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Resumen

La presente investigacion titulada Gestion por Competencias y Desempefio de
los colaboradores de una Municipalidad Distrital de La Libertad afio 2022, tuvo
como objetivo general determinar la relacion que existe entre Gestién por
Competenciasy desempefio de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
La Libertad afio 2022. En la parte metodoldgica se utilizo un tipo de investigacion
aplicada con un disefio no experimental con corte transversal y correlacional
causal, se aplicO comotécnica la encuesta y como instrumento el cuestionario
uno para la variable Gestion por Competencias y otro para la variable
Desempefio, los cuales fueron validados por juicio de expertos que comprende
dos especialistas en la linea de investigacion y un metodélogo y procesados por
alfa de Cronbach. En los resultados del procesamiento de datospor el programa
spss version 25.5 se obtuvo que existe una relacion positiva muy alta entre las
variables con un R=0.982 lo cual indica quepara la entidad esimportnte contar
con personal capacitado al momento de la seleccidn para que este pueda rendir
mejor en su area de trabajo y cumplir con los objetivos organizacionales. En esta
investigacion se puede concluir que dentro de la entidad municipal se gestiona
de manera eficiente las competencias y habilidades de los colaboradores para

gue de esta manera se puedan elevar susniveles de rendimiento.

Palabras Clave: Gestion por competencias, Rendimiento, Colaboradores.
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Abstract

The present investigation entitted Management by Competencies and
Performanceof the collaborators of the District Municipality of La Libertad year
2022, had as general objective to determine the relationship that exists between
Management by Competencies and performance of the collaborators of the
District Municipality of La Libertad year 2022. In the methodological part, a type
of applied research was used with a non-experimental cross-sectional and causal
correlational design, the survey was applied as a technique and the
guestionnaire as an instrument, one for the Management by Competences
variable and the other for the Performance variable, which they were validated
by expert judgment comprising two specialists in the line of research and a
methodologist and processed by Cronbach's alpha. In the results of data
processing by the spss version 25.5 program, it was obtained that there is a very
high positive relationship between the variables with an R=0.982,which indicates
that it is important for the entity to have trained personnel at the timeof selection
so that he can perform better in his work area and meet organizationalobjectives.
In this investigation it can be concluded that within the municipal entity the skills
and abilities of the collaborators are managed efficiently so that in this waytheir

performance levels can be raised.

Keywords: Management by competencies, Performance, Collaborators.
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l. INTRODUCCION

El mundo organizacional actual es de extrema competencia, donde no solo es
necesario contar con equipos de alta tecnologia ni la mejor infraestructura sino que
ahora resalta el profesionalismo en el talento humano y las cualidades que este pueda
tener; la OIT (Organizacion internacional del trabajo) indica que hoy en dia las
organizaciones buscan personal con iniciativa que muestren eficiencia y sobre todo
cumplan con las expectativas que la empresa desea tener; es por ello que se busca
dentro del mercado laboral a personal capacitado que muestren habilidades asertivas
y que se adapten a los cambios que presente el mercado. También se habla mucho
de las competencias laborales u organizacionales ya que es la nueva modalidad de las
gestiones en las empresas; segun qué quiere decir contar con el personal capaz de
poder cubrir el puesto vacante y sobre todo que se desempefie en diversas funciones
gue ayude a la empresa a resolver problemas sin presentar ningun tipo de
inconveniente. El area de personal es el encargado de realizar esta seleccion y que se
cumpla el perfil de puesto que se desea cubrir

Segun Figueroa (2018) en un articulo de opinion internacional sobre las competencias
del personal manifiesta que el mundo y las empresas son cambiantes y en la actualidad
las entidades necesitan a personal habil que se desempefien correctamente en sus
cargos mostrando compromiso y responsabilidad en cada actividad asignada;
desempeiiando asi sus funciones de forma asertiva.

Por otro lado, Mendoza (2018) en el ambito nacional menciona que las entidades que
son mayormente criticadas por no contar con un personal competente son las
entidades publicas ya que muchas veces la seleccidn es por compromiso o por deuda
social; y esto ocasiona que los puestos de trabajo no sean correctamente ocupados y
existan diversos errores y retrasos como también deficiencias en la gestion.

Muchas entidades publicas son criticadas por el mal servicio que ofrecen y este tema
incentivo a poder averiguar el nivel de eficiencia en las competencias individuales de
los trabajadores, con respecto a la necesidad de los puestos de trabajo de las

organizaciones. Se han visto muchos casos que en las municipalidades locales no se



evalla objetivamente las competencias o habilidades que posee cada colaborador
aspirante al puesto determinado ya que la seleccion la realizan teniendo de
conocimiento si estuvieron o no participando en la campafia politica del actual alcalde
lo cuan no garantiza que estén preparadas para poder cubrir el puesto laboral. Es
necesario que las personas garanticen el cumplimiento de sus actividades con la
efectividad y sobre todo con el desempefio que muestren al momento de cumplir cada
tarea y asi cumplir con objetivos que la empresa u organizacidbn proponga en un
momento determinado.

Es por ello que en esta oportunidad se analizard a una entidad del estado en la cual
aun no se han desarrollado investigaciones y se direccionara a demostrar si existe una
relaciéon determinada entre las competencias laborales y el desempefio de sus
respectivos colaboradores los cuales seran evaluados para verificar el grado de nivel
en el que se encuentran. De todo lo antes mencionado se desprende la siguiente
formulacion de problema. ¢Cudl es la relacibn que existe entre Gestion por
Competencias y el Desempefio de los colaboradores de una Municipalidad Distrital de
La Libertad afio 20227, también tenemos los problemas especificos: ¢Cual es la
relacion que existe entre la dimension seleccién del personal y desempefio de los
colaboradores de una Municipalidad Distrital de La Libertad afio 20227 ¢Cual es la
relacion que existe entre la dimension capacitacion y desempefio de los colaboradores
de una Municipalidad Distrital de La Libertad afio 20227?; ¢ Cual es la relacidon que existe
entre la dimensién motivacion y desempefio de los colaboradores de unaMunicipalidad
Distrital de La Libertad afio 20227

Del estudio se desprenden las siguientes justificaciones:

Relevancia Social: Este estudio contribuira con la sociedad de manera que buscara la
solucion del problema mencionado, quedard como guia de apoyo para la entidad y
nuevos investigadores. Justificacion Practica: El desarrollo de esta investigacion se
enfocard en poder generar recomendaciones que ayuden y queden como guia de
consulta para investigadores como también las teorias ayudaran a reforzar y conocer
mas las variables. Justificacién Tedrica: para esta investigacién se emplearan teorias
gue guardan relacién con el tema en investigacion, estas teorias se usaran con la

finalidad de que cualquier lector tenga un poco mas de conocimiento del tema tratado



por si desconoce alguno de los términos empleados. Utilidad Metodoldgica: Esta
investigacion seguiré lineamientos de un sistema ordenado que permitira la realizacion
de este mismo, se hara la aplicacion respectiva en cuanto a instrumentos de
evaluacion de datos segun la problematica en investigacion presentada.

En esta investigacion se plantean los siguientes objetivos:

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la Gestion por Competencias
y el Desempefiio de los colaboradores de una Municipalidad Distrital de La Libertad afo
2022.0bjetivos Especificos: Determinar la relacion que existe entre la dimensién
seleccion del personal y desempefio de los colaboradores de una Municipalidad
Distrital de La Libertad afio 2022; Determinar la relacion que existe entre la dimension
capacitacion y desempenfio de los colaboradores de una Municipalidad Distrital de La
Libertad afio 2022; Determinar la relacion que existe entre la dimension motivacion y
desempeiio de los colaboradores de una Municipalidad Distrital de La Libertad afio
2022

Y también se presenta la siguiente Hipodtesis de investigacion: Existe relacion
significativa entre la Gestion por Competencias y el Desempefio de los colaboradores
de una Municipalidad Distrital de La Libertad. Asimismo, las hipétesis especificas:
Existe relacidn significativa entre la dimensidn seleccion del personal y desemperio de
los colaboradores de una Municipalidad Distrital de La Libertad afio 2022; Existe
relacion significativa entre la dimension capacitacion y desempefio de los
colaboradores de una Municipalidad Distrital de La Libertad afio 2022; Existe relacion
significativa entre la dimension motivacion y desempeiio de los colaboradores de una
Municipalidad Distrital de La Libertad afio 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para tener mejor claridad sobre las variables en estudio se presentaron antecedentes
internaciones de diversos autores que investigaron el tema en evaluacion

Jacome (2017) “Gestidon por competencias y la relacién con los métodos de evaluacién
de puestos de los funcionarios de la Empresa Publica - Ecuador, teniendo como
finalidad verificar la relacion entre estas variables. Tuvo un enfoque cuantitativo se
encuestd a 207 colaboradores teniendo un estudio descriptivo analitico en el cual se
lleg6 al resultado que existen relacion entre estas variables. Concluyendo que se tiene
una relacién positiva entre las variables de estudio con un r=0,875.

