation had as general objective to determine if there is a relationship
between the management by competences and the labor performance of the
administrative personnel of the Provincial Municipality. The methodology used was
descriptive, quantitative approach and correlational non-experimental design, the
population and the sample was equal to 100 workers. In the results, it was
determined that in the organizational climate variable, 40% have a perception of a
good level; 19% have a regular level, and 41% have a bad level; In the work
performance variable, 38% have a high level, 44% have a medium level, and 18%
have a low level; In turn, it was determined that the correlation coefficient between
the organizational structure, organizational processes and organizational
relationships dimensions is 0.831, 0.826 and 0.841 respectively, which affirms that
there is a strong positive relationship between them. As a conclusion, it was found
that there is a very strong positive relationship between the organizational climate
and job performance variables, because the correlation coefficient came out
0.845, and the bilateral significance came out 0.000, which is less than the margin
of error (0.05), for this reason, the general hypothesis of this present investigation

was validated.

Keywords: Competency management, job performance, administrative staff.
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INTRODUCCION

Actualmente nos encontramos atravesando la modernizacion, a medida que la
tecnologia cambia, numerosas entidades publicas establecieron la realizacion
de modificaciones repentinas que reflejan fallas e irregularidades en las
actividades de los trabajadores, por lo que se debe buscar innovaciones, para

proporcionar un gran servicio de esta manera.

A nivel internacional, en una encuesta realizada por Rodriguez y Lechuga
(2019), describieron bajos niveles de trabajo por falta de buena comunicacién
interna, debido a que los empleados trabajan con colegas y poco interés. A su
vez, el clima organizacional se lleva a cabo entre los integrantes,
constantemente se adaptan a las necesidades, su ausencia acarrea
incidencias, asimismo, el clima establece el comportamiento de los integrantes
a la empresa para determinar la personalidad que influye en los
colaboradores, distinguir sus jerarquias y unidades internas. (Soria et al.
2019).

Entonces, todo esto afecta el desempefio laboral, que es como el nivel de
ejecucion que logra un trabajador dentro de una organizacion para lograr sus
objetivos en un determinado periodo de tiempo, y la eficiencia de quienes
laboran dentro de la organizacién, para su bienestar propio. (Ponce, 2021).
Con el tiempo se descubrio la existencia de un aspecto indispensable para las
empresas que pasan desapercibido y son los recursos humanos, es por ello,
gue desde tiempos anteriores se han desarrollado planes para crear entornos
idéneos en el que los colaboradores trabajen en estos entornos y desarrollen
destrezas, conocimientos y relaciones en mejor manera. (Martinez et al.,
2022).

A nivel nacional, en las instituciones publicas, el desempefio laboral es una
parte importante para el logro de las metas, por lo que la entidad encargada
de medir los niveles de desempefio, rendimiento o productividad evalla
constantemente a los empleados. Las evaluaciones de desempefio consisten
en el desempefio combinado de los empleados, que forman una parte
fundamental de toda organizacibn moderna, tipicamente realizado de una

forma u otra (Oliveira et al., 2021). A su vez, el sistema de gestion



administrativa despliega y formula las politicas gubernamentales relacionadas
con los servidores publicos, que son el cumulo de normas, principios,
directrices y métodos utilizados por las entidades administradoras de recursos
humanos. En cuanto a la Ley de Servicio Civil N° 30057, regula el proceso de
capacitacion con la falta de realizar mejor el desempefo de los funcionarios
publicos para brindar servicios de calidad a los usuarios. (Gonzélez et al.,
2021). Es decir, sin motivacion y un buen clima laboral en la organizacion,
afectara la forma en que las personas que colaboran en las distintas entidades
realizan las tareas y el desempefio no serd el ideal, por lo que pueden existir
diferencias entre las partes trabajadoras de la organizacion A el clima
organizacional de apoyo se relacioné positivamente con las dificultades de
desarrollo laboral de los trabajadores. (Tarjeta Dinero, 2021).

En la realidad problematica de una Municipalidad Provincial, se ha observado
en su ambiente interno dentro del area administrativa que no existe una
adecuada y efectiva comunicacion interna, como la persona designada no se
interesa mucho por su trabajo, los aspectos de bajo desempefio laboral
dificultan la realizacion del personal. metas y objetivos declarados. El
problema de los bajos niveles de desempefio laboral en provincias y ciudades
€S que no cuentan con mejoramiento de competencias en esta area,
comprometiendo las competencias de los colaboradores, por lo que es
importante la investigacion. Ademas, al comienzo de la pandemia, se podia
ver a algunos ejecutivos asistiendo tan solo 4 veces por semana. Al mismo
tiempo, aun no esta clara la relacion entre la gestion de la competencia y el
desempeiio laboral de los empleados, por lo que se analizaran las variables
de investigacion para determinar causas y consecuencias para desarrollar un

enfoque estratégico de la calidad del servicio.

Por lo tanto, después de que esta encuesta lo revele todo, se forma la
siguiente formulacion de la pregunta: ¢ Cudl es la relacion entre la gestion de
competencias y el desempefio laboral del personal administrativo en varias
provincias y ciudades en 2022? Las preguntas especificas son las siguientes:
¢,Cudl es la relacién entre la estructura organizacional 2022 de cada provincia

y ciudad y el desempefio del personal administrativo? ¢ Cual es la relaciéon



entre el proceso organizativo y el desempefio de los cuadros provinciales y
municipales en el 20227 ¢ Cual es la relacion entre la relacion organizacional y
el desempefio de funciones del personal administrativo directamente bajo las
provincias y ciudades en 2022?

Por tanto, el objetivo general es: determinar la relacion que existe entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los administradores
provinciales y municipales, al 2022. Nuevamente, los objetivos especificos
son: describir el nivel de gestion de competencias; describir el nivel de
desempefio laboral; identificar la relacion entre la estructura organizacional y
el desempefio laboral; identificar la relacion entre los procesos
organizacionales y el desempefio laboral; identificar la relacion entre

relaciones organizacionales y desempefio laboral

De igual forma, como hipotesis general se plantea que existe una relacion
significativa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del
personal administrativo en una provincia dependiente directamente del
Gobierno Central en el afio 2022. Las hipotesis especificas planteadas son las
siguientes: La relacion entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo en una provincia directamente bajo el
gobierno central, 2022. Existe una relacion significativa entre los procesos
organizacionales y el desempefio laboral del personal administrativo en una
provincia directamente bajo el gobierno central, 2022. El desempefio laboral
del personal administrativo en una provincia directamente bajo el gobierno

central en 2022.



