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Resumen

La presente investigacion tuvo objetivo determinar la relacion entre la
Gestidn por competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de una
Municipalidad Distrital de la Regién Lima. Asimismo, el tipo de investigacion fue
basica, con un nivel descriptivo-correlacional. Por otro lado, la muestra estuvo
conformada por 14 servidores publicos de la Subgerencia de Gestion de Riesgos
y Desastres que se le aplicé un cuestionario con una alta confiabilidad conforme
al método estadistico de Alfa de Cronbach (0,801 en la variable Gestion por
Competencias y 0,705 para la variable Desempefio Laboral). Conforme al
procesamiento de los datos se utilizé el software Excel y SPSS. Finalmente, se
obtuvo como resultado que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de
las dos variables estudiadas sobre una muestra de catorce (14) personas que
laboran en la Subgerencia de Gestion de Riesgos y Desastres en una
Municipalidad Distrital de la Region de Lima. El resultado de correlacion de
ambas variables es de 0,762** que en una escala del 0 al 1, rechazando la la
hipétesis nula, concluyendo que existe una relacion positiva significativa entre

las variables gestion por competencias y desempefio laboral.

Palabras clave: Conocimiento, eficiencia, relaciones interpersonales.
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Abstract

The present investigation had the objective of determining the relationship
between Management by competencies and work performance in a Sub-
management of a District Municipality of the Lima Region. Likewise, the type of
research was basic, with a descriptive-correlational level. On the other hand, the
sample was made up of 14 public servants from the Risk and Disaster
Management Sub-Management who applied a questionnaire with high reliability
according to the Cronbach's Alpha statistical method (0.801 in the Management
by Competences variable and 0.705 for the Labor Performance variable).
According to the data processing, Excel and SPSS software was used. Finally,
the result was obtained as the Spearman's Rho correlation coefficient of the two
variables studied on a sample of fourteen (14) people who work in the Risk and
Disaster Management Sub-Management in a District Municipality of the Lima
Region. The correlation result of both variables is 0.762**, which on a scale from
0 to 1, rejecting the null hypothesis, concluding that there is a significant positive
relationship between the variables management by competencies and job
performance.

Keywords: Work performance, knowledge, efficiency, interpersonal relations
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I. INTRODUCCION

Citando a Salunkhe et al. (2021) mencionan que en la actualidad las empresas
se van adaptando a las necesidades de los consumidores y a los cambios bruscos
del mercado, una gran prueba fue en la época de pandemia, con esto se sefala que
lo mas importante para superar los tiempos dificiles es priorizar la fidelizacion del
cliente generando un vinculo de compromiso que nace de la empresa. Asimismo,
sefalan que las entidades publicas pueden generar un vinculo de fidelizacién con los
ciudadanos para ser vistos como aliados estratégicos ante sus problemas cotidianos,
pero para lograr esto se necesita un personal idoneo porgue ellos son el nexo con el

gue se puede lograr este objetivo.

Los servidores publicos deben entender que su trabajo ayuda a cerrar brechas
y unir la entidad con los ciudadanos. Hay escuelas que ofrecen programas
especializados incluso en atencién al ciudadano porque saben que el gobierno local

debe ser percibido como un aliado en la solucion de problemas.

Pongton et al. (2022) manifiestan que una gestion de competencias exitosa
depende de la comunicacion abierta, apoyo, franqueza, calidez y compromiso con el
didlogo en lugar de un mondlogo. La comunicacion eficaz es un factor critico del éxito
empresarial, de igual forma, numerosos estudios han demostrado que una gestion

efectiva de la comunicacion tiene un impacto positivo en la organizacion en general.

Asi mismo, Marcos (2018) sefiala que, en Espafia, en un conflicto de limites
catastrales en nueve comunidades autbnomas, el gobierno intenté la via de la
comunicacién durante todo el afio, pero se organizé una mesa de trabajo y se buscé
una solucion que van en la observacion de leyes urbanisticas y catastrales, asi como
de generar diadlogos entre las comunidades autonomas. En varios meses se pudo
solucionar estos problemas de limites gracias a la gestion por competencias entre los
funcionarios de turno de las &reas funcionales encargadas, por lo que se puede decir
que, la gestion por competencias genera valor agregado en los servidores publicos y
tiene un alto impacto que se ve reflejado la satisfaccién del administrado al sentirse

ayudado.