En esta investigacion el autor muestra cdmo es que la gestion por competencias puede
influenciar en el desarrollo de habilidades de los colaboradores y es demostrado en los
resultados al ser evaluados; la capacidad, habilidad o conocimiento que este tengaal
momento de presentarse un problema determinado.

Por otro lado, Vera (2018) “La gestion por competencias y su incidencia en el
desempeiio laboral del talento humano del Banco Guayaquil agencia Portoviejo-
Ecuador” La investigacion tuvo como fin Analizar la incidencia de las variables en la
parte metodoldgica se realizO0 encuesta y entrevista a la muestra. Se llego a la
conclusiéon que esta entidad bancaria enfoca a un nivel de modelo conductista y que si
hay gran relevancia con respecto a la relacion de las variables contando con una
correlacion de 0,876.

En este estudio el autor nos habla de cdmo es que incide la gestion por competencias
en el desempefio del recurso humano del banco ecuatoriano y la relevancia que tiene
contar con personal competente que sume al cumplimiento de metas de la entidad.
También Ponce (2018) “La gestion por competencias y su incidencia en el desempefio
laboral en el ministerio de justicia - Quito” tuvo como finalidad principal relacionar a la
gestion por competencias con el desempefio; en la metodologia aplicando un disefio
no experimental transversal, se aplico para la evaluacién y analisis un cuestionario de
15 preguntas por variable a 102 colaboradores teniendo como resultado que existe
relacion e incidencia entre estas variables. Se concluyo que existe un nivel alto con 72

en la primera variable y en la segunda 65 % también que la significancia en cuanto la



relacion es alta.

El autor Ponce analizo a la gestién por competencias en una entidad de la capital
ecuatoriana con la finalidad de verificar la relacion de esta variable con el desempefio
de funciones del colaborador del ministerio de justicia en el cual indica que si existe
una alta relacion ya que si el personal esta debidamente preparado desempefara
mejor sus funciones.

Beltran (2019) “Disefio de implementacion del modelo de gestion por competencias y
evaluacioén del personal segiin modelo, para la empresa Aportes en Linea-Colombia”
tuvo fin relacionar estas variables de estudio y en la parte metodolégica tuvo un
enfoque cuantitativo correlacional aplicando una encuesta al personal con el resultado
que existe relacion entre ambas variables. Concluyendo asi que la implementacion del
disefio de competencias es necesario para realizar una correcta evaluacion del
personal y hace notar la existencia de la relacion asertiva entre ambas variables.

Por otro lado, Beltran propuso en su investigacion el disefio de un modelo de gestion
por competencias para evaluar al personal de una empresa colombiana en el cual hace
notar que si se realiza una buena seleccion del personal 6sea se cuenta con personas
capacitadas las evaluaciones o diagnosticos que se realicen en las empresas seran
favorables.

Palmar y Valero (2018) “Competencias y Desempefio Laboral de los gerentes en los
institutos autonomos dependientes de la Alcaldia del Municipio - Venezuela”. Su
finalidad fue determinar la relacion de estas variables, en el sistema metodoldgico fue
descriptivo correlacional con corte transversal no experimental, se usG como
instrumento un cuestionario aplicado a la unidad de andlisis, teniendo, asi como
resultado que existe relacion entre las variables con un Rho=0,765. En la Conclusion
indica que el nivel de competencias es bastante influyente en el desarrollo de
actividades y desenvolvimiento de la unidad de analisis la relacion es bastante
significativa pero los niveles a través de las recomendaciones pueden mejorar
asertivamente para la entidad.

Para este estudio Palmar y Valero investigaron a las competencias del personal y
midieron su desenvolvimiento lo cual indico que existe un grado de relacion positivo ya

gue es mejor contar con personal competente y habil que pueda cumplir con funciones



y solucionar problemas.

También tenemos estudios nacionales donde se analizaron las variables en estudio:
Casa (2017) Gestidon por competencias y desempefio laboral del personal

administrativo en la municipalidad distrital de San Jer6nimo — 2017, quien tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre las variables. Tuvo un disefio no
experimental descriptivos se usd como técnica la encuesta a 45 personas que
conforman el personal administrativo. Se concluye que si existe relacion significativa
entre las variables de estudio y que equivale a una rho=0,78.

En este caso el autor Casa evalud la Gestidbn por competencias con respecto al
desempefio y como este es que se relaciona, es decir si desde el ingreso o seleccion
del personal se elige a profesionales capacitados y motivados a cumplir un buen rol y
sobre todo los objeticos el autor concluye que si existe una relacion significativa.
Ferrer (2018)” Gestion por administrativa y Rendimiento de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2018 tuvo como fin principal identificar la
influencia y relacion de las variables de estudio solo evaluando un afio en este caso el
2018 a 120 colaboradores de la entidad con un disefio no experimental llegando al
resultado final que existe relacion entre las variables ya que a mayor gestion
administrativa mayor rendimientos de estos colaboradores. La conclusion que indica
el autor es que el personal depende de la cabeza de la organizacion los cuales los
deben direccionar siempre a cumplir con los objetivos estratégicos que tiene la entidad
para cumplirlas metas y por el cual deben ser correctamente capacitados y orientados.
Ferrer nuestra una evaluacion distinta como es la gestion administrativa y como es que
el control, direccion y organizacién influye en el rendimiento y cumplimiento de
actividades asignadas al personal del sector publico en Cajamarca el autor determino
gue existe una relacidén significativa pero el personal debia estar constantemente
capacitado para los cambios.

Huaynacaque (2018) “La Gestion por Competencias y su Relacion con el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018” tuvo como finalidad
determinar la relacion existente de estas variables, en la metodologia el disefio
correlacional, no experimental; evaluando a 168 colaboradores a los cuales se les

aplicé la encuesta y en los resultados reflejaron que existe relacion significativa



positiva. Concluyendo asi que la Municipalidad debe reforzar las competencias de sus
colaboradores capacitandolos y motivandolos a desarrollar una buena gestion en el
desarrollo de sus actividades asignadas el nivel de correlacion ademas fue positivo
con unarho = 0,843.

En este estudio se analizé a los colaboradores del municipio de Carhuaz del
departamento de Ancash en cual se analiz6 la gestion por competencias, es decir, los
colaboradores estan preparados para cumplir con los objetivos y desempefiarse
correctamente ademas comprobd que existe una relacion positiva entre estas
variables.

Fernandez (2019) “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la gerencia de operaciones de la empresa Sedapar S.A. - Arequipa
20177, tuvo como finalidad determinar el nivel de relacion entre las variables; contando
con un disefio no experimental con corte transversal correlacional evaluando con un
cuestionario a 73 trabajadores y teniendo como resultado que existe una relacion
positiva alta con un R= 0.789. Se concluyo que el clima organizacional es un factor
importante para que el colaborador cumpla con sus funciones asignadas en su puesto
de trabajo.

Por otro lado, Fernandez evalué un tema muy significativo para poder medir el
desemperiio de los tragadores de una empresa el cual es clima organizacional ya que
el ambiente de trabajo y la buena comunicacion ayudan a un colaborador a mejorar su
nivel de rendimiento y por lo tanto a cumplir efectivamente sus funciones.

Burneo (2017) La gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del Gobierno Regional de Tacna — 2017 tuvo como finalidad verificar la
relacion que existe entre las variables. El disefio del estudio es no experimental. Para
la muestra se trabajo con 174 colaboradores se usé un cuestionario se tuvo como
resultados 0,792 lo que indica que es una relacion alta en la significancia fue asertiva
para ambas variables y se concluy6 que es importante contar con una buena gestion
en el recurso humano ya que ellos depende el éxito organizacional, ademas que el
personal para desempefiarse bien en sus funciones debe ser correctamente
capacitado y motivo y para asi brindar un buen rol en la empresa a la cual preste sus

servicios.



Como ultimo estudio el autor Burneo evalué a la parte fundamental de las
organizaciones como es el talento humano ya que de ellos depende mucho el
crecimiento organizacional y cumplimiento de objetivos si ellos desarrollan bien sus
funciones se lograran cumplir las metas establecidas.

Por otro lado, se presentaran las teorias relacionadas al tema en investigacion:
Gestion por Competencias, Chiavenato (2007) manifiesta que es la habilidad y

conocimiento que muestre el colaborador o persona que ocupe un espacio laboral
mostrando un buen desempefio y sobre todo que tiene la preparacién necesaria para
poder responder a las actividades que se asignen y por ende responder a los
problemas que la organizacion presente.

Méndez (2018) manifiesta que es un proceso con mucha relevancia social-
organizacional ya que involucra directamente a la parte selectiva de la organizacion
guien tiene que buscar el candidato ideal para cubrir un puesto de trabajo; es decir; un
personal habil y competente que ayude al crecimiento de la empresa.

Estas competencias tienen que hacer mucha referencia a la capacitacion que un
colaborador presente y que se destaque su desempefio y habilidad; una buena gestion
de estas competencias parte de la seleccion que se realice revisando si el perfil del
colaborador encaja en el perfil del puesto vacante, puesto que se tiene que cubrir con
la mayor eficiencia y responsabilidad.