II. MARCO TEORICO

Bernal et al (2021) presentan un contexto internacional en su articulo
"Contextos organizacionales y motivaciones empresariales como parte de un
programa de mejoramiento institucional en el Instituto Tecnologico de Manauvi,
Ecuador". Utilizamos técnicas cuantitativas y un disefio preexperimental con
una muestra de 105 trabajadores. Los resultados mostraron que los eventos
relacionados con el ambiente de trabajo no afectaron la motivacion del
colaborador. Por lo tanto, se concluyé que la evaluacién mejoré los aspectos
negativos identificados por la empresa, recomendando actividades de menor

nivel, regulares y de largo plazo, con una rho de Spearman de 0.915.

Galicia et al. (2021) Para el analisis se aplicaron métodos cuantitativos y un
disefio preexperimental, ademas que evidenci6 la atraccion de 135
trabajadores. Entre los resultados del método experto, se identificaron las
variables mas influyentes en el comportamiento organizacional de la empresa,

resultando un coeficiente rho de Spearman de 0.824.

Jiménez (2019) Utilizando métodos cuantitativos y un disefio preexperimental
en su trabajo de investigacion, 58 personas fueron seleccionadas en
estadisticamente, no existe una diferencia relevante entre grupos, la cual esta
determinada por variables independientes conocidas, género, nivel educativo,
ingreso mensual, ocupacion, edad y otros factores. Se concluyé que las
percepciones de motivacion y satisfaccion laboral eran las mismas para 58
colaboradores, pero se encontré que la variable independiente antigiiedad en
la empresa diferia significativamente. En resumen, los requerimientos del
docente son focalizados, y la comunicacién con el departamento competente

es insuficiente, siendo el coeficiente rho de Spearman de 0.842.

A nivel nacional, Segredo (2021) obtuvo el grado de maestria en su
investigacion llamada “Clima laboral y satisfaccion laboral en las empresas
industriales peruanas”. El propdsito principal es encontrar la relacion entre dos
variables de investigacién, utilizando métodos como tipos aplicados, métodos
cuantitativos y disefios no experimentales. Los resultados obtenidos muestran
gque esta persona es el principal influenciado en todos los procesos de la

organizacion, por lo que se recomienda a los directivos de las organizaciones



industriales peruanas entender lo que sucede y tomar decisiones para mejorar
el clima y satisfaccion de la organizacion, de esa forma se obtiene un buen
desempefio laboral, aumentar la produccion y otros factores. Concluyendo,
gue el coeficiente rho de Spearman fue de 0,855.

Pat et al. (2020) En su articulo cientifico identifican vinculos entre variables de
clima organizacional y variables de desempefio segun plantilla. Ademas de
utilizar una muestra probabilistica de 80 personas y 20 colaboradores, este
método también utiliza la investigacion descriptiva relacionada, que es un
método cualitativo con un disefio no experimental. La encuesta encontrd que
el 51,4% de los encuestados manifestd que, si el clima organizacional de su
organizacion es satisfactorio, el 41,8% de los colaboradores entrevistados
manifestd que su desempefio laboral no es bueno, indicando que la empresa
no presta atencion a sus necesidades. En resumen, la rho de Spearman es
0,836.

Williams (2020) los métodos utilizados fueron disefios no experimentales y
correlacionales. Una encuesta de poblacion general de 53 empleados
encontré un vinculo entre el ambiente de trabajo y el desempefio laboral, con
el 66% del 97% de los encuestados que dijeron que las estrategias de
liderazgo utilizadas por sus jefes se implementaron de manera efectiva, y el
61%, por otro lado, apoya la tasa de desempefio. Como conclusion, el

coeficiente rho de Spearman es 0,877.

Noboa (2020) utilizé una muestra de investigacion basada en una encuesta de
cuestionario a 110 empleados en su articulo la encuesta encontré6 que el
61,7% de los empleados dijeron que, si estaban satisfechos con el clima
organizacional en su institucién, el 70,2% dijo que no se desempefiarian bien
en el trabajo porque no habia incentivos. De la correlacion de Spearman se
concluye que al no existir una conexion normal entre sus variables 0.459, la
significaciéon p=0.000, por lo que este resultado estd correlacionado, pero la

magnitud es moderada, lo cual cumple con el supuesto.

A nivel local, se tiene a Arias y Arias (2021) en su trabajo de estudio utilizando
métodos cuantitativos y disefios de correlacion causal en lugar de estudios

experimentales; utilizando técnicas de encuesta y cuestionarios como



muestra. de 80 trabajadores. Se encontr6 que las complicaciones se
manifiestan en la jerarquia de la empresa como en los componentes
emocionales de los colaboradores, por ejemplo, adaptarse al cambio, las
condiciones laborales y la coordinacién

Pedraza (2018) su muestra fue identificada por 375 colaboradores de la
entidad como un disefio aplicado, un método cuantitativo y no relacionado.
Como rslta es que, el nivel de adquisicién es normal y en la parte alta, hay un
compromiso con la entidad, ademas, esta muestra una forma adecuada y
eficiente en el centro de labores del colaborador, pero en ocasiones, el
ambiente fisico es insuficiente, o que provoca incomodidad al colaborador, en
la conclusién encontrada, el coeficiente rho de Spearman es de 0.798.

Las teorias del presente trabajo de investigacion que se consideran en primer
lugar es de la variable de gestion por competencias, para ello Chiavenato
(2009, p. 85) las considera como un componente del clima laboral, lo que
significa que tener un estandar comun significa que varios elementos internos
de los miembros de la empresa experimentan Un lugar de cambio positivo o
severo, también dijo que refleja como interactian las personas y qué tan
satisfechas estan con el ambiente laboral. Por lo tanto, a las personas les
interesa el clima laboral en el trabajo y las preferencias personales, porque los
empleados entusiastas trabajaran mas duro para alcanzar las metas que los
empleados no entusiastas. De esta forma, las investigaciones sobre el término
han recogido documentacion sobre el ambiente fisico de trabajo mediante
sentimientos y actitudes especificas vinculadas con las condiciones de
trabajo, la remuneracion, los gerentes y diferentes aspectos de la

organizacion.

La dimension de la gestibn por competencias que se utlizard en esta
encuesta sera de tres dimensiones y se definirA de acuerdo con el autor

Chiavenato (2009) de la siguiente manera:

La estructura organizacional es la agencia de colocacion formal para cada
trabajador en su respectiva area, lo que implica Especializado, centralizado,

formalizado.

Toma de decisiones. Organizar procesos, mencionando predecir y determinar
6



la asignacion de puestos disponibles, administrar y controlar sus actividades,

por lo que razond sobre la vinculacion del empleado con su alrededor diario.

Los niveles de bienestar se reflejan asi con las interacciones personales hacia
los compafieros de trabajo, y asi mismo describen el compaferismo que
puede existir dentro de una institucion; las relaciones organizacionales son las
conexiones que existen entre instituciones, es decir, producen negocios
relativamente duraderos y continuos. Igualmente, este factor puede indicar los
beneficios que reciben los colaboradores por las tareas que se le
encomiendan, lo que puede reflejarse en reconocimientos, salario, premios,
gratificaciones. El esfuerzo esta relacionado con el grado en que se deben
desarrollar las habilidades necesarias para cada actividad.