Del mismo modo, en Pakistan se menciona que en los paises en desarrollo las

PYMES contribuyen a alcanzar los objetivos de desarrollo sostenible, creando



empleos, impulsando la innovacién, promoviendo una industrializacion sostenible y
reduciendo la brecha de ingresos. Las PYME brindan oportunidades de trabajo a
multiples segmentos de la poblacion en diferentes sectores y regiones, incluyendo
mano de obra con baja calificacion en areas rurales, lo que les permite desarrollar

habilidades y mejorar sus vidas (Manzoor et al., 2019).

Por otro lado, en el sector publico, en especial en el ambito municipal,
conforme cambian las gestiones, el personal se suele renovar en muchos casos y no
siempre se encuentra a un servidor publico idoneo que ayude al administrado, quizas
por falta de motivacion, satisfaccion o porque no cumple con las competencias
necesarias para el perfil que esta ocupando. De igual manera, muchas veces se ve a
los municipios como agencias de empleos y esto le hace dafo al ciudadano porque
las personas que no tienen competencias para desarrollar una funcion generan

atrasos en las gestiones.

Tuesta (2022) menciona que el desempefio laboral de los servidores publicos
ha disminuido y esto se refleja después en la calidad, ademas sefidlala que en el Peru
va cayendo conforme pasa el tiempo y en la actualidad los ciudadanos se sienten
satisfechos solo en un 28% con el servicio que brinda el sector publico a nivel general.
De igual manera, los trabajadores han aumentado a méas del 25%, con lo cual el autor
concluye que la carencia de liderazgo, la poca motivacion y la falta de servidores
publicos idéneos han generado esta insatisfaccién en el ciudadano, se necesita que
los gobiernos locales trabajen los temas de gestiébn por competencias porque esto

permitiria que los profesionales se alineen a lo que la ciudadania necesita.

Por ultimo, en donde se realiza la investigacion, se han identificado algunos
factores como la falta de motivacion de los colaboradores, los retrasos en solucionar
los expedientes e informes, las demoras en atencion en ventanilla y otros vinculados
con las competencias. Cabe resaltar que, estos factores son una oportunidad para
realizar investigaciones relacionadas con la gestibn por competencias y el

desempenio laboral.

Con base a ello, nos hemos planteado el siguiente problema de investigacion:
¢, Cual es la relacion entre la Gestidon por competencias y desempefio laboral en una
Subgerencia de una Municipalidad Distrital de la Region Lima? La problematica

especifica se definio de esta manera: ¢Cual es el nivel de la Gestion por



competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de una Municipalidad
Distrital de la Regién Lima?, y finalmente: ¢Cual es la relacion entre la variable
Gestion por competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de una

Municipalidad Distrital de la Region Lima?

La justificacion se dio en la siguiente forma, desde la perspectiva tedrica,
porque envuelve el desarrollo y fomenta el conocimiento por medio de la investigacion
referente a la Gestion por Competencias y esto sirve como enriquecimiento de
conocimientos para las proximas pesquisas a elaborar en este tema. Se justifico
metodolégicamente, porque abarcé el enfoque cuantitativo enfocado en una muestra,
con la calificacion y validacion de instrumentos mediante el juicio de expertos que se
han validado en la regién Lima. Por ultimo, la justificacion practica de esta
investigacion se ha dado porque describié el modo de los datos de la investigacion
enfocado en un nivel correlacional proporciona respuestas a una problematica

especifica planteada en la investigacion.

El objetivo general propuesto fue: Determinar la relacion entre la Gestion por
competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de una Municipalidad
Distrital de la Regién Lima. Los objetivos especificos planteados fueron: Evaluar el
nivel de la Gestidén por competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de
una Municipalidad Distrital de la Region Lima. Finalmente: Establecer la relacion entre
la variable Gestion por competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de

una Municipalidad Distrital de la Region Lima.

Asimismo, se propuso la hipotesis general de investigacion: Existe relacion
entre la Gestion por competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de una

Municipalidad Distrital de la Region Lima.

Por dltimo, la hipétesis especifica se determind de la siguiente manera: La
relacion entre la variable Gestidbn por competencias y desempefio laboral en una

Subgerencia de una Municipalidad Distrital de la Region Lima. es significativa.



Il. MARCO TEORICO

En México, se ha realizado una investigacion teniendo como intereses
principales la competencia laboral y su vinculo con la evaluacién del desempefio y se
aborda como objetivo calcular la relacion mediante la identificacion de incidencias
entre las competencias laborales con el desempefio laboral con una muestra de 22
cooperantes, respecto a la herramienta a utilizar fue el cuestionario y la técnica ha
sido la encuentra de tipo descriptivo. El resultado indica que existe un vinculo entre
ambas variables con un Rh=0,676, por ultimo, basandonos en sus dimensiones, se
encontré que el nivel de conocimiento fue de 86%, eficiencia en un 91% y valores con
un 87% (Pum, 2018).