Esta variable cuenta con las siguientes dimensiones:

Seleccion del Personal, tenemos al autor Miranda (2017) manifiesta que de este punto
parte la buena gestidn ya que se tiene que evaluar al personal idoneo al cargo vacante;
revisar si cuenta con los conocimientos y habilidades para cumplir con las tareas
asignadas; este proceso debe tomar un tiempo determinado para que no se realice de
forma errénea y los filtros deben ser muy bien evaluados.

Segun Chiavenato (2002) indica que se deben respetar fases en la seleccion como
pruebas o evaluaciones, técnicas de simulacién de cargo, y sobre todas pruebas de
personalidad que ayudan a descubrir si el postulante esta apto para el cargo que
desempenfara.

Capacitacion, segun Mondy (2018) muestra que es el proceso de aprendizaje y

preparacion que necesita el personal el cual labora en una entidad ya que el mundo



es cambiante y es dable que estos se actualicen para que brinden lo mejor en las
actividades que realicen con compromiso y eficiencia.

Planes de Capacitacién, Paredes (2017) indica que hoy en dia las empresas toman a
la capacitacion como una necesidad ya que el mercado es muy competitivo y
cambiante y los colaboradores merecen obtener nuevos conocimientos que ayuden a
reforzar sus competencias y a brindar lo mejor de ellos al momento de desarrollar su
trabajo.

Participacion en el Proceso de Capacitacion, Chiavenato muestra la importancia de
gue realicen planes o procesos que ayuden al colaborador a obtener mejor
conocimiento ya que estos se reforzaran de forma 6ptima en beneficio de la empresa
o entidad y todos los colaboradores deben contar con este beneficio ya que asi se
tendran mejores resultados.

Motivacion, Rodriguez (2018) manifiesta que es un factor importante para que el
colaborador se desarrolle de forma correcta en un puesto de trabajo ya que no solo el
conocimiento es lo primordial sino también que el colaborador se sienta satisfecho con
el trabajo que realiza y que este sea reconocido por sus superiores para que muestre
calidad en el trabajo y que cumpla objetivos.

Desempefio Laboral, Segun (Chiavenato, 2011) lo define como el grado de
rendimiento que ofrece el colaborador en la organizacion para la cual presta sus
servicios; influye el profesionalismo y el compromiso con la organizacién para cumplir
las actividades a su cargo.

Ortega (2018) indica que es la eficiencia en el cumpliendo del trabajo asignado y la
organizacion evalla a través del logro de objetivos ya que el colaborador apoya al
cumplimiento de metas organizacionales mostrando compromiso y responsabilidad; el
desempeiio laboral influye mucho en la rotacion y retencién del colaborador ya que el
rendimiento que este demuestre lo mantendra en un puesto fijo o de lo contrario de
acuerdo a la habilidad que presente sera debidamente rotado o separado de la
organizacion.

Desempefio de labor, Segun Borman, (2017) manifiesta que se entiende como
desemperio de las tareas asignadas a los colaboradores en un momento determinado;

el grado de rendimiento y responsabilidad con el que se cumpla.



Obstéculo para cumplir la tarea, Hurtado (2017) manifiesta que es el llamado retraso
al cumplimento de la tarea asignado también se puede interpretar como la
irresponsabilidad de parte del colaborador; o también por parte de la organizacién si

es que no se brinda el material necesario para cumplir las actividades.

Trabajo en Equipo, Pérez (2019) indica que es la fuerza en la que se desempefia un
grupo de personas para lograr un objetivo en comun; llevando una buena
comunicacion y organizaciéon al momento de realizar un trabajo y cumplir con los

objetivos.
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ll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Para el tipo d investigacion de acuerdo a los aspectos utilizados fue de tipo aplicada
buscara la solucién de problemas con ayuda del método cientifico se obtendran
resultados practicos ya que en el desarrollo de la sintesis se tomaron diversas teorias
de autores que ayudaran al entendimiento y reforzamiento de las variables para su
respectiva solucion presentado en la vida real y se aplicara sistematizacion de los
datos obtenidos por el instrumento de recoleccion de datos. Segun Mendoza (2017),
menciona que una investigacion de tipo aplicada ayuda a la solucion de problemas
cientificos con el diagndstico de resultados para poder brindar soluciones.

El enfoque que se tomaron en esta investigacion fue cuantitativo dado que se utilizo
técnicas de recoleccion de datos para contestar la pregunta de investigacion y
comprobar hipétesis con uso de la estadistica para hacer la medicion numérica de los
resultados.

Disefio de investigacion

Para el presente estudio el disefio empleado fue no experimental ya que las variables
no fueron manipuladas, también al solo evaluar un periodo de tiempo o momento
determinado se empleara un estudio transversal, asimismo el enfoque realizado en
esta investigacion fue correlacional ya que se pretende demostrar la relaciéon de las
variables en estudio.

Pérez (2017) indica que realizar este tiempo de disefio en una investigacion es
demostrar la realidad oficial de la investigacion ya que no se estéa alterando ni variando
la informacién recopilada, ademas que es oportuno evaluar periédicamente a una

empresa o entidad ya que los tiempos son diferentes segun su contexto.
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Figura N°01: Esquema de Investigacion

_m

0 o
o

Dénde:
M= muestra de estudio
O1: Gestion Competencias
02: Desempeiio
R= Relacién
3.2 Variables y Operacionalizacion

Definicion Conceptual de Gestion por Competencias: Martinez (2017) define como
una de las herramientas mas eficaces para gestionar cambios organizacionales ya las
personas que laboran dentro de la empresa o entidad entran en simplificacién de gran
valor que facilita la evaluacion continua del desempefio trayendo resultados efectivos
para la organizacion.

Definicion Operacional: La variable Gestion por competencias fue medida con la
técnica encuesta y el instrumento cuestionario

Indicadores: Perfil del Puesto, Experiencia, Conocimiento, Identificacion de
necesidades de capacitacion, Planes de Capacitacion, Participacion en procesos de
capacitacion, Reconocimientos, Percepcidon del Salario, Incentivos econdmicos y no
Economicos

Escala: Ordinal
Definicion Conceptual de Desemperfio: Ortega (2018) indica que es el rendimiento

gue brinda el colaborador al momento de desempefar cada una de las actividades
encomendadas por sus superiores y sobre todo que estan comprometidos a la solucion

de problemas y al éxito organizacional.
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Definicién Operacional: La variable desempefio fue medida con la técnica encuesta
y el instrumento cuestionario.

Indicadores: Iniciativa Laboral, Conocimiento de funciones, Solucién de Problemas,
Practicas indebidas, Ausentismo, Actitud Comunicacion, Compromiso, Colaboracion
Escala: Ordinal

3.3. Poblacion, Muestray Muestreo

Poblacion: Segun Pariona (2017) indica que son las personas a analizar dentro de la
investigacion, la poblacién puede conocerse o no dependiendo si es finita o infinita.

La poblacién de esta investigacion es finita cuya cifra es de 50 trabajadores.

Criterios de inclusion: Personal administrativo, CAS y locacion de servicio que
pertenece ala entidad

Criterios de exclusion: Personal que no pertenece a la entidad; tales como las
empresas constructoras que trabajan para las obras, ingenieros externos,
proveedores, etc.

Muestreo: En esta investigacion no se cuenta con una muestra ya que se trabajara con
toda la poblacion en su totalidad teniendo un muestreo no probabilistico por

conveniencia.

3.4. Técnicas e Instrumentos

Hernandez (2017) manifiesta que en una investigacién es de gran relevancia contar
con una técnica para extraer los datos y la mas confiable de aplicar es la encuesta ya
gue arroja datos precisos que pueden ser evaluados para mayor confianza.

Para este estudio se tendra como técnica a la encuesta porque se necesita a detalle
cada dato extraido.

Carrasco (2016) indica que el instrumento mas efectivo al momento de realizar una
investigacion es el cuestionario ya que se le puede asignar una escala de evaluacion
o eleccion segun la opinidn final del evaluado.

Se utilizé un cuestionario que cada item estuvo segun un orden especifico segun los
indicadores utilizados en la investigacion para extraer datos mas exactos y tendra

ayuda para la evaluaciéon de una escala que permitird al evaluado a tener un mejor
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criterio, en este cado la escala fue tipo Likert.

Validez y Confiabilidad

Validez segun Mendoza (2018) manifiesta que dentro de una investigacion es
necesario contar con una evaluacion efectiva de especialistas, los cuales a través de
su experiencia aprueben la aplicacién del instrumento presentado.

En esta investigacion se cont6 con la evaluacion por expertos los cuales seran dos
especialistas y un metoddlogo.

Confiabilidad segin Mendoza (2018) indica que es necesario que el instrumento a
aplicar cuente con una valoracién respectiva haciendo uso de un programa estadistico
gue evalué la calidad de las preguntas.