Tal como lo definen los autores Montoya (2019), en las variables de
desempeiio laboral se utilizaran dos dimensiones y son: Compromiso es la
capacidad de que posee cada obrero o trabajador para realizar actividades en
un momento dado y ser consciente del cumplimiento de sus metas y lo
importante que es en la que labora, esto le permitira realizar su trabajo de
manera eficaz, teniendo en cuenta la ética y las técnicas éticas desarrolladas,
el fin es lo que el colaborador se esfuerza por lograr. lograr, es decir,
indispensables son y necesarios para el ser humano porque motivan y
controlan su comportamiento con el objetivo de lograr esos objetivos como su

propia fuente de motivacion.

Asimismo, la calidad y satisfaccion del usuario, y por ende la oportunidad de

entregar una solucion, cumplir con los plazos e impactar en los resultados.

En la base legal, Cardenas (2021) plante6 que la gestidbn por competencias es
un ambiente de trabajo que hace que los empleados se sientan comodos, no
solamente en su area de labor, sino también alrededor de los empleados, por
lo que cada organizacion permitira que cada obrero realice un desempefio
laboral mas o6ptimo. Nuevamente, esto es importante porque puede inferir
cémo un ambiente de trabajo que tiene un impacto positivo en una institucion
proporciona informacion sobre cémo los trabajadores responden a los estilos
de gestion experimentados por las instituciones publicas. Estos sentimientos

tienen un impacto, directo o indirecto, en el comportamiento de los ejecutivos,



colegas e incluso familiares.

Segun Montoya (2019, p. 155), se comprende a partir de la forma en que los
colaboradores se comportan en sus campos, cémo alcanzan sus objetivos de
manera agradable y se mantienen enfocados en sus intereses. Por lo tanto, la
evaluacion del desempefio en una empresa es crucial, ya que es una forma
de expresar incidencias en el desenvolvimiento de los colaboradores, en
areas que no coinciden con su potencial, para determinar si existe un

problema motivacional.

Asimismo, el desempefio habla de cuén efectivos son los colaboradores para
adaptar y mantener el trabajo que se les asigna para ser una organizacion que

ayude a los empleados a sobrevivir, adaptarse y crecer.

Araujo y Leal sefialan que el desempefio laboral se puede medir por las
variables que analizan en 2007. Estas incluyen la capacitacion del personal y
las técnicas de evaluacion del desempefio. Encuentre una revision de 360

grados para usar como punto de partida.

Esto se debe a que Chiavenato (2009) planted que la vida de las personas gira
en torno a la situacion general. Adicionalmente, realizamos una investigacion
de campo debido a la necesidad de indagar en la vida de las personas. Los
evaluadores trabajan directamente en el contexto del proyecto que estan

evaluando, con un supervisor presente como referencia.

Este proceso generalmente ocurre bajo la direccion de un supervisor o gerente
de proyecto. Los criticos argumentan que este método se presta a la
subjetividad y el sesgo debido a la forma en que se implementa. Lankot, 2021

declaré esta observaciéon como un hecho.

Una forma de recabar informacién es a través de entrevistas personales.
Durante este abordaje, las preguntas dirigidas al sujeto lo ayudan a brindar
informacion sobre su vida. A continuacion, los trabajadores deciden qué tareas

realizar eligiendo entre los puestos disponibles.

Este enfoque se basa en que los trabajadores comprendan cémo influir en la
conversacion para que parezca gue tienen datos o hechos para compartir. Este

método funciona bien para recopilar informacién en 2021 (LIlunco2021).



Determinar el valor del trabajo realizado por los empleados es una prioridad
maxima al evaluar el desempefio laboral de una organizacion. También es Uutil

para medir la competitividad de una organizacion.

Cuello (2020) creia que medir los beneficios del desempefio laboral era
importante. En primer lugar, permite a los supervisores realizar un seguimiento

del progreso de cada trabajador hacia las metas individuales.

Esto también les ayuda a evaluar la contribucion de cada trabajador a los
objetivos organizacionales mas amplios y su contribucién a las unidades
comerciales o grupos de trabajo. Al medir el desempefio de esta manera, los
ejecutivos pueden determinar los bonos e incentivos de los empleados para

administrar su fuerza laboral de manera mas justa.



Il METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
El enfoque empleado en la siguiente investigacion fue cuantitativo, ya que
los resultados obtenidos fueron de manera numérica representada en
tablas estadisticas y de frecuencias. A su vez, se empled el tipo de

investigacion descriptivo, ya que se describio cada uno de los resultados

colocados en el documento,
3.1.2. Disefio de investigacion

Contara con un disefio no experimental de correlacién, porque no existe
manipulacion deliberada. Los datos no son una variable de estudio, sino un
estudio de la relacion entre dos variables de estudio. (Hernandez et al.

2017). El plan de investigacion es el siguiente:

O

O=

Donde:
01: Medicién de la gestion por competencias.
02 Medicion del desempefio laboral

m: Personal administrativo

3.2. Definicion de las variables
Variable independiente (V1. Gestion por competencias

Definicion conceptual: Esta es la calidad del ambiente en la institucién.
Esta intimamente vinculado al grado de motivacién de los colaboradores y
representa especificamente la motivacion del entorno. organizacional.
(Chiavenato, 2009, pag. 54)

Definicion operacional: Es aquel complemento basico y la unidad de varias

entidades en este estudio, evaluadas utilizando herramientas y técnicas, que
10



constituyen el proceso de interaccion social, e incluye estructuras
organizacionales, procesos organizacionales y relaciones organizacionales,

se medira mediante preguntas cerradas.

Indicadores: Satisfaccion laboral, metas organizacionales, planificacion de
eventos, libertad de expresarse, logro de objetivo, apoyo laboral, soltura ente
colegas, tareas asignadas, participacion activa y distribucion salarial.

Escala de medicion: Ordinal
Variable dependiente (V,): Desempefio laboral

Definiciébn conceptual: Es la capacidad que tiene un personal para
producir, crear, fabricar, completar y realizar trabajos en menor tiempo con el
minimo esfuerzo, pero con buena calidad. De esta forma, el colaborador
puede utilizar los talentos apropiados para demostrar su competencia

profesional en el campo de trabajo. (Montoya, 2019)

Definicién operacional: Esto es indispensable ya que, si se tiene un buen
clima organizacional, los trabajadores se desempefiaran bien, pero si los
trabajadores no se estan desempefiando, es decir, no estan siendo
productivos, entonces algo esta fallando, incluido el compromiso y el logro de
metas, esto se hara a través de soluciones cerradas. Cuestionario para

medir.