De igual manera, Silva et al. (2021) en Brasil, sefialan que realizaron una
investigacion basada en el desempefio laboral vinculado con la gestion por
competencias, en lo cual se plantearon como fin determinar los factores que se han
implicado en el desempefio laboral, el estudio se realiza al nivel cuantitativo y
correlacional de Rh Spearman. Se concluye que las empresas para llegar al usuario
y aumentar el nivel de satisfaccibn de estos, los colaboradores deben estar
comprometidos con la organizacion y esto se puede alcanzar mejorando los factores
involucrados en el desempefio laboral y el nivel. Al trabajar con las dimensiones
motivacion y eficacia, los autores concluyen que para mejorar estos dos pilares se

debe reforzar el trabajo en equipo y comunicacion efectiva.

Del mismo modo, Gong y Liu (2020) realizaron una investigacion en China,
para confirmar el modelo actual de competencias en la gestion de los empleados en
el sector privado. Utilizaron entrevistas y descubrieron que la implementacion del
modelo de competencias en el sector privado se basa en aspectos esenciales, como
planificar los recursos humanos y la relacion con los empleados. Concluyeron que se
debe mejorar la gestibn de compensaciones y la gestion de relaciones con los
empleados para aplicar posteriormente el modelo de competencias con eficacia y

fuerza laboral.

De la misma manera, en Indonesia, se efectu6 una pesquisa mediante
métodos empiricos vinculados por el efecto del liderazgo, la motivacion, y la cultura
organizacional en la satisfaccion laboral y el desempefio de los empleados en
Wahana Resources (empresa de consultoria ambiental) en el distrito de Seram. La



muestra fue de 155 participantes que fueron seleccionados por Muestreo Aleatorio
Estratificado Proporcional. Los resultados de la prueba del coeficiente de
determinacion muestran que la satisfaccién laboral esta influenciada en un 57,4% por
las variables de motivacion, liderazgo y cultura, mientras que las variables de
desemperio de los participantes estan repercutidas en un 73,5% por la satisfaccion
laboral, el liderazgo, la motivacion y la cultura y se concluye que el porcentaje de
satisfaccion es elevado (Paais y Pattiruhu, 2020).

Burgos (2018) realiz6 un estudio en una institucion del sector publico de
Colombia, el cual tuvo como fin describir la relacion entre la motivacion de los
servidores de salud y su rendimiento laboral. El estudio fue aplicado, no experimental,
de corte temporal transversal y se utilizé el cuestionario. Los resultados fueron que
después del analisis de datos, se determino que la motivacion y el rendimiento laboral
si tenian relacién positiva y significativa con un p=0,0018. Las conclusiones fueron

que, a mas indice de motivacion, mejor seria el rendimiento de los equipos de trabajo.

Por otro parte, en Colombia, tiene como finalidad estudiar el desempefio
laboral junto con el nivel de rotacion de profesionales en una institucion de ensefianza
especializada. Se plantea como objetivo, determinar el vinculo entre ambas variables,
con un disefio no experimental y a su vez correlacional en una muestra de 29
enfermeras, se obtuvieron los datos mediante el cuestionario. La correlacion es de
0.72 (correlacion alta, en la escala de Pearson) entre las dimensiones, rendimiento
laboral y rotaciéon del personal y se concluye que existe una correlacion fuerte entre

ambas variables (Campos et al., 2019).

Asi mismo, Santacruz (2019) en su articulo elaborado en Medellin, tuvo como
propésito fue analizar los modelos de gestibn por competencias que mejoran la
competitividad en las empresas del sector textil, su investigacion fue basica,
descriptiva, trabajo con 120 colaboradores para poder obtener los resultados de
investigacion, llegando a obtener como resultado que los modelos planteados hacen
una mejora desde la fase de incorporacion y articulacion de procesos de seleccion,
evaluacion y capacitacion, estas fases ayudaran a que las empresas obtengan mayor

competitividad y productividad.

Ademas, en una investigacion en Rusia, se indica el propdsito de su articulo

fue describir mecanismos de perfiles del personal profesional de una empresa de



transportes. Llegando a obtener como resultado que, al especificar mecanismos de
gestion se obtiene una mejor productividad en las diferentes areas de la empresa, por
ende, se mejorara el clima laboral, ademés se reducira el numero de acontecimientos
de urgencia y posibles accidentes dentro de la empresa, pues se tendra al personal
idéneo, para cada puesto de trabajo. Finalmente, recomienda estar en constante
capacitacion las jefaturas de cada area y también brindar una inducciéon con los
valores y politica de seguridad de la empresa (Shishkina et al., 2018).