Para evaluar el instrumento de se utilizo alfa de Cronbach para ambas variables, para
la V1 (0,896) y parala V2 (0,889).

3.5 Procedimientos

Para la aplicacion del instrumento se solicitaron los permisos respectivos a la Gerente
General de la Municipalidad, luego se procedi6 a aplicar el instrumento de evaluacion,
en el cual los colaboradores de la entidad respondieron de acuerdo a su criterio, una
vez obtenido los datos se digitaron en cuadros y graficaos estadisticos a través del

programa Excel y Spss version 25.5.

3.6 Métodos y Analisis de Datos

Se hizo uso de programa Excel para la tabulacion de los datos y determinacion de los
niveles para ambas variables asimismo para la correlacion se utilizé el programa
estadistico SPSS Version 25.5 para poder tener con mas claridad los resultados de las
correlaciones de ambas variables y sus dimensiones y también a través de la

estadistica inferencial se realizé la prueba de hipétesis de investigacion.

3.7 Aspectos Eticos

Se realizd este estudio mostrando valores, ética profesional, mostrando total
honestidad en los resultados expuestos y sobre todo responsabilidad cumpliendo con

los tiempos determinados por la casa de estudios La Universidad César Vallejo, se
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respetaron los autores citando sus investigaciones en las referencias bibliograficas y
se pediran los permisos correspondientes a la entidad en evaluacion para la

elaboracién del presente trabajo de investigacion.
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IV. RESULTADOS

Andlisis Descriptivo
Tabla N°01: Nivel de la variable Gestion por Competencias

NIVEL FRECUENCIA %

ALTO 32 64%
MEDIO 12 24%

BAJO 6 12%
TOTAL 50 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura N°02: Nivel de la variable Gestion por Competencias

70%

64%
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10%

0%

Interpretacion: En el analisis de la variable Gestion por Competencias, para determinar
el nivel en el que se encuentra, se trabajé con las respuestas de los colaboradores los
cuales respondieron que el 64% indica que existe un nivel alto, el 24% que tiene un
nivel medio y el 12% un nivel bajo. De estos datos podemos rescatar que la entidad de
se encuentra en un alto nivel, pero puede seguir mejorando con ayuda de una correcta
eleccion del personal, la revisibn de su experiencia y sobre todo conocer si esta
capacitado o no, ademas de motivar a su crecimiento profesional reconociendo su

trabajo brindandole incentivos que comprometan a su esfuerzo.

16



Tabla N°02: Nivel de la variable Rendimiento

NIVEL FRECUENCIA %

ALTO 28 56%
MEDIO 15 30%

BAJO 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura N°03: Nivel de Desempeifio de los colaboradores
60% 56%
50%
40%
30%

30%

20%

14%

10%

0%
ALTO MEDIO BAJO

Interpretacion: Para esta esta determinacion del nivel de Desempefio también se
utilizaron los datos de la encuesta aplicada en el cual tenemos que un 56% manifiesta
gue hay un nivel alto en cuanto al desempefio, un 30% indica que existe un nivel
regular y un 14% que hay un nivel bajo. De estos datos se puede indicar que existe un
alto nivel, pero aun se tiene que seguir trabajando mediante la supervision y evaluacion
del trabajo, ademas de mantener siempre al personal capacitado, verificando si
comenten faltas 0 no mantienen unas buenas actitudes para poner el respectivo control

y la entidad no se vea perjudicada si los objetivos no se llegaran a cumplir.
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Anélisis Inferencial

Tabla 3: Prueba de Normalidad
HO: Los datos procesados siguen una distribucion normal

H1: Los datos procesados no siguen una distribucién normal

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Gestion por Competencias 1291 50 .001 .908 | 50 .001
Desempefio 185 50 .001 906 | 50 .001

Interpretacion: tal y como se observa en la tabla N° 03 el sig. Bilateral es (p=001) lo
cual el nimero presentado es menor a 0.5 por lo que se puede indicar que los datos
gue se procesaron no estan siguiendo una distribucion normal por ende se rechaza la
hipétesis que afirma la existencia de la normalidad de la distribucion (HO) y para la
determinacion de la relacidon se procese a utilizar un coeficiente de correlacion en este
caso Rho de Spearman.

Prueba de hipétesis:

H1: Existe relacion significativa entre Gestion por competencias y Desempefio de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Libertad afio 2022.

HO: No Existe relacion significativa entre Gestion por competencias y Desempefio de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de la Libertad afio 2022.
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Tabla N° 04: Relacién de la Variable Gestion por Competencias y Desempefio

Gestion por
Competencias Rendimiento
Gestién por Coeficiente de
_ B 1.000 .982
Competencia correlacion
S Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Rho de Desempeifio Coeficiente de
Spear _ .982 1.000
correlacion
man
Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: Como se puede apreciar en la tabla N°04, el valor de p=000 que es
mucho menor a 0.5 el nivel de significancia, en los cual se puede afirmar la hipotesis
gue acepta la relacion, por otro lado, el coeficiente de correlacion empleado que es
Rho de Spearman arrojo, (r=0,982), la cual afirma una relacion positiva muy alta entre
las variables tocadas. Este resultado resalta la importancia de mantener una buena
eleccion del personal que se contrata, sobre todo verificar si cuenta, con el
conocimiento necesario para cubrir el puesto vacante, ademas de estar debidamente
preparado para la solucion de problemas y comprometido a cumplir un buen rol en la

organizacion.
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Tabla N° 05: Relacion de la Dimension Seleccién del Personal y Desempefio

Seleccién del
Personal Desempeifio
Seleccién del Coeficiente de
_, 1.000 .976
Personal correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Rho de Desemperfio Coeficiente de
Spear y 976 1.000
correlacion
man
Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: Como se puede apreciar en la tabla N°05, el valor de p=000 que es
mucho menor a 0.5 el nivel de significancia, en los cual se puede afirmar la hipotesis
gue acepta la relacion, por otro lado, el coeficiente de correlacion empleado que es
Rho de Spearman arrojo, (r=0,976), la cual afirma una relacion positiva muy alta entre
la variable y la dimension. Este resultado refleja que a mejor seleccion del personal se
tenga dentro de la organizacion mejor sera su desempefo y gestion ya que es ahi
donde se evalla la experiencia del postulante al cargo vacante y se verifica si cuenta
con el conocimiento necesario para cubrir el puesto a disposicion ademas de contar

con la buena actitud para las actividades que se presenten
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Tabla N° 06: Relacion de la Dimension Capacitacion y Desempefio

Capacitacion Desempefio
Capacitacion  Coeficiente de
_, 1.000 787
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Rh
0 de Desemperfio Coeficiente de
Spear _ 187 1.000
correlacion
man
Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: Como se puede apreciar en la tabla N°06, el valor de p=000 que es

mucho menor a 0.5 el nivel de significancia, en los cual se puede afirmar la hipotesis

gue acepta la relacion, por otro lado, el coeficiente de correlacion empleado que es

Rho de Spearman arrojo, (r=0,787), la cual afirma una relacidén positiva alta entre la

dimension y la variable. Para lo cual el resultado rescata que es muy indispensable

gue el personal que ya laboré dentro de la organizacion cuente con programas de

capacitacion ya realizados en la especialidad del area, ademas de que la organizacion

tenga un plan de capacitacion para que estos sigan incrementando su crecimiento y

desarrollo personal para que asi cumplan sus funciones sin ningun inconveniente.
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Tabla N° 07: Relacion de la Dimension Motivacion y Desempeiio

Motivacién Desempefio
Motivacion Coeficiente de
B 1.000 .769
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 50 50
Rho de Desempeifio Coeficiente de
Spear » .769 1.000
correlacion
man
Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: Como se puede apreciar en la tabla N°07, el valor de p=000 que es
mucho menor a 0.5 el nivel de significancia, en los cual se puede afirmar la hipotesis
gue acepta la relacion, por otro lado, el coeficiente de correlacion empleado que es
Rho de Spearman arrojo, (r=0,769), la cual afirma una relacidén positiva alta entre la
dimension y la variable. Este resultado refleja que la parte motivacional siempre ira
asociada con la satisfaccion que pueda sentir un colaborador dentro de la organizacion
para la cual preste sus servicios y se vera reflejada en el cumplimiento de objetivos y

el desenvolvimiento en el area de trabajo.
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V. DISCUSION

En este capitulo se veréan reflejados los resultados de la investigacion en comparacion
con las de diversos autores que hablen del mismo tema, asimismo las teorias que
reforzaron adn més la investigacion.