Indicadores: Objetivos trazados, eficiencia en el trabajo, niveles de
produccion, trabajo en equipo, funciones del puesto, realizacion de

actividades, desarrollo del trabajo
Escala de medicion: Ordinal
3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.3.1. Poblacién: la poblacion estuvo conformado por todos los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial, el cual fue un total de 100

trabajadores.

e Criterios de inclusidn: se incluird a los trabajadores que tengan

contrato CAS dentro de la Municipalidad Provincial.

e Criterios de exclusién: no se incluira a los trabajadores que no
11



tengan contratos CAS dentro de la Municipalidad Provincial

3.3.2. Muestra: definida como la poblacion o subconjunto de la poblacién a

estudiar, con base en muestras de Otzen y Manterola (2017, p. 25). En se
analisis la muestra es igual a la poblacibn que comprende 100
trabajadores.

3.3.3. Muestreo: fue por conveniencia, el muestreo sera no probabilistico

porque es poco probable que la gestion basada en competencias esté
100% correlacionada con el desempefio laboral del trabajador.

3.3.4. Unidad de analisis: Los objetos de investigacion de la encuesta se

3.4.

centraran en la ejecucion laboral los trabajadores provinciales y

municipales.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Todos los estudios siempre utilizaron técnicas que permitieron la recoleccion
de datos. Es una agrupacion de pasos realizados para obtener datos
deseados en un espacio particular (Hernandez y Mendoza, 2017). El
instrumento utilizado en este estudio fue un cuestionario, el cual nos permitié
obtener relaciones entre las variables de estudio, incluyendo 22 climas

organizacionales y 16 desempefios laborales.

Para la verificacion del instrumento, el formato de verificacion es
proporcionado por un docente experto con experiencia en cursos que
evaluara el método de construccidn del instrumento y verificado por otro
experto, perito o profesional con maestria en clima organizacional y

desemperio laboral: un usado estas herramientas de aprendizaje.

La extraccion de confiabilidad se realiz6 en 22 cuestionarios de gestidn
basados en competencias y 16 cuestionarios de desempefio laboral, y se
buscaron vinculos entre las dos variables encuestadas en poblaciones de
gobiernos estatales y locales. Por ello, nos propusimos determinar un alfa de
Cronbach de 0,859 para el cuestionario de gestion por competencias y de
0,853 para la variable desempefio laboral, y concluimos que los instrumentos

utilizados eran muy fiables.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Se llevaron a cabo los siguientes procedimientos: primero se identificé y
formuld la pregunta de investigacion, se recolectaron antecedentes y marco
tedrico, se articularon matrices de variables operativas, se construyeron
herramientas, se determiné validez y confiabilidad, se utilizaron herramientas,

se obtuvieron resultados, se discutié se realiz6 y se obtuvieron los resultados.
Método de andlisis de datos

Se utilizaron métodos de analisis descriptivo, que ayudaron a describir los
resultados de cada hallazgo, y métodos de analisis inferencial, que ayudaron
a validar las hipotesis de la investigacion utilizando herramientas estadisticas

rho spearman.
Aspectos éticos

Eticamente, la investigacion debe considerar la Resolucion del Consejo
Universitario UCV 00126-2020, respetar la integridad, la ética y los valores
de la investigacion, respetar el sistema antiplagio y ser inferior al 20 %,
siempre que se proporcione toda la informacion para ayudar en la
investigacion se mantendra confidencial. Asimismo, se respetan los derechos
de autor. En otras palabras, toda la investigacién se produce utilizando la

APA, la tesis de maestria.
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IV. RESULTADOS

4.1.0bjetivo general

Tabla 1. La relacién entre la gestion de autoridad y el desempefio laboral de los

administradores distritales y municipales.

Desempefio_ Gestion_ Por_
laboral Competencias
Rho de Desempefio Coeficiente
Spearman laboral de 1.000 838"
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
M 100 100
Gestion_ Por_  Coeficiente
Competencias de 838~ 1.000
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
M 100 100
Fuente: SPSS. V. 22.
Histograma — Normal
] — e 2% Sandor = 315
15—
% 10-] [T~
& L
=

Figura 1. De la relacién que existe entre la gestién por competencias y el desempefio

laboral del personal administrativo de una Municipalidad Distrital.
Fuente: SPSS. V. 22.

Descripcion estadistica: La Tabla 1 y la Figura 1 muestran que la relacién
entre las variables de estudio (gestiobn por competencias y desempefio

laboral) es fuerte ya que el coeficiente de correlacion es de 0,838 con una
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significancia bilateral de 0,000, lo que permite estar seguros de que la
hipétesis de estudio es valida. porque es menor al margen de error
establecido

De los objetivos especificos descriptivos

Tabla 2. Nivel de la gestion por competencias del personal administrativos de una

Municipalidad Distrital.

Nivel de la gestion por competencias

Nivel f %
Bueno 40 40%
Regular 19 19%

Malo 41 41%

Total 100 100%

Fuente: base de datos de la encuesta.

45
40
35
30
25 19
20
15
10

Cantidad de encuestados

% %

n
&

Bueno Regular Malo

Nivel de clima organizacional f m Nivel de clima organizacional %

Figura 2. Nivel de la gestion por competencias del personal administrativo de una

Municipalidad Distrital.
Fuente: base de datos de la encuesta.
Descripcion estadistica: De la tabla y la Figura 2, se puede observar que el

40% de los encuestados piensa que esta en un buen nivel en cuanto a la
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gestion de la capacidad, el 19% piensa que el nivel de la gestion de la
capacidad esta en un nivel normal y el 41% piensa que el nivel de gestion de
la capacidad no es bueno.

Tabla 3. Nivel del Desempefio laboral del personal administrativos de una Municipalidad
Distrital.

Nivel del desempefio laboral

Nivel f %
Alto 38 38%
Medio 44 44%
Bajo 18 18%
Total 100 100%

Fuente: base de datos de la encuesta.

a0

40

30

20

10

Cantidad de encuestados

Alto Medio Bajo
ENCUESTADOST wmENCUESTADOS %

Figura 3. Nivel del Desempefio laboral del personal administrativos de una Municipalidad
Distrital.

Fuente: base de datos de la encuesta.
Descripcion estadistica: La Tabla y la Figura 3 muestran que el 38% de
los encuestados tenia un nivel alto de desempefio laboral, el 44% tenia un

nivel medio de desempefio laboral y el 18% tenia un nivel bajo de

desempenio laboral.
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4.2.De los objetivos especificos correlacionales

Tabla 4. De la relacion que existe entre la estructura organizacional y el desempefio laboral.

Desempefio |Estructura O
_laboral  |rganizacional
Coeficiente
de 1.000 785"
Desempefio correlacidn
_laboral 3ig.
(bilateral) 000
Rho de M 100 100
Spearman Coeficiente
de 785” 1.000
Estructura_0O correlacidn
rganizacional 3ig.
(bilateral) 000
M 100 100
Histograma — Mormal

30—

| g

4
L = |

T T T T
10,00 12,00 14,00 16,00

Frecuencia

Estructura_Organizacional

Figura 4. De la relacibn que existe entre la estructura organizacional y el desempefio
laboral.