Asi mismo, el estudio realizado por Varna (2018) en Ecuador, manifiesta que
de su investigacion el propésito fue plantear un modelo de gestidn de talento humano
basado en un sistema de competencias, siendo asi un tipo de estudio no
experimental, con una muestra de 23 colaboradores, empleando la técnica encuesta
y como herramienta el cuestionario. Finalmente, llego a la conclusion que la
capacidad del personal basado en competencias mejora la productividad de la
organizacion y ademas que el modelo contribuye a la gestién de talento humano,
puesto que mediante el seguimiento y control definido brindara una mejor atencién al

personal con discapacidad y personal en general.

Sosa (2018) en Mogquegua, realizé un estudio de gestion por competencias y
su vinculo con el desempenfio laboral a nivel municipal (Municipalidad de Mariscal
Nieto) planteandose como objetivo hallar la relacion entre ambas variables en una
poblacién de 239 colaboradores del area de Bienestar Social de la reducida a una
muestra de 54 de los mismos. Los datos fueros recolectados por medio del
cuestionario que demostraron ser confiables segun lo determinado por el Alfa de
Cronbach de 0,945 para la primera variable y 0,921 para la segunda. Conforme al
estudio, se concluye que existe un vinculo significativo entre ambas variables con un
r=0,824 en una correlacién de Pearson utilizando un disefio de investigacion no

experimental.

Por otro lado, para la variable desempefio laboral, la autora trabaja con las
dimensiones eficacia, eficacia y Relaciones Interpersonales. Sin embargo, al analizar
los niveles de satisfaccion, se obtienen los valores muy alto de 22%, 16% y 27%, lo
gue indica que no se contrasta con una satisfaccion positiva. A pesar de que existe
un indice de correlacién entre las variables, los resultados sugieren que no se refleja

en una satisfaccion significativa.



De la misma forma, en Cusco, se ha realizado una investigacion sobre la
relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral, enfocada en el
personal de enfermeria del primer nivel de atencion de EsSalud. El enfoque de la
investigacion es cualitativo y el disefio es no experimental, con una muestra de 23
personas. Los resultados mostraron una correlacion de Rho Spearman con un valor
de rho=0,702, a=0,05 y un p=0,001. A partir de esto, se concluye que existe una
relacion directa y fuerte entre ambas variables. Sin embargo, el desempefio laboral
obtuvo un resultado del 47,8%, lo cual puede deberse al area de investigacion que
se enfoca en el sector salud, donde existen diversas condiciones que pueden afectar

la eficiencia.

Por otro lado, el nivel de gestion por Competencias alcanza 17,4% de bueno y
un 84,6% de regular y deficiente y el nivel de conocimiento técnico alcanza el valor

de 8,7% de bueno y 97,3% entre malo y deficiente (Hanco, 2018).

Borda (2021) en la ciudad de Lima, realiza su investigacion tomando como
variables la gestion por competencias vinculado con el desempefio laboral (su
evaluacion) el autor se plantea como objetivo realizar la relacion entre ambas
variables con una poblacién de 180 servidores publicos reducido a una muestra de
60 de ellos, para alcanzar su objetivo el autor como instrumento utiliza el cuestionario
de alta confiabilidad 0.90 para la evaluacion del desempefio laboral y 0.94 para la

Gestidon por Competencias.

Sobre la base de lo planteado, se concluye que, si existe relacion entre las
variables a estudiar con una rho=,715 utilizando la Prueba Rho de Spearman en un
disefio de investigacion no experimental. Por ultimo, la relacidn que existe entre la
dimensién gestidon por competencias con la dimension eficacia es de 0, 508**. El nivel
de logros y accidon es de un 53% eficiente, mientras que el nivel de competencias
gerenciales de un 63% eficiente.

Asi mismo, Mendivel et al. (2020) en Junin, realizaron su investigacién en una
Universidad Publica entre la gestiébn por competencias con la gestién administrativa
y se propone de objetivo principal puntualizar la relacion en ambas variables. Esta
investigacion planteada se establece de tipo basica y respecto al nivel se determina
que es correlacional y transversal. La poblacion es de 20 personas y la muestra es

censal y de los resultados obtenidos los autores sefalan que existe correlacion



positiva en las variables estudiadas, y el p-valor alcanza el 0,661** (coeficiente de
correlacién de Spearman). Finalmente, el nivel de gestion por competencias alcanza

un nivel favorable del 50% y el otro 50% es desfavorable o muy desfavorable.