De la investigacion realizada para la determinacion de la relacion entre Gestion por
competencias y Desempefio, el resultado obtenido fue que existe una relacién positiva
muy alta, en lo cual se puede indicar que a mayor gestion por competencias exista en
la entidad en evaluacion mejor sera el desempefio de sus colaboradores, ya que Si
dese el inicio de su contrato se establece un correcta evaluacion de la experiencia del
postulante para verificar si cumple con los requisitos del perfil del puesto, ademas de
contar con la debida capacitacién para desempefiar sus funciones y estecomprometido
con buenas actitudes y sin obstaculos para cumplir las actividades asignadas, se
tendran buenos resultados por parte de ese colaborador y se cumplirdncon los
objetivos organizacionales. Estos datos concuerdan con lo establecido por el autor
Huaynacaque (2018) quien investigo las mismas variables en estudio en una entidad
publica en el cual indica que existe un relacion significativa (R=843) y manifiesta que
es indispensable para una entidad publica contar con personal capaz de ser agentes
de cambio, es decir que se encuentren debidamente preparados y seancompetentes en
sus puestos de trabajo, que estos cuenten con el conocimiento, desempeiio y actitud
gue una empresa necesita, sobre todo si es una entidad publicaque el trabajo es bajo
presion y se tienen que cumplir los plazos establecidos. TambiénChiavenato (2007)
manifiesta que es la habilidad y conocimiento que muestre el colaborador o persona
gue ocupe un espacio laboral mostrando un buen desempefio y sobre todo que tiene la
preparacion necesaria para poder responder alas actividadesque se asignen y por ende

responder a los problemas que la organizacion presente.
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Por otro lado para la determinacién del nivel de la variable Gestion por competencias
se obtuvo que mantiene un nivel alto, es decir la entidad esta seleccionando
correctamente a su personal y verificando si cumple con lo requerido para el puesto
vacante, ademas de estar capacitando constantemente y orientando al cumplimiento
efectivo de los objetivos organizacionales, para que asi este se desenvuelva
correctamente en su area de trabajo y cumpla con lo establecido y solicitado en el
momento oportuno. Este resultado refleja lo evaluado por el autor desempefiara mejor
sus funciones. Beltran (2019) quien evalué un disefio de implementacién de gestion
por competencias en una empresa colombiana. Beltran propuso en su investigacion el
disefio de un modelo de gestion por competencias para evaluar al personal de una
empresa colombiana en el cual hace notar que si se realiza una buena seleccion del
personal 0sea se cuenta con personas capacitadas las evaluaciones o diagnosticos
gue se realicen en las empresas seran favorables. También Méndez (2018) indica que
estas competencias tienen que hacer mucha referencia a la capacitacion que un
colaborador presente y que se destaque su desempefio y habilidad; una buena gestion
de estas competencias parte de la seleccion que se realice revisando si el perfil del
colaborador encaja en el perfil del puesto vacante, puesto que se tiene que cubrir con
la mayor eficiencia y responsabilidad. Para Méndez es importante resaltar que toda
organizacion debe motivar a sus colaboradores a seguir incrementando su nivel de
competencias ya que asi ellos se seguiran preparando en diversos programas que
ayuden a un mejor desempefio en sus funciones asignadas; ademas de lograr
resultados mas Optimos para la organizacion, cabe resaltar que la cabeza de la
organizacion debe reconocer este esfuerzo brindando incentivos que ayuden a un

mejor rendimiento en el trabajo.

Asimismo, en la determinacion del nivel de Desempefio se obtuvo que mantiene un
desempenio alto, pero no es muy relevante el porcentaje ya que solo es el 58%, es
decir aun tiene aspectos por mejorar que pueden ir relacionados con el compromiso o
la actitud que ponga cada colaborador en el cumplimiento de sus funciones ademas

de contar con una amplia experiencia en el cargo para el cual fue seleccionado, si los

24



colaboradores estdn debidamente encaminados a cumplir con sus funciones a la
perfeccidn y sobre todo motivados para ello el resultado podria ser incrementado y esto
concuerda con la investigacién hecha por Palmar y Valero (2018) quienes evaluacién
el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad publica venezolana en el
cual indicaron que para que los colaboradores cumplan correctamente sus funciones
deberian estar en constante preparacion y evaluacion para que asi estén mas
comprometidos con el trabajo a realizar, ademéas de estar motivados debidamente por
Su superiores y contar con un buen ambiente de trabajo yun equipo de trabajo
comprometido. Este estudio ademas revela que la supervision deltrabajo es muy
efectiva para lograr los resultados que las organizaciones esperan,ya que el
colaborador sentira la obligacion de cumplir correctamente con su funcion ademas se
motivara trabajar en equipo y poder comunicarse aun mas con las areas para resolver
los inconvenientes y llegar a la meta final. También Chiavenato (2011) lodefine como el
grado de rendimiento que ofrece el colaborador en la entidad para la cual labora;
influye el profesionalismo y el compromiso con la organizacion para cumplir las
actividades a su cargo, un buen desenvolvimiento no solo habla de la responsabilidad
del colaborador sino también de la capacidad que este tiene para cumplir con lo
encomendado y con los mejores resultados ya que hoy en dia las organizaciones no
solo buscan personal con responsabilidad sino también personal con el talento de
poder efectuar cualquier tipo de actividad que la empresa u organizacion disponga

ademas que esté correctamente preparado para ese reto.

Para la determinacion y analisis en el objetivo especifico que buscar relacionar la
seleccién del personal y el desempefio se obtuvo que mantiene una relacion positiva
muy alta, es decir la correcta eleccion del personal hara que la organizacion cuente
con resultados efectivos de este, ya que estard debidamente preparado para asumir
sus responsabilidades encomendadas y a la ves desarrollarlas de forma eficiente y
efectiva de tal forma que ayude a la organizacibn a mantenerse un buen
posicionamiento y efectividad. JAcome (2017) quien evalud la eleccion de puestos de
los funcionarios en una entidad publica y en su investigacion indica que existe una

relacion positiva con el desempefio, porque es ahi de donde parte el compromiso del
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colaborador desde su preparacion y conocimiento de las actividades que ira realizando
en el transcurso de su jornada laboral; ademas de que dentro de este proceso de
seleccion se identificara si el colaborador es el mas éptimo para el puesto vacante y
se identificara si cumple con el nivel de preparacion requerida por la organizacion. Es
por ello que Miranda (2017) manifiesta que de este punto parte la buena gestion ya
gue se tiene que evaluar al personal idéneo al cargo vacante; revisar si cuenta con los
conocimientos y habilidades para cumplir con las tareas asignadas; este proceso debe
tomar un tiempo determinado para que no se realice de forma errénea y los filtros
deben ser muy bien evaluados, para la identificacion de la preparacion, ademas de que
se debe comprobar si la preparacion que indica es la que el conoce para evitar contratar
a un personal que no esta netamente preparado para cumplir con lo requeridoen el

puesto y asi evitar que no se cumplan los objetivos y metas organizacionales.

Asimismo, en la determinacion de la evaluacion entre la dimension capacitacion y
desempeiio los resultados obtenidos fueron que existe una relacion positiva alta, es
decir si los colaboradores se encuentran debidamente capacitados para poder
desempeniar el cargo que ocupa esto incrementa su perfil profesional ya que se tendra
la experiencia necesaria para el cumplimiento de actividades asignadas, ademas es
necesario que la entidad tenga planes de capacitacion para que el personal se siga
actualizando y a la vez sea evaluado constantemente para ir midiendo su rendimiento
en el puesto, debido a esto el autor Burneo (2017) refleja en su investigacion realizada
sobre la gestion del recurso humano que la capacitacion es indispensable para el
cumplimento de objetivos organizacionales y sobre todo para la solucién inmediata de
problemas que se puedan presentar en un determinado tiempo y espacio, ademas de
gue el colaborador incrementa su nivel de conocimiento y puede resolver diversos
inconvenientes que puedan presentarse en el transcurso de su jornada de trabajo y
estara preparado para los cambios que se presenten en la organizacion. Paredes
(2017) indica que hoy en dia las empresas toman a la capacitacion como una
necesidad ya que el mercado es muy competitivo y cambiante por lo que los
colaboradores merecen obtener nuevos conocimientos que ayuden a reforzar sus

competencias y a brindar lo mejor de ellos al momento de desarrollar su trabajo; es
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por ello que las organizaciones ofrecen programas de capacitacién que ayudan a que
estos se preparen no solo para cumplir las funciones asignadas sino para los diversos
cambios que la entidad presente de manera simultdnea y asi puedan apoyar a los
diversos equipos con la finalidad de no retrasar el cumplimiento de objetivos
establecidos, también el autor indica que es necesario que se realice una evaluacion
para la identificar si el colaborador tiene el compromiso de aprender nuevas cosas y
ponerlas en practica y eso se ira demostrando en el empefio que le ponga a cada
actividad realizada.