Fuente: SPSS. V. 22.
Descripcion estadistica: La Tabla 4 y la Figura 4 muestran que la relacién
entre la dimensién estructura organizacional y las variables de desempefio

laboral es fuerte, ya que el coeficiente de correlacion es de 0.785 y la

significancia bilateral es de 0.000, lo que permite confirmar la validacion de la
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hipétesis de investigacion porque es inferior al margen de tolerancia

establecido.

Tabla 5. De la relacion que existe entre los procesos organizacionales y el desempefio

laboral.
Procesos Or
Desempefio =
ganizacional
laboral
— es
Coeficiente
de 1.000 i
Desempefio correlacion
_laboral Sig.
(bilateral) 000
Rho de M 100 100
Speaman Coeficiente
= J05” 1.000
F'rul_:esl_js_cllr correlacion
ganizaciona Sig.
es (bilateral) 000
M 100 100
Histograma —— Mormal
7 Media = 9,49
Desviacion estandar =1 514
M =100
30—
% 20
10— /
] Y

=l
a4

T T
8,00 9,00

Procesos_Organizacionales

T
10,00

T
11,00

T
12,00

Figura 5. De la relacion que existe entre los procesos organizacionales y el desempefio

laboral.

Fuente: SPSS. V. 22.

Descripcion estadistica: La Tabla 5 y la Figura 5muestra que la relacién
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entre la dimension proceso organizacional y la variable desempefio laboral es
fuerte, ya que el coeficiente de correlacién es 0.705 y la significancia bilateral
es 0.000, lo que permite determinar que es vélida. hipdtesis de investigacion
porque es menor que el margen de error establecido.

Tabla 6. De la relacion que existe entre las relaciones organizacionales y el desempefio

laboral.
- Relaciones_
Desempeno i _
laboral Crganizacion
— ales
Coeficiente
de 1.000 F37
Desempefic Ccomrelacidn
_laboral Sig.
(bil ateral) -0oo
Rho de M 100 100
Spearman Coeficie nte
. de TF3T 1.000
REIEGI,DHE.S— correlacion
Crganizacion Sig.
sles (bil ateral) 000
M 100 100
Histograma —— Mormal

307 Media = 12,23

Desviacion estandar = 1,874
M =100

20—

o T T T T T
8,00 10,00 12,00 14,00 16,00

¥

Frecuencia

Relaciones

Figura 6. De la relacion que existe entre las relaciones organizacionales y el desempefio

laboral.

Fuente: SPSS. V. 22.

Descripcion estadistica: La Tabla 6 y la Figura 6 muestran que la relacién
entre la dimensién relacion organizacional y las variables de desempefio
laboral es fuerte, ya que el coeficiente de correlacibn es 0.737 y la
significacién bilateral es 0.000, lo que nos da confianza en que valida la

hipétesis de investigacion porque es menor que el alcance del error indicado.
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V. DISCUSION

El objetivo general de este estudio es determinar si existe una relacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral de los administradores
provinciales y municipales, y en este estudio se encuentra que existe una
relacion positiva muy fuerte entre las variables de clima organizacional y el
desemperio laboral. , debido a que el coeficiente de correlacién es 0.838, de
igual forma, el estudio de Bernal et al. (2021) también demostr6 que existen
problemas relacionados con el ambiente laboral, pero estos problemas no
afectan la motivacion de los empleados, por lo que concluyeron que la
evaluacién puede ayudar a mejorar las desventajas. Recomendado para
operacion manual normalizada de bajo nivel a largo plazo con una rho de
Spearman de 0.915. A su vez, es similar a los resultados de Galicia et al.
(2021) en los resultados del método experto identificaron la variante fue de
0.824, y la persona que lo produjo tuvo mejor desempefio laboral, también es
importante porque infiere como un ambiente de trabajo que impacta
positivamente en una institucion permite entender como los empleados

responden a los estilos de gestion que existen en las instituciones publicas.

En cuanto a la determinacion del nivel de clima organizacional, a través de la
verificacion de la Tabla 4.2.1, se encuentra que el 40% de los encuestados
tiene una percepcion buena del clima organizacional, el 19% de los
encuestados tiene una percepcidon normal del clima organizacional, y
horizontalmente tienen una mala percepcion del clima organizacional. Estos
resultados son similares al estudio de Velasco et al. (2018) aplicaron la
metodologia utilizada, con el objetivo general de evaluar si existe una fuerte
relacion entre dos variables, con un enfoque cuantitativo y de disefio no

correlacionado.

En cambio, el estudio de Pitre et al. (2020) este enfoque se utiliza un estudio
descriptivo del tipo pertinente, un enfoque cualitativo sin disefio experimental,
y ademas se utiliza una muestra probabilistica de 80 personas y 20
empleados. Estos resultados son sustentados tedricamente por Chiavenato
(2019, p. 85), quien argumenta que son parte integral del ambiente de trabajo,

es decir, tener estandares comunes, también dijo que refleja la interaccion
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entre las personas, y su satisfaccién con el entorno, para ello, las personas
prestan atencion al clima organizacional de la empresa y a las preferencias
personales, pues un empleado apasionado se esforzara por pasar el trabajo
en este entorno Logrando objetivos, salarios, percepciones y actitudes son
especificos de diferentes aspectos de los gerentes y las organizaciones, y la
investigacion sobre este término ha recopilado documentos sobre el entorno

fisico de trabajo.

Analice la dimension del clima organizacional, como se muestra en la tabla
4.2.1, en cuanto a la relacién organizacional, el 42% de las personas tiene
una mala opinién, el 12% tiene una opinién normal y el 46% tiene una buena
opinidn; en cuanto al proceso, se observé que el 20% tenia una mala opinioén,
el 36% tenia una opinidn normal y el 44% tenia una buena opinion; en la
ultima dimensidén estructura organizacional, el 39% mostr6 una mala
percepcion, el 12% tenia una opinion normal y el 49% tenia una vista

favorable.

Implica especializacion, centralizacion, formalizacion de la toma de
decisiones; procesos organizacionales, se refiere a predecir y determinar la
distribucion de puestos disponibles en una empresa, administrar y controlar
sus actividades, Asi razono sobre la relacidon de los trabajadores trato de los
diferentes trabajadores; mientras que los lazos organizacionales son vinculos
gue existen entre instituciones, es decir, generan negocios estables y
relativamente permanentes. Asimismo, este factor puede indicar los
beneficios que recibe cada trabajador por las tareas que le son
encomendadas, y estos pueden verse reflejados en reconocimientos, salario,
premios, bonificaciones, esfuerzo relacionado con el grado de destreza

requerida para cada actividad que debe realizar.