Lépez (2021) en Lima, realiza su investigacion tomando como variables
principales a la gestion por competencias y la motivacion laboral y se plantea como
objetivo determinar la relacion entre ella. El enfoque es cuantitativo, de tipo de
investigacion es basica y de disefio no experimental transversal. La muestra fue de
52 personas Yy la correlacion Rho de Spearman fue de 0,683y el nivel de gestion por
competencias fue un 71,2% alta y 28,8% entre media y baja, asimismo la relacion de
la motivacion laboral y las competencias corporativas fue de 0.695 indicando que

significativa.

De igual manera, en La Rioja, se realiz6 una investigacion en una
municipalidad teniendo como variable dependiente la gestion por competencias, y se
plante6 como objetivo buscar un modelo de optimizacién entre esta variable y el
desempefio laboral. Esta investigacion es de tipo basica, no experimental, y de
enfoque cuantitativo. La muestra fue de nueve personas, y se concluyé que el 66.7%
de los participantes se encuentra en desacuerdo con el nivel de la gestién por
competencias de la entidad. En cuanto al conocimiento, el 100% expresé estar en
desacuerdo, y en relacion con un factor relacionado con la actitud, que el autor

considerd como iniciativa, el 51.3% mostro desacuerdo (Pacherrez y Marrugo, 2020).

Argandoiia (2020) en la localidad de San Martin, en su trabajo de investigacion
tuvo como finalidad, decretar el vinculo de la gestion por procesos y el desempefio
laboral en una entidad distrital de la region San Martin, su investigacion fue de tipo
basica, correlacional, la muestra estuvo constituida por 31 colaboradores, la
recopilacion de informacion fue mediante instrumentos — cuestionarios. Por ultimo, se
llegd a obtener como resultado que hay vinculo significativo de 0.386, por otra parte,
se relaciona segun Rho Sperman entre las variables y se determin6 una correlacion

positiva baja.

En Tarapoto, se realiz6 una investigacion entre el desempefio laboral y la
gestion por competencias. Este andlisis a nivel de maestria tiene como objetivo
determinar la relacion entre ambas variables, de tipo béasica, con un disefio no

experimental y de corte transversal, la investigacion se efectia con una muestra de



102 personas Y utiliza el instrumento cuestionario para obtener como resultado que
el nivel de correlacién Pearson fue de 0.984, llegando a la conclusion que en la escala
del 0,00 al 1,00 existe correlacién entre ambas variables, por otro lado, el nivel de la
gestion por competencias tiene un 30% para de alto y un 70% entre medio y bajo
(Guerra, 2022).

Cedrén (2020) realiza su investigacion tomando como variable el desempefio
laboral en el sector salud, en una época complicada en la pandemia. El objetivo
general propuesto fue: Identificar la relacion que tiene esta variable con la motivacion
del personal y evaluar el nivel de satisfaccion del personal encuestado. La muestra

es de 106 trabajadores, el tipo de investigacion es basica y el disefio es transversal.

El resultado obtenido de correlacién es de 0,633 (Correlacion de Spearman),
en lo respecta a la motivacién laboral se encuentra en un nivel bajo con un 50,90%,
con lo cual se concluye que si existe relacion significativa y que el nivel de satisfaccion
es bajo por lo que se debe trabajar en temas de capacidades cognitivas y
psicomotoras, ya que esto esta relacionado con el desempefio laboral y el nivel

encontrado es bajo.

Nufiez y Diaz (2017) realizaron un articulo en Chiclayo, la finalidad de la
investigacion fue la elaboracion y evaluacién de perfiles de competencias gerenciales
en los altos directivos de una UGEL, para el desarrollo se emple6 una muestra de
340 colaboradores que trabajan dentro de la misma entidad de estudio, para recopilar
informacion se utilizé la técnica encuesta y como instrumento cuestionario, como
resultado que las competencias gerenciales deben contener: el manejo de direccién,
el liderazgo, iniciativa, creatividad, vision de futuro y sélidos valores en el desempefio
personal y profesional; y la gestion del cambio, a través de actividades y proyectos

innovadores para alcanzar las metas institucionales.

Al examinar una organizacion, nos damos cuenta de que siempre existiran
cambios importantes, asi mismo pasa con los colaborados. En general, se debe
trabajar la gestion por competencias, ya que las organizaciones buscaran mejorar la
Planificacion estratégica (SP: Strategic Planning) en la relacion al producto
comerciales, basandose en la técnica y el rendimiento de las empresas medianas
(ME: Medium Enterprises’) a través del método de investigacion cuantitativa (Ahmad
y Ahmad, 2019).