Por dltimo, en la evaluacién realizada para la determinacion de la dimension Motivacion
y Desempefio el resultado obtenido fue que existe una relacion positiva alta, ya que, si
la entidad reconoce el esfuerzo de sus colaboradores, y brinda incentivos para mejorar
su satisfaccion ademas que vela por el buen trabajo en equipoeste se sentira mas
comprometido y sobre todo se capacitara para brindar un mejor resultado en su
organizacion. Es por lo que Fernandez (2019) quien evaluo al clima organizacional y el
desempenio resaltando que la motivacion es parte fundamental parael desarrollo del
colaborador ademas de que se incrementa su nivel de satisfaccion enel trabajo; un
buen nivel de motivacion ayuda a que el colaborador incremente su desempefio y asi
Se comunigque mas con sus superiores o comparieros incentivando al trabajo en equipo
gue ayuda a contar con un mejor ambiente organizacional ya quetodos se integraran
para cumplir un mismo objetivo. Rodriguez (2018) manifiesta que es un factor
importante para que el colaborador se desarrolle de forma correcta en unpuesto de
trabajo, ya que no solo el conocimiento es lo primordial sino también que elcolaborador
se sienta satisfecho con el trabajo que realiza y que este sea reconocido por sus
superiores por el esfuerzo que realiza dia con dia para sacar adelante cada una de las
actividades gue se le asignen y a la vez mostrara calidad en el trabajo y cumplird con
lo asignado pero sobre todo buscara solucion inmediata a los inconvenientes que se
presenten y sera un lider dentro de su equipo ya que se mostrard muy comprometido

con la organizacién y sus logros.
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VI. CONCLUSIONES

El estudio determino una relacion positiva alta entre las variables de estudio con
un valor de 0.982, por lo que se puede concluir que dentro de la entidad
municipal se gestiona de manera eficiente las competencias y habilidades de
los colaboradores para que de esta manera se puedan elevar sus niveles de
rendimiento.

Asi mismo se identificd un nivel de gestion por competencias significativo, tal
como lo percibe el 64 % de los encuestados, esto permite finalizar que la
municipalidad de la Libertad realiza un proceso de seleccién optimo que le
permite desarrollar las habilidades y fortalezas de sus colaboradores con la
intencion de mejorar los resultados individuales y organizacionales de la
entidad.

De igual manera mediante la recoleccion de informacion se identifico que el 56

% de los encuestados percibe un nivel de Desempefio alto dentro de la
organizacion edil, por lo que se concluye que los colaboradores desarrollan sus
actividades de manera correcta y eficiente, trabajando en equipo para poder
cumplir sus objetivos organizacionales y mejorar sus indices de rendimiento
laboral.

De igual forma se determind una relacion de grado positivo entre la seleccion
de personal y el rendimiento de la institucion municipal con una rho = (0.976),
por lo tanto, se concluye que dentro de la municipalidad se establecen perfiles
de puestos con estandares de calidad, enfocados en contratar personal que
cuente con conocimientos y experiencia necesaria para ocupar un puesto de
trabajo dentro de la entidad del estado en estudio.

También se determin6 una correlacion significativa alta entre la Capacitacion
gue brinda la empresa publica y su nivel de desempefio, esto mediante la
prueba de Spearman donde se obtuvo un valor de (0.787), por consiguiente, se
concluye que la empresa se preocupa por identificar las debilidades y amenazas
de su entorno para poder implementar planes de capacitacion que le permita
elevar el nivel de desempefio de la Municipalidad de la Libertad,

Finalmente se evidencio una relacion positiva alta entre la motivacién de los
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colaboradores de la entidad y su desempeiio con (0.769), es por ello que se
concluye que los trabajadores estan satisfechos con los incentivos econémicos
y de desarrollo personal que se les brinda, mejorando asi las relaciones

laborales con la finalidad de impactar positivamente en el rendimiento y los
resultados.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al Gerente General de la Municipalidad Distrital de la Libertad que
mantenga un buen proceso de seleccion a través de un constante reclutamiento de
personas para poder escoger entre varios candidatos y tener mas opciones para la
eleccién del ideal al puesto vacante.

También se recomienda a la gerencia de Talento Humano que se elaboren planes de
capacitacion constante para las diversas areas de la entidad en sus respectivas
especialidades para mejorar su conocimiento e incrementar el nivel de eficiencia en su

rendimiento diario.

Por otro lado, es importante recomendar a la entidad que se incentive al trabajo en
equipo realizando charlas o jornadas de integracion que ayuden a mejorar la

comunicacion entre areas administrativas o jefes y colaboradores en general.

Asimismo, recomendar a los colaboradores mantener una buena actitud para el trabajo
estar netamente comprometidos a cumplir funciones efectivas en cada actividad que

la entidad les asigne.
Por dltimo, se le recomienda que se incentive a los colaboradores reconociendo su

esfuerzo ya que asi ellos se comprometeran mas con su trabajo, ademas de brindar

remuneraciones que vayan acorde al trabajo que estos realizan dia con dia.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
GESTION POR Rojas (2019). Indica queconsiste|[Es  un  modelo de ) PERFIL DEL
COMPETENCIAS en atraer, desarrollar y mantener | gerenciamiento que Se|pPERSONAL CONOCIVEINTO
el talento comprende los|utiliza como herramienta ORDINAL

procesos mas relevantes de la
gestion del recurso humano,
siendo una herramienta base
para desarrollar las capacidades
y resultados requeridos por la
organizacion para un mejor
desemperio.

que permita el
cumplimiento de los
objetivos y favorezcan a la
organizacion se utilizara
un cuestionario.

EXPERIENCIA

CAPACITACION

IDENTIFICACION
DE NECESIDADES
DE CAPACITACION

PLANES DE
CAPACITACION

PLANIFICACION EN
LOS PROCESOS
DE CAPACITACION

APERTURA DE
APRENDISAJE

MOTIVACION

PERCEPCION DEL
SALARIO

INCENTIVOS

CLIMA LABORAL




DESEMPENO

Chiavenato (2014) quien indica
gue son las acciones 'y
comportamientos observados en
los colaboradores que son
relevantes en el logro de
objetivos de la organizacion,
mostrando su compromiso Yy
colaboracion al momento de
desarrollar sus actividades.

Para medir esta variablese
utilizar4 un instrumento el
cual es un cuestionario

DESEMPENO DE LA
LABOR

INICIATIVA
LABORAL

CONOCIMIENTO DE
FUNCIONES

SOLUCION DE
PROBLEMAS

OBSTACULO PARA
CUMPLIR LA TAREA

PRACTICAS
INDEBIDAS

AUSENTISMO

ACTITUD

TRABAJO EN EQUIPO

COMPROMISO

COMUNICACION

COLABORACION




Anexo2: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: COMPETENCIAS LABORALES Y DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JOSE ANO2022

AUTOR:

ANNIE LUCIANA LICERA JIMENEZ

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Cudl es la relacién que
existe entre Gestion
por Competenciasy el
Desempefio de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital
de San José afio
20227

Problemas
especificos:

¢Cudl es la relacién que

existe entre la dimensién

seleccion del personal y
desempefio de los
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
San José afio 2022?

¢Cudl es la relacién que
existe entre la dimension
capacitacion y desempefio
de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
San José afio 20227;

¢Cuél es la relacion que
existe entre la dimension
motivacion y desempefio de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
San José afio 2022?

Objetivo general:

Determinar la relacion que

existe entre la Gestion por

Competencias y el
Desempefio de los
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
San José afio 2022
Objetivos especificos:

1. Determinar la relacién
que  existe

dimensién seleccién

colaboradores de la
Municipalidad Distrital de

San José afio 2022 2.

Determinar la relacion que

existe entre la dimension

capacitacion y desempefio
de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
San José afo 2022; 3.
Determinar la relacién que

existe entre

motivacién y desempefio de
los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de

San José afio 2022

entre la
del
personal y desempefio delos

la dimensién

Hipdtesis general:

Existe relacion significativa

entre la Gestion por
Competencias y el
Desempefio de los
colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
San José afio 2022

Hipotesis especificas:

1.

2.Existe

relacion  significativa
entre la dimension
seleccion del personal y
desempefio de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
San José afio 2022;

relacion
significativa entre la
dimensién capacitacion y
desempefio de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
San José afio 2022;

Existe relacion
significativa  entre la
dimension motivacién y
desempefio de los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
San José afio 2022.