Estos resultados son similares al estudio de Pedraza (2018), en el cual se
determiné una muestra de 375 participantes que laboran en una entidad,
utilizando un disefio no correlacionado con métodos cuantitativos aplicados,
Los niveles obtenidos en los resultados son normales, ademas, el
compromiso se manifiesta en el trabajo de los colaboradores de manera

responsable y eficiente, pero adolece de un ambiente fisico inadecuado que
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genera malestar entre los colaboradores.

Estos hallazgos son apoyados tedricamente por Montoya (2019, p. 155),
quien sostiene que se puede ver a través de la forma beneficio. Por lo tanto,
evaluar el desempefio en una organizacién es crucial, ya que es una forma de
expresar problemas, en areas que no se estan utilizando en todo su potencial.
De esta forma se determina si existe un problema motivacional, ademas el
desempefio también se refiere a que el empleado se adapte y se mantenga
efectivo en el puesto asignado, siendo una organizacién que ayuda al
empleado a sobrevivir, adaptarse y crecer.

En cuanto a la determinacién de los niveles de la dimensién de desempefio
laboral, se puede observar en la Tabla 4 que, en la dimensién objetivo, el 44%
de los encuestados se encuentran en un nivel alto, el 20% en un nivel medio y
el 36% en un nivel alto. nivel bajo. nivel bajo; 38% se encontraron en nivel
alto, 27% en nivel medio y 35% en nivel bajo. Estos hallazgos son similares a
los de Velasco et al. (2018), cuyo objetivo general fue evaluar si existe una
fuerte relacion entre dos variables, aplic6 el método utilizado, empleando
métodos cuantitativos y un disefio de no correlacion, y encontré que el 83%
de las preguntas planteadas por el docente fueron respondidas en 93 % de
los casos pregunta. El 80% de los docentes sintieron que las solicitudes de
los docentes en general eran pertinentes y no habia suficiente comunicacion

con las autoridades, El coeficiente de Rho Spearman fue de 0.842.

En este enfoque se utiliza un tipo de estudio descriptivo relacionado, un
enfoque cualitativo de disefio no experimental, ademas, estos hallazgos son
similares al estudio de Pedraza (2018), los resultados obtenidos son normales
y altos, existe un compromiso con la entidad, ademas, esto se refleja en que
los colaboradores trabajan de manera responsable y eficiente, pero muchas
veces el ambiente fisico es insuficiente, causando molestias a los
colaboradores, resultando el coeficiente rho de Spearman de 0.798. A su vez,
un estudio similar de Bernal et al (2021) concluyé que las evaluaciones
pueden mejorar las debilidades en las organizaciones y recomendar acciones
rutinarias de bajo nivel. A largo plazo, el coeficiente rho de Spearman es
0,915.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se determind que el 40% de los encuestados tenia un buen nivel percibido

de gestion de la capacidad, el 19% tenia un nivel normal y el 41% tenia un
nivel malo debido a la mala gestion de la capacidad que brindan las

provincias y ciudades a sus SOcCios.

Determiné que el 38% de los encuestados reportaron altos niveles de
desempeiio laboral, el 44% reportaron niveles moderados y el 18%
reportaron bajos niveles de desempefio laboral, esto se debe a que la
instituciéon no brinda un reconocimiento loable a sus colaboradores en

cuanto al desempefio realizado en sus trabajos.

Determinar que cada dimension de la estructura organizacional esta
altamente positivamente correlacionada con el desempefio laboral y que el

coeficiente de correlacion es 0.831.

Se determina que la relacion entre la dimension proceso organizacional y el
desempeiio laboral tiene una correlacion altamente positiva, siendo el

coeficiente de correlacion de 0.826.

Se determina que la dimensién de relacion organizacional se correlaciona
altamente positivamente con el desempefio laboral, siendo el coeficiente de

correlacion de 0.841.

Existe una fuerte correlacion positiva entre las variables de gestion por
competencias y el desemperio laboral, con un coeficiente de correlacion de
0,845 y una significancia bilateral de 0,000, que es menor que el margen
de error (0,05), por lo que la hipdtesis alternativa propuesta para el estudio

fue validada.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los gestores municipales mejorar la gestién por
competencias, hacer que los empleados se sientan comodos en su dia a
dia y, lo mas importante, fomentar el trabajo en equipo y escuchar a todos

los colaboradores.

2. Motivar constantemente a los trabajadores de la Municipalidad Provincial
mediante el plan de incentivos laborales para que siempre reconozcan y
valoren el esfuerzo de los trabajadores realizado en su dia a dia,

mejorando asi su desempefio laboral.

3. Sugerir a los administradores de la Municipalidad Provincial den prioridad a
la dimensiéon relacion organizacional en la gestion por competencias,
debido a que ha obtenido un mayor coeficiente de correlacion, por lo que

la gestion por competencias sera mejor para los colaboradores.

4. Desarrollar un plan de accion acorde a la gestion de las
autoridades provinciales y municipales para el mejoramiento

laboral de todos los obreros que laboran en la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Desenvolvimiento
de su puesto de
trabajo

Titulo Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
general general general
Satisfaccion en el
trabajo.
Objetivos .
= Enfoque:
Estructura organizacionales. cuantitativo
organizacional Planificacion de
actividades. Tipo:
Libertad de descEi fiva
¢cudlesla determinar la Existe relacién | Gestion por Procesos expresion. P
L relacion que - significativa competencias | organizacionales Cumplimiento de o
Gestion por : relacion que . Disefio: no
competencias existe entre la existe entre la entre la gestion metas. experimental
su rglacién cor): gestion por estién por por Apoyo en el trabajo cofrelacional
el desempefio competencias cogm etenF():ia competencias Relaciones Libertad entre
P y el b Y y el organizacionales companieros. .
laboral del d ~ el desempefio d ~ T ianad Poblacion:
ersonal esempeno laboral del esempeno areas asignadas. 120
Pers . laboral del laboral del Participacion activa. .
administrativo personal : - : trabajadores
personal - . personal Asignacion salarial.
de una administrativo administrativo administrativo Metas establecidas
Municipalidad de una Lo : Muestra:
T de una T de una Eficiencia de e
Provincial, T Municipalidad T . seraigual a
Municipalidad s Municipalidad trabajo. .,
2022 e Provincial, S . - la poblacion
Provincial, 2022 Provincial, Nivel de produccion.
2022? ' 2022. Compromiso Trabajo en equipo. Técnica:
Desempefio Funcmngs del entrevista
laboral trabajo.
Metas Realllz.amon de Instrumento:
actividades.

cuestionario




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables.