En estas épocas, las organizaciones son cada vez mas volatiles y competente, estas
caracteristicas del mercado dirigen a las organizaciones a buscar nuevos métodos
para lograr y mantener un desempefio laboral sostenible. Algunos métodos incluyen
el liderazgo, comportamientos laborales favorables de los empleados e inversiones
tecnolégicas- Estos métodos resultan interesantes para dar continuidad a la

existencia de la organizacion (Akca y Kugukoglu, 2020).

Los lideres tienen un impacto positivo en la aptitud, también conocida como
eficiencia, de la organizacion al influir en el desempefio laboral de los miembros del
equipo. Ademas, la revision de la literatura explora los conceptos de los factores
estresantes del rol, la ambigledad y el conflicto de roles, que a menudo se identifican
como la fuente mas importante de insatisfaccion y un desempefio laboral deficiente.
(Al-Malki y Wang, 2018).

Darvishmotevali y Ali (2020) se hicieron la siguiente interrogante ¢la
inseguridad laboral tiene un impacto negativo en el desempefio laboral al disminuir el
bienestar subjetivo de los empleados? De acuerdo con la teoria del estrés
transaccional (TST: Transactional Stress Theory por sus siglas en inglés), el estrés
surgird cuando los empleados no puedan encontrar una estrategia de afrontamiento

adecuada cuando no estén seguros de la respuesta.

Davidescu et al. (2020) a la luz de los desafios laborales futuros, la gestion de
recursos humanos actual debe redisefiarse, incluido el desarrollo a largo plazo, por
medio de la gestidon por competencias, la regeneracion y la renovacién del talento
humano, pasando de consumir a mejorar el talento y las competencias recursos

humanos con miras de sostenibilidad.

La gestidbn por competencias ha tenido un cambio drastico estas ultimas
décadas, en la actualidad las comunicaciones y los modelos de trabajo como el
teletrabajo han puesto a prueba a las organizaciones tanto para ser mas humanas en

si y también para una organizacion del talento humano (Deng et al., 2022).

Wang et al. (2020) dentro de la industria de IT (innovacion tecnoldgica), la
satisfaccion de los empleados tiene efectos indirectos, lo que significa que podria
afectar el desempefio de los resultados relacionados con el trabajo a tiempo completo

y parcial, los trabajadores a tiempo parcial pueden superar sus niveles de desempefio
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y satisfaccion laboral.

Gorenak et al. (2020) encontraron que los empleados sintieron el impacto de
la mejora de los valores organizacionales, y tales mejoras influyeron en su
satisfaccion laboral, producto de un avance en la mejora del desempefio laboral, lo
gue significa que hubo una relacion positiva entre la innovacion de valores

organizacionales y la satisfaccion con las condiciones laborales.

El rendimiento individual es de gran relevancia en una entidad, trabajar en la
gestion por competencias suele mejorar esto y al lograr tareas se consigue la

satisfaccion, sentimientos de autoeficacia y dominio (Sonnentag et al., 2008).

El desempefio laboral (JP: Job performance por sus siglas en inglés) de los
empleados es un indicador porque hablamos de la mejora de la calidad de trabajo y
esto es clave de éxito para cualquier organizacion; sin embargo, el desempefio
laboral depende de muchos factores, incluidos los personales y organizacionales:
Satisfaccion/motivacion, estrés, rendimiento o conocimiento, entre otros (Soroya et
al., 2022).

Se puede entender como desempefio laboral a la condicion estandar en las
cuales los trabajadores realizan sus funciones. Asimismo, los administradores deben
llevar a cabo sus objetivos y operar a través de la actividad de otros, cultivando en

sus trabajadores las capacidades y la dedicacion requeridas (Lazaroiu, 2015).

Los empleados de servicio que se desempefian bien pueden ser un activo y
los lideres juegan un papel fundamental para influir en el rendimiento de los
empleados y el éxito de la organizacion. Asimismo, examinar el liderazgo desde una
perspectiva de competencia permite a los académicos comprender diferentes

dimensiones de las cualidades y capacidades del lider.

Swanson et al. (2020) menciona que el intercambio de conocimientos se
reconoce como un activo social importante para las organizaciones que mejoran el
desemperio laboral y mejoran el éxito organizacional, a su vez un lider juega un papel
crucial en la creacién y el fomento de una cultura de intercambio de conocimientos
en la organizacion. Cuando se comparte el conocimiento, los empleados sin
experiencia o recién contratados tendran acceso a recursos intelectuales y obtendran

conocimientos relacionados con el trabajo, lo que puede conducir a un mejor
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desempeiio laboral.