Variableindependiente: COMPETENCIAS LABORALES

Dimensiones Indicadores ftems Escala Nivel y
rango
SELECCION Ordinal
DEL PERSONAL PERFIL DEL PUESTO 1-6 (1)
CONOCIMEINTO Totalmente
en
EXPERIENCIA desacuerdo
. 2) En
- IDENTIFICACION DE 7_ (
CAPACITACION | e CESIDADES DE 11 desacuerdo Altq
CAPACITACION (3) Ni de Medio
PLANES DE acuerdo ni en Bajo
CAPACITACION desacuerdo
(4) De
PARTICIPACION EN acuerdo (5)
PROCESOS DE Totalmente
CAPACITACION de acuerdo
APERTURA DE
APRENDIZAJE
PRECEPCION DEL
. SALARIO )
MOTIVACION INCENTIVOS 12-15
CLIMA LABORAL
Variable dependiente: DESEMPENO
Dimensiones Indicadores items Escalas Nivel y
rango
Ordinal
INICIATIVA LABORAL
DESEMPENO CONOCIMEINTO DE (1) Totalmente
DE LA LABOR FUNCIONES 1-4 |en
SOLUCION DE desacuerdo
PROBLEMAS (2 En
PRACTICAS INDEBIDAS desaguerdo
OBSTACULO AUSENTISMO (3) Nide .
PARA CUMPLIR | ACTITUD acuerdo ni en Alt‘?
LA TAREA 5-10 | desacuerdo Medio
(4) De Bajo
TRABAJO EN acuerdo
EQUIPO COMPROMISO (5)

COMUNICACION




COLABORACION 11 - | Totalmente
15 de acuerdo

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y INSTRUMENTOS
MUESTRA
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: Variable independiente: Competencias Laborales
Tipo: Aplicada. 50
Disefio: No experimental, transversal, Arina-
correlacional P COLABORADORES | Técnica: Encuesta .
Instrumento: Cuestionario
Ox
/ Muestreo:
Il Relacion ilicti
" ] .NO . probabilistico, Variable dependiente: Desempefio
T o intencional por

conveniencia.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario




Anexo N°3: Instrumento de Evaluacién

ENCUESTA APLICADA A LOS COLABORADORES CORRESPONDIENTE A LAS
COMPETENCIAS LABORALES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA LIBERTAD ANO
2022

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes preguntas y escoja solo una respuesta marcando como una “x”

sobre el recuadro que considere. Asi mismo se agradece su colaboracion y honestidad.

La escala de respuesta es la siguiente:

CRITERIOS PUNTUACION
TOTALMENDE DE ACUERDO )
DE ACUERDO 4
INDIFERENTE 3
2

1

DESACUERDO
TOTALMENTE DESACUERDO

AFIRMACION 5 4 3 2 1

1. Considera usted que dentro de la entidad los
colaboradores cumplen sus funciones de acuerdo al perfil

del puesto asignado.

2. Considera usted que dentro de la organizacion se realiza
la eleccion del personal de acuerdo al perfil del puesto del

cargo disponible.

3. Considera usted que el personal tiene el conocimiento

necesario para cumplir con las funciones asignadas.

4. Considera que el personal esta preparado para cumplir

sus funciones de forma efectiva

5. Dentro de la organizacion existe personal con amplia

experiencia en los cargos




6. Considera importante que el personal que se contrata

tenga la experiencia necesaria para el puesto.

7. Las autoridades de la entidad capacitan a su personal

constantemente

8. Considera usted que es necesaria la capacitacion
constante para el personal.

9. Existe una planificacion para que se lleven las actividades

de capacitacion para los colaboradores.

10. Todos los colaboradores participan en el proceso de
capacitacion

11.Los colaboradores estan abiertos a adquirir nuevos

conocimientos

12.Considera que su salario esta acorde a las funciones

diarias que realiza

13.La entidad brinda diversos incentivos que ayudan a su

satisfaccion

14. La entidad reconoce el esfuerzo que usted realiza en

cada actividad.

15. Considera que el dentro de la entidad se genera un buen

clima laboral.




ENCUESTA CORRESPONDIENTE A LA VARIABLE DESEMPENO DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA LIBERTAD ANO 2022

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes preguntas y escoja solo una respuesta marcando como una “x”

sobre el recuadro que considere. Asi mismo se agradece su colaboracion y honestidad.

La escala de respuesta es la siguiente:

CRITERIOS PUNTUACION
TOTALMENDE DE ACUERDO )
DE ACUERDO 4
INDIFERENTE 3
2

1

DESACUERDO
TOTALMENTE DESACUERDO

AFIRMACION 5 4 3 2 1

1. Considera usted todos los colaboradores muestra

iniciativa cuando solicitan apoyo en alguna actividad.

2. Usted muestra iniciativa para participar en las

actividades que se realizan

3. Los colaboradores de la entidad tiene conocimiento de

sus funciones asignadas

4. Usted tiene el conocimiento necesario de las funciones

gue realiza en la entidad

5. Considera que el personal busca la solucién inmediata

de los problemas que se presentan en la entidad

6. Se considera preparado para solucionar los problemas

que se le presenten.

7. En la municipalidad se han presentado casos por

practicas indebidas por parte de los colaboradores




8. Considera usted que los colaboradores no cumplen con

sus funciones

9. Los colaboradores se ausentan de su puesto de trabajo

sin autorizacion

10.Considera importante que se supervise Si existe

abandono de puesto de trabajo

11. Considera que la actitud es un factor determinante para

cumplir bien una funcién

12. Usted se considera comprometido con la entidad.

13.La comunicacién asertiva es importante para mejorar el

trabajo.

14.Existe buena comunicacion con los jefes superiores de

la entidad.

15. Muestra colaboracion con sus comparieros cuando

estos la requieren.

iMUCHAS GRACIAS!!!



4. VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR COMPETENCIAS

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
1 Considera usted que dentro de la entidad los colaboradores cumplen sus funciones X X X

de acuerdo al perfil del puesto asignado.

2 Considera usted que dentro de la organizacion se realiza la eleccion del personal de X X X
acuerdo al perfil del puesto del cargo disponible.

3 Considera usted que el personal tiene el conocimiento necesario para cumplir con X X X
las funciones asignadas.

4 Considera que el personal esta preparado para cumplir sus funciones de forma X X X
efectiva

5 Dentro de la organizacion existe personal con amplia experiencia en los cargos X X X

6 Considera importante que el personal que se contrata tenga la experiencia X X X

necesaria para el puesto.

DIMENSION CAPACITACION Si No Si | No | Ssi No
7 Las autoridades de la entidad capacitan a su personal constantemente X X X
8 Considera usted que es necesaria la capacitacion constante para el personal. X X X
9 Existe una planificacion para que se lleven las actividades de capacitacion para los X X X

colaboradores.




10

Todos los colaboradores participan en el proceso de capacitacion

11

Los colaboradores estan abiertos a adquirir nuevos conocimientos




DIMENSION MOTIVACION Si No Si | No | Si| No
12 | Considera que su salario estd acorde a las funciones diarias que realiza X X X
13 | La entidad brinda diversos incentivos que ayudan a su satisfaccion X X X
14 | La entidad reconoce el esfuerzo que usted realiza en cada actividad. X X X
15 | Considera que el dentro de la entidad se genera un buen clima laboral. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MENDEZ SILVA LUIS

Especialidad del validador: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del consiructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 42337151

No aplicable [ ]

16 de Mayo del 2022

Firmadel Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO
No DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION DESEMPERNO DE LA LABOR Si No Si No Si No
1 Considera usted todos los colaboradores muestra iniciativa cuando solicitan apoyo X X X

en alguna actividad.




2 Usted muestra iniciativa para participar en las actividades que se realizan X X X

3 Los colaboradores de la entidad tiene conocimiento de sus funciones asignadas X X X

4 Usted tiene el conocimiento necesario de las funciones que realiza en la entidad X X

5 Considera que el personal busca la solucién inmediata de los problemas que se X X X
presentan en la entidad

6 Se considera preparado para solucionar los problemas que se le presenten. X X X
DIMENSION OBSTACULO PARA CUMPLIR LA TAREA Si No Si No Si No

7 En la municipalidad se han presentado casos por practicas indebidas por parte de X X X
los colaboradores

8 Considera usted que los colaboradores no cumplen con sus funciones X X X

9 Los colaboradores se ausentan de su puesto de trabajo sin autorizacion X X X

10 | Considera importante que se supervise si existe abandono de puesto de trabajo X X X

11 | Considera que la actitud es un factor determinante para cumplir bien una funcién X X X
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO Si No Si | No Si No

12 | Usted se considera comprometido con la entidad X X X

13 | La comunicacion asertiva es importante para mejorar el trabajo. X X X

14 | Existe buena comunicacion con los jefes superiores de la entidad. X X X




15 | Muestra colaboracion con sus compafieros cuando estos la requieren. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable| ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MENDEZ SILVA LUIS DNI: 42337151

Especialidad del validador: GESTION DE TALENTO HUMANO

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

16 de Mayo del 2022

Firmadel Experto Informante.



\j UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR COMPETENCIAS

Ne° DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
1 Considera usted que dentro de la entidad los colaboradores cumplen sus funciones X X X

de acuerdo al perfil del puesto asignado.

2 Considera usted que dentro de la organizacion se realiza la eleccion del personal de X X X
acuerdo al perfil del puesto del cargo disponible.

3 Considera usted que el personal tiene el conocimiento necesario para cumplir con X X X
las funciones asignadas.

4 Considera que el personal esta preparado para cumplir sus funciones de forma X X X
efectiva

5 Dentro de la organizacion existe personal con amplia experiencia en los cargos X X X

6 Considera importante que el personal que se contrata tenga la experiencia X X X

necesaria para el puesto.

DIMENSION CAPACITACION Si No Si | No | Si No
7 Las autoridades de la entidad capacitan a su personal constantemente X X X
8 Considera usted que es necesaria la capacitacion constante para el personal. X X X
9 Existe una planificacion para que se lleven las actividades de capacitacion para los X X X
colaboradores.