Va;I:[llJJSiSOdE Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores ﬁ]secdailggf
Es el entorno existente Estructura - Satisfaccion en el trabajo.
entre los miembros de la | Es el complemento primordial organizacional - Objetivos organizacionales.
organizacion. Esté y la unidad de estudio de - Planificacion de actividades.
estrechamente muchas empresas, utilizando Procesos - Libertad de expresion.
Vi relaciona_ldo con el nivel de instrument9§ y técnlpas para organizacionales - Cumplimiento de n_1etas.
Gestion por motivacion de los su evaluacion c_onstltuy_e;ndo - Apoyo en el trabajo Ordinal
: empleados y expresa procesos de interaccion
competencias o . , ~
especificamente los social, comprende la - Libertad entre compafieros.
atributos motivacionales estructura organizacional, Relaciones - Tareas asignadas.
del entorno procesos organizacionalesy | organizacionales - Participacion activa.
organizacional. relaciones organizacionales. - Asignacion salarial.
(Chiavenato, 2009, p. 54)
Es la competencia de un - Metas establecidas.
individuo para producir, - Eficiencia de trabajo.
crear, fabricar, completar y Es importante porque si se Compromiso - Nivel de produccion.
ejecutar tareas en menos tiene un buen clima - Trabajo en equipo.
tiempo, con menos organizacional el rendimiento - Funciones del trabajo.
Vy: e_sfuerzo y con mayor del trgbajador_ seria bue_no,
Desempefio calidad. Dg tal forma, que | pero si gl trabajador no rinde, Ordinal
laboral el trabajador emplee es decir, no cumple con la

aptitudes idéneas donde
demuestre sus
competencias
profesionales en el puesto
de trabajo. (Montoya,
2019)

productividad entonces, algo
esta fallando, las cuales

comprende el compromiso y
el cumplimiento de metas.

Metas

- Realizacion de actividades.
- Desenvolvimiento de su puesto
de trabajo




Anexo 3. Instrumento: cuestionario de preguntas cerradas.

Vi: GESTION POR COMPETENCIAS

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de

los recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde

solo marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa

gue se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Ni de
Totalmente en En acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
ESCALA D,E
No DIMENSIONES VALORACION
1 2 3 4

VARIABLE 1: GESTION POR COMPETENCIAS

DIMENSION — ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Me siento muy satisfecho con mi ambiente de

P1 )
trabajo

P> Los comparieros de trabajo generan un ambiente
de comparferismo

P3 | Tengo objetivos establecidos en mi trabajo

P4 Qonoc¢' la estructura organizacional de la
institucion

p5 Conoce cuales son las funciones que le
corresponde desempenar
Coordino, planifico y comunico a mi jefe

P6 | inmediato las actividades laborales del plan
operativo

p7 Existe un plan operativo para lograr los objetivos
de la institucion
Cuento con la infraestructura, materiales y

P8 | equipamiento adecuados y necesarios para
realizar mi trabajo

DIMENSION — PROCESOS ORGANIZACIONALES
P9 Tengo voz y voto en las decisiones que se toman

en mi area de trabajo




Los supervisores le solicitan su opinion cuando

P10 | hay que realizar una mejora dentro de la
institucion

P11 Cumplo con las metas establecidas en mi area
de trabajo

P12 Soy responsable dg c_umplir los estandares de
desempeiio y/o rendimiento

P13 M? trabajo I~o realizo en equipo con el apoyo de
mis compafieros

P14 | Los compafieros acceden al trabajo en equipo

DIMENSION — RELACIONES

P15 Sus comp_aﬁeros se sienten Ii_bres de hablar con
Sus superiores sobre su trabajo

P16 U_sted se §iente libre de expresar todo lo que
siente u opina ante sus compafieros

P17 Su jefe inmed_iato le gsigna tareas de una
manera proporcionada y justa

P18 Su jefe tiene en mente los intereses de los
trabajadores al tomar decisiones
Participa en las actividades educativas,

P19 | culturales, etc., programadas fuera del horario de
trabajo por la institucion

P20 Los comparfieros de trabajo son proactivos en
sus actividades a realizar

P21 | Usted esta de acuerdo con su asignacion salarial

P22 El salario recibido por la institucién es suficiente

para sus gastos

iGRACIAS POR TU APOYO!




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 1

Andlisis de confiabilidad del instrumento para medir la gestién por competencias.

Datos P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 | P13 P14 | P15 | P16 P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | Total
1 5 2 4 2 2 3 3 2 2 2 3 2 5 3 2 2 3 2 5 3 2 2 61
2 3 3 2 1 1 3 2 1 1 1 2 1 3 2 1 1 2 1 3 2 1 1 38
3 4 4 3 3 2 1 2 1 1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 40
4 5 3 5 2 2 2 4 2 2 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 2 1 60
5 2 4 1 3 1 1 3 2 1 1 2 1 4 2 1 1 2 1 4 2 1 2 42
6 4 1 2 1 1 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 33
7 3 2 5 2 2 1 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 45
8 2 2 2 3 1 1 2 1 1 1 2 1 4 4 1 1 2 1 4 4 2 2 44
9 5 4 3 2 2 2 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 1 1 48
10 4 3 4 1 1 2 3 1 2 1 3 1 3 3 2 1 3 1 3 3 1 1 47

VAR 1.3 | 1.1 19107 (03|06 ]| 07]|03]|0.2 0.3 0.7 0.3 1.1 0.9 0.2 0.3 0.7 0.3 1.1 0.9 0.3 0.3 79.5

suma de var/item 14.33
k 22
alfa 0.859

Andlisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y
aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la
muestra, siendo asi un resultado de a; = 0,859 y segun la escala de ubicacion, el
resultado se ubica en el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es
de excelente confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
CONFIABLE.

Escala para determinar la Confiabilidad

[NRANGONNN CONFIABILIDAD

0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a 0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




FICHA TECNICA: INSTRUMENTO 1

Titulo de la investigacion

Autor

Clima organizacional y
desempeiio laboral del
personal administrativo de la
UGEL Santa, 2022.

Br. Maria Fatima Lopez

Variables de Investigacién

V1. Gestion por competencias
V,: Desempeiio laboral

Dimensiones

Estructura organizacional
Procesos organizacionales
Relaciones organizacionales

Instrumento:

Cuestionario de preguntas cerradas

Nro. de items:

22

Nro. De items por
dimension

Estructura organizacional: 8
Procesos organizacionales: 6
Relaciones organizacionales: 8

Tipo de respuesta

De la Escala Likert:
Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente desacuerdo (1)

Niveles de medicidn

Bueno: [60; 78]
Regular: [41; 59]
Malo: [22; 40]

Validacion:

Docente metoddlogo
Especialista del area:

Confiabilidad de los
instrumentos

Prueba estadistica:
Alfa de Cronbach ()

a, = 0.859 : Muy confiable




Anexo 4. Instrumento: cuestionario de preguntas cerradas

V,: DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de

los recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde

solo marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa

gue se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Ni de
Totalmente en En acuerdo, ni Totalmente
De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
ESCALA DE
No DIMENSIONES VALORIZACION
1 2 3 4 5