Jerman et al. (2020) al adaptarse a los rapidos cambios y a la creciente necesidad de
creatividad, las competencias estandar que los individuos adquieren a través de la
educacion regular ya no son suficientes. Por esta razon, la necesidad de determinar
las competencias del personal es necesario. Muchas organizaciones ven el desarrollo
de competencias como la clave para desarrollar ventajas competitivas y estrategias
para mejorar la y el desempefio organizacional, y al mismo tiempo como la clave para

la creacidon de conocimiento en todos los niveles de la organizacion.

Ademas, los gerentes en las organizaciones de produccion pueden mas
manejar los riesgos que ocurren en la transicion, si reconocen las competencias
necesarias de personal de las fabricas del futuro con antelacion, es por eso que las
empresas hoy en dia conformes mas complejas sea el negocio al cual se estan
enfocando, se deben trabajar con mas ahinco la gestion por competencias en los

colaboradores.

Martini et al. (2018) el desempefio del empleado es el resultado del trabajo por
medio de un proceso de gestidbn o una organizacion en su conjunto, para mostrar la
evidencia en concreto y después medirlos. De acuerdo con el enfoque conductual en
la gestidn, el desempefio de los empleados es la cantidad o la calidad de algo que se
produce o de los servicios que se brindan. De igual manera, el compromiso
organizacional es un relativo de fortaleza del individuo para identificar su participacion
en la organizacion. Es una actitud que refleja la lealtad de los empleados hacia una
organizacion en la que los miembros expresan, su preocupacion y su continuo éxito

y progreso.

Mahmood et al. (2022) sefialan que la competencia de los empleados, es decir,
sus habilidades y conocimientos, esta asociada con el conocimiento procedimental y
declarativo. Ademas, el compromiso afectivo y la cultura organizacional estan ligados
a la motivacion de los empleados. La motivacién de los empleados se ve impulsada

por los valores y creencias compartidos en la organizacion.

Por otro lado, la cultura organizacional se define como un conjunto de
supuestos basicos compartidos que un grupo ha aprendido a medida que resuelve

problemas de adaptacion externa e integracion interna. Esta cultura ha demostrado
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ser lo suficientemente valida como para ser ensefiada a los nuevos miembros, como
la manera correcta de percibir, pensar y sentir acerca de esos problemas. En
cualquier organizacion, la cultura da formay se nutre de acuerdo a como se manejan

las situaciones y las practicas que los empleados aceptan.

Midhat et al. (2022) sefialan que la gestion por competencias se convierte en
ventaja competitiva para una empresa en todo momento. Hacer que los recursos
humanos sean mas efectivos, la contratacién basada en competencias, el desarrollo
y la evaluacion del desempefio son fendmenos populares discutidos en la literatura,
aungue no muy comunes en la practica. A pesar de su importancia, la razén por la
gue estos no se implementan es por su complejidad y la ausencia de un marco

generalizado, que se puede adoptar con pocas 0 ninguna modificacion.

Sony y Naik (2020) mencionan que se debe de estudiar todos los procesos en
su totalidad desde realizar un producto o entregar un servicio, una organizacion
requiere recursos tales como material, equipo, espacio, informacion y recursos
humanos. El éxito de una organizacion sobre otra depende completamente del grado
y la calidad de estos recursos y una palabra que se usa a menudo para definir todas

estas caracteristicas es “competencia’

En Malasia, se plantearon el estudio del Desarrollo de competencias de
gestion de instalaciones (facilities management: FM), se plantearon como objetivo
determinar, los niveles estratégico, tactico y operativo, para proponer un conjunto de
competencias de FM para una industria de FM mejorada en Malasia. Se concluyé
que las organizaciones deben invertir en la mejora de las competencias, también se
menciona que se alcanzo un nivel de satisfaccion del 46% (Kamaruzzaman et al.,
2018).

Ramdhan, et al. (2022) mencionan que los actuales retos en el desempefio
son presiones sin precedentes que afectan las estructuras de desempeiio
individuales. Es necesario responder y actuar de manera proactiva para adaptarse a

los cambios ambientales, tanto en el trabajo como fuera de él.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion:

3.1.1 Tipo de Investigacion:
La profundidad de la investigacion fue de tipo basica porque utilizara el método
cientifico hipotético-deductivo, es decir cuando nace un problema, surgen supuestos

gue pueden ser estudiados. (Hernandez y Mendoza, 2018).

Sanchez (2019) el nivel fue de descriptivo-correlacional porque levantando una
opinioén o creencias en la cual ha de buscar describir los encuestados basandonos en
lo plasmado en las dimensiones de las variables para profundizar la temética y se

establece una relacion entre ambas.

Borda (2021) la investigacién, se realizé en la Regién Lima y fue de enfoque
cuantitativo porque se utiliz6 un conocimiento existente llevandolo al analisis

estadistico y se desarroll6 en una situacion o realidad preestablecida o determinada.

3.1.2 Disefio de Investigacion:
Arias (2021) no experimental porque no hubo manipulacién de variables en la
indagacioén a ejecutar, y con una temporalidad transversal o correlacional, porque los
datos se obtendran en un solo momento mediante el uso de un instrumento, el andlisis

busca determinar la relacion de dos o mas factores estudiados.

Bo

Am

Doénde:
Am= Muestra
Bo = Gestion por competencias (Variable independiente)

Co = Satisfaccién laboral (Variable dependiente)
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r = Relacion entre las variables

3.2. Variables y Operacionalizacion:

Gestion por Competencias

Definicién conceptual: Desarrollo de ciertas actitudes de los colaboradores,
en los cuales por lo general buscan alcanzar ciertos logros generalmente laborales
(Sosa, 2018).

Dimensiones: Comportamiento, Habilidades, Capacidades

Escala de medicién: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre,

(5) Siempre

Desempefio Laboral
Definicion conceptual: Condicibn Emocional positiva o negativa en la cual
desarrolla sus habilidades para satisfacer una necesidad que se ha determinado

previamente (Chiavenato, 2014).

Dimensiones: Esfuerzo laboral, Capacidad de relaciones interpersonales,

Iniciativa laboral, Trabajo en equipo, Organizacién

Escala de medicién: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre,

(5) Siempre
3.3. Poblacion, muestray muestreo:

3.3.1 Poblacion:
La poblacién fue de catorce servidores publicos de la Subgerencia de Gestion

de Riesgos y Desastres en la municipalidad de Comas.

Criterio de Inclusion: Trabajadores de la Subgerencia de Gestidn de Riesgos

y Desastres en una Municipalidad distrital de la Regién de Lima.

Criterio de exclusion: No se ha considerado.

3.3.2 Muestra:
Censal, porque es toda la poblacion ya que a conveniencia del investigador es
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necesario saber todos los datos y a su vez se puede recolectar con facil acceso todas
las opiniones de los clientes (Figueras, 2020).

3.3.3 Muestreo:

Por area que fue la delimitacion del estudio en los cuales se abarcan todos los

servidores publicos.

La unidad de analisis fue determinada en la Subgerencia de Gestion de

Riesgos y Desastres en una Municipalidad distrital de la Regién de Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos:

Técnicas:
Encuesta, la cual tuvo por finalidad el abastecimiento de informacion en el lugar
en donde se desarrollo la investigacion promovida por un interés en particular, facilito

la recoleccién de datos de forma rapida y precisa (Nava y Monroy, 2018).

Instrumentos:

Cuestionario, fue conformado por un conjunto de preguntas aplicadas a una
determinada muestra y se construye con las teorias variables, la investigacion
(Packer et al., 2018).

Los servidores publicos que conforman la muestra respondieron a un
cuestionario con una escala de cinco niveles de satisfaccion y con esto se procesaran

en un software para plasmarlos en tablas.

Validez
Fueron validados por tres especialistas en Gestién Publica que, al revisar cada
pregunta del cuestionario, emitieron una evaluacion asegurando la confiabilidad y la

secuencia logica.

Confiabilidad

La confiabilidad para cada uno de los instrumentos se ha realizado mediante
el Alfa de Cronbach. Proceso en la cual se sometieron a una prueba estadistica
(Software: SPSS) y al medirlos se determinaron que si son confiables, obteniendo
0,801 en la variable Gestion por Competencias y 0,705 para la variable Desempefio
Laboral.
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3.5. Procedimientos:

Se identific la muestra y se utilizé el instrumento matriz de recoleccion de
datos y seran obtenidos en un momento requerido o necesario para ser luego
procesados estadisticamente, después se organiza y se ordena la informacion en

tablas en el capitulo de resultados.

3.6. Método de analisis de datos:

Por la relacion entre ambas variables, observando, disefiando los instrumentos
de apoyo y llevando los antecedentes convertidos en datos a un software de apoyo
llamado EXCEL, pues luego se realizd el andlisis estadistico con la finalidad de
trasladarlo a un software de paquete estadistico llamado SPSS para procesar la
relacion entre ambas variables y elaborar los resultados basandonos en lo planteado

en el primer capitulo de