10 | Todos los colahoradores participan en el proceso de capacitacion X X X




11 | Los colahoradores estan abiertos a adquirir nuevos conocimientos X X
DIMENSION MOTIVACION Si No Si | No | si No
12 | Considera que su salario esta acorde a las funciones diarias que realiza X X
13 | La entidad brinda diversos incentivos que ayudan a su satisfaccion X X
14 | La entidad reconoce el esfuerzo que usted realiza en cada actividad. X X
15 | Considera que el dentro de la entidad se genera un buen clima laboral. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Grados Vasquez Martin Manuel DNI: 18206812

Aplicable [ X]

Especialidad del validador: Doctora en Administracién

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

UMENTO QUE MIDE: DESEMPENO

No aplicable [ ]

16 de Mayo del 2022

Le Dy

Firmadel Experto Informante.

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia2 Claridads3 Sugerencias
DIMENSION DESEMPENO DE LA LABOR Si No Si No Si No
1 Considera usted todos los colaboradores muestra iniciativa cuando solicitan apoyo X X X
en alguna actividad.
2 Usted muestra iniciativa para participar en las actividades que se realizan X X X




3 Los colaboradores de la entidad tiene conocimiento de sus funciones asignadas X X X

4 Usted tiene el conocimiento necesario de las funciones que realiza en la entidad X X

5 Considera que el personal busca la solucién inmediata de los problemas que se X X X
presentan en la entidad

6 Se considera preparado para solucionar los problemas que se le presenten. X X X
DIMENSION OBSTACULO PARA CUMPLIR LA TAREA Si No Si No Si No

7 En la municipalidad se han presentado casos por practicas indebidas por parte de X X X
los colaboradores

8 Considera usted que los colaboradores no cumplen con sus funciones X X X

9 Los colaboradores se ausentan de su puesto de trabajo sin autorizacion X X X

10 | Considera importante que se supervise si existe abandono de puesto de trabajo X X X

11 | Considera que la actitud es un factor determinante para cumplir bien una funcion X X X
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

12 | Usted se considera comprometido con la entidad X X X

13 | La comunicacion asertiva es importante para mejorar el trabajo. X X X

14 | Existe buena comunicacion con los jefes superiores de la entidad. X X X

15 | Muestra colaboracion con sus compafieros cuando estos la requieren. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Grados Vasquez Martin Manuel DNI: 18206812

Especialidad del validador: Doctora en Administracién



IPertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

16 de Mayo del 2022 ity ) [ (\

Firmadel Experto Informante.

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: GESTION POR COMPETENCIAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia2 Claridads Sugerencias
DIMENSION SELECCION DEL PERSONAL Si No Si No Si No
1 Considera usted que dentro de la entidad los colaboradores cumplen sus funciones X X X

de acuerdo al perfil del puesto asignado.

2 Considera usted que dentro de la organizacion se realiza la eleccion del personal de X X X
acuerdo al perfil del puesto del cargo disponible.

3 Considera usted que el personal tiene el conocimiento necesario para cumplir con X X X
las funciones asignadas.

4 Considera que el personal esta preparado para cumplir sus funciones de forma X X X
efectiva

5 Dentro de la organizacion existe personal con amplia experiencia en los cargos X X X

6 Considera importante que el personal que se contrata tenga la experiencia X X X

necesaria para el puesto.

DIMENSION CAPACITACION Si No Si No Si No

7 Las autoridades de la entidad capacitan a su personal constantemente X X X

8 Considera usted que es necesaria la capacitacion constante para el personal. X X X




9 Existe una planificacion para que se lleven las actividades de capacitacion para los X
colaboradores.
10 | Todos los colaboradores participan en el proceso de capacitacion X
11 | Los colaboradores estan abiertos a adquirir nuevos conacimientos X
DIMENSION MOTIVACION Si No Si | No | Si No
12 | Considera que su salario estd acorde a las funciones diarias que realiza X




13 | La entidad brinda diversos incentivos que ayudan a su satisfaccion X X
14 | La entidad reconoce el esfuerzo que usted realiza en cada actividad. X X
15 | Considera que el dentro de la entidad se genera un buen clima laboral. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador. Jacinto Gutiérrez Alarcon DNI: 00965239

Especialidad del validador: Mg en Administracion de la Educacion

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

16 de Mayo del 2022

’

K,

Firmadel Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevanciaz Claridad3 Sugerencias
DIMENSION DESEMPERNO DE LA LABOR Si No Si No Si No




1 Considera usted todos los colaboradores muestra iniciativa cuando solicitan apoyo X X X
en alguna actividad.
2 Usted muestra iniciativa para participar en las actividades que se realizan X X X
3 Los colaboradores de la entidad tiene conocimiento de sus funciones asignadas X X X
4 Usted tiene el conocimiento necesario de las funciones que realiza en la entidad X X
5 Considera que el personal busca la solucion inmediata de los problemas que se X X X
presentan en la entidad
6 Se considera preparado para solucionar los problemas que se le presenten. X X X
DIMENSION OBSTACULO PARA CUMPLIR LA TAREA Si No Si No Si No
7 En la municipalidad se han presentado casos por practicas indehidas por parte de X X X
los colaboradores
8 Considera usted que los colaboradores no cumplen con sus funciones X X X
9 Los colaboradores se ausentan de su puesto de trabajo sin autorizacion X X X
10 | Considera importante que se supervise si existe abandono de puesto de trabajo X X X
11 | Considera que la actitud es un factor determinante para cumplir bien una funcion X X X
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
12 | Usted se considera comprometido con la entidad X X X
13 | La comunicacion asertiva es importante para mejorar el trabajo. X X X
14 | Existe buena comunicacion con los jefes superiores de la entidad. X X X
15 | Muestra colaboracion con sus compafieros cuando estos la requieren. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]



Apellidos y nombres del juez validador. Jacinto Gutiérrez Alarcon DNI: 00965239

Especialidad del validador: Mg en Administracién de la Educacion

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente odimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

16 de Mayo del 2022

’

FiTeiah

Firmadel Experto Informante.



5. CONFIABILIDAD

RESULTADO DE FIABILIDAD: COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH
PARALA VARIABLE COMPETENCIAS LABORALES

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,896 15

RESULTADO DE FIABILIDAD: COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH
PARA

LA VARIABLE DESEMPENO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,889 15




6. FICHA TECNICA GESTION POR COMPETENCIAS

NOMBRE DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Gestion por competencias y
desempefio de los colaboradores de
una municipalidad distrital en La
Libertad afio 2022

ENTIDAD EN EVALUACION

Municipalidad Distrital de la Libertad

VARIABLE

Gestion por Competencias

PROBLEMA DE INVESTIGACION

¢, Cual es la relacion que existe entre
Gestion por Competencias y el
Desempefio de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de la Libertad
afno 20227

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

Determinar la relacion que existe entre
la Gestion por Competencias y el
Desemperio de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de la Libertad
afno 2022

POBLACION

50 colaboradores

INSTRUMENTO DE RECOLECCION

1 cuestionario de Gestién por
Competencias

AUTOR DEL INSTRUMENTO

Calder6on Saname Elias

ADAPTADO POR:

Licera Jiménez Annie




FICHA TECNICA DESEMPENO

NOMBRE DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Gestion por competencias y
desempefio de los colaboradores de
una municipalidad distrital en La
Libertad afio 2022

ENTIDAD EN EVALUACION

Municipalidad Distrital de la Libertad

VARIABLE

Desempefio

PROBLEMA DE INVESTIGACION

¢, Cual es la relacién que existe entre
Gestion por Competencias y el
Desemperfio de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de la Libertad
afio 20227

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

Determinar la relacion que existe entre
la Gestion por Competencias y el
Desempefio de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de la Libertad
afno 2022

POBLACION

50 colaboradores

INSTRUMENTO DE RECOLECCION

1 cuestionario de Desempefio

AUTOR DEL INSTRUMENTO

Casas Lazo Percy

ADAPTADO POR:

Licera Jiménez Annie
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51

57

51

il
45
43
g2

&1

63
54
54
53
53
B7
35
g0
SR

5
15
B
E]
14

14
1
5
1
1
0
20
i

18
1d

16
13
16
23

s
16
22

22

21

15
15
oy

21

22

13
13
19

13
73
=
78
E
15
76
75
77
7z
7z
78
78
78
4
75
3

]
]
36
T
38
33
40
41

36
7
33
]
40
4

82
43
44
45
46
47
4%
43
50
51

4z
43
aq
45
4
47
48
43
g

R



9. Base de Datos variable Desempefio

ES

15

B4

E2

E7

a7

T

a7

il
B3

45

E4

g2

E3

5E

56

T3

T3

il
ED

il
53

56

53

il
57

70

52

B3

il
17

53

17

17

53

17

71

lajo en Egjesempeiio

13

17
17
17
15
17
15
1
17

17
17
17
14
14
20

20

13
1&
12
1&
15
16
1
15
17
15
12
1

16

1

i

P15

Pi4

P13

P2

aArd CUum

25
15
20
an
25
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