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION — COMPROMISO

En su area se cumplen las metas establecidas

P1 .
por su plan operativo

P> Logra cumplir con las metas trazadas por la
institucion

P3 | Cumple con eficiencia su trabajo encomendado
Usted contribuye con el cumplimiento de los

P4 - g T
objetivos de la institucion
Su nivel de produccibn es acorde con lo

P5 . o R
establecido por las politicas de la institucion

P6 Existe trabajo en equipo para lograr las metas
de la institucion

P7 | Usted logra desarrollar su trabajo con calidad

P8 | Lainstitucion promueve el trabajo en equipo

P9 Usted cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidos

P10 Usted conoce las funciones que se desarrolla en

Su puesto de trabajo




DIMENSION — METAS

Puede realizar sus actividades, sin esperar que

P11 .
le indiquen
P12 Resuelve los problemas relacionados con sus
tareas asignadas
P13 Logra los resultados previstos en su plan
operativo
Cumple con las tareas y obligaciones en los
P14 | .
tiempos establecidos
El nivel de conocimiento técnico que posee le
P15 . )
permite desenvolverse en su puesto de trabajo
P16 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que

Se generan en su entorno

iGRACIAS POR TU APOYO!




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 2

Andlisis de confiabilidad del instrumento para medir el desempefio laboral.

Dato PL|PL|PL|PL]|PL]|PL]|PL]|Tota
s PL|P2|P3|P4a|P5|P6|P7|P8|PI| O 1 2 3 4 6 [
1 3| 2|2 |3]2|5|3|2|2]|1 2 3 2 3 38
2 2|l 1|12 ]1|3]2|1|1]1 1 2 1 1 1 2 23
3 111|123 ]21]1]1]1 1 2 1 1 1 2 21
4 3| 2|2 |3]|2|4|3|2|1]|2 2 4 1 2 2 4 39
5 2|l 1| 1|21 4]2|1|2]|1 2 1 2 1 2 1 26
6 1113|111 ]2]1]2 1 3 1 2 1 3 o5
7 2|l 1|2 |1]2|3]2|1|2]1 1 2 2 1 1 2 26
8 41112144 2]2]1 2 3 2 1 2 3 35
9 211|232 |3]2|1|1]1 1 1 1 1 1 1 24
10 3| 21|31 |3|3|1|1] 2 2 1 1 2 2 1 29
00]o o oo 1o o0 [oO
VAR | 9| 515|713 171 |9l 3]|3]02]03[11]03]|02]|03]|L1]|4L6
suma de var/item 8.33
k 16
alfa 0.853

Andlisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y
aplicado a una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la
muestra, siendo asi un resultado de a; = 0,853 y segun la escala de ubicacion, el
resultado se ubica en el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es
de excelente confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
CONFIABLE.

Escala para determinar la Confiabilidad

[EERANGONEN  CONFIABILIDAD

0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




FICHA TECNICA: INSTRUMENTO 2

Titulo de la investigacion

Autor

Clima organizacional y
desempeiio laboral del
personal administrativo de la
Ugel Santa, 2022.

Br. Maria Fatima Lopez

Variables de Investigacién

V1. Gestion por competencias
V,: Desempeiio laboral

. . Compromiso
Dimensiones
Metas
Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas
Nro. de items: 16
Nro. De items por Compromiso: 10
dimension Metas: 6

Tipo de respuesta

De la Escala Likert:
Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente desacuerdo (1)

Niveles de medicidn

Alto: [44; 57]
Medio: [30; 43]
Bajo: [16; 29]

Validacion:

Docente metoddélogo:
Especialista del area:

Confiabilidad de los
instrumentos

Prueba estadistica:
Alfa de Cronbach (c)

., = 0.853 ... ; Excelente confiabilidad




Anexo 5. Base de datos

RELACIONES

PROCESOS ORGANIZACIONALES
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METAS

P16

P15

P14

P13

P12

P11

COMPROMISO

CATEG.

TOTAL

17
19
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15
14
14
14
12
13
14
15
17
15
14
16
16
15
14

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1
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Anexo 6. Validacién de instrumentos.

Guia de entrevista sobre la gestion por competencias y desempefio

plombre;del instrimento laboral de los trabajadores administrativos

Gestion por competencias y su relacion con el desempefio laboral del

HitlodeTena personal administrativo de una Municipalidad Provincial, 2022

Analizar de qué manera la Municipalidad Provincial permite controlar el

CpsGrauensibumoe desemperio laboral de todos sus colaboradores

Nombres y Apellidos ’
; An o °
MI6buet Anvael Caneior =) DNI N 329}9 v9

del Experto

Titulo Profesional | 7/ cio pi Gireras e Tvrommarica | COMRAT (95555305

Direccién Domiciliaria | , /. 2, ., 26l mAak- Me PY. L7 27

Grado Académico MAGISTERZ en Gesyrow FP/Blica

y S o€
« Lugary CHIMPOTE, /.

FIRMA ; 262022
Fecha: Hcrerl OR%




[Nombre del Instrumento

Guia de entrevista sobre la gestion por competencias y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos

Titulo de Tesis

Gestion por competencias y su relacion con el desemperio laboral del
personal administrativo de una Municipalidad Provincial, 2022

Objetivo de Instrumento

Analizar de qué manera la Municipalidad Provincial permite controlar el
desempeno laboral de todos sus colaboradores

Nombres y Apellidos
del Experto

CRISTR\AN EDUARDD ()30 ?-20{?_16&{-2 DNIN 42916332

Titulo Profesional

TREeMIESD OeSUSTENRS € Tl MM O Celular 423239€€<Y

Direccion Domiciliaria

2. 0000 380 ~Hikerne 210 GuneeTeE

Grado Académico

HasisTe? sesmon Duslics

FIRMA

lgary | cwnooTe, 18 o€

_Aar Fecha: .
- & DAULIBE 202~




Guia de entrevista sobre la gestion por competencias y desempeno

Nantbing del Instalmaia laboral de los trabajadores administrativos

Gestidon por competencias y su relacién con el desempeno laboral del

Tiulo'de Tesls personal administrativo de una Municipalidad Provincial, 2022

Analizar de qué manera la Municipalidad Provincial permite controlar el

Phjetioge Inswumanto desempefo laboral de todos sus colaboradores

Nombres y Apellidos ' | 3%
y Ap JVAN  HEnreey ONIN® | 5500
del Experto TJAwrvA (ALERD 521
Titulo Profesional INEEpIER © Pe SISTEM4AS |Celular\gya yrs2o

Direccion Domiciliaria Urs. BRocsS rla. A LL 5/ -pugve Clt HBOTE

Grado Académico MA GISTER €y SESTTEN /(,éum

Lugary | (/1118078 1Y DE
FIRMA
Fecha: |Q/¢c/eN.9¢€ 9€ 2022,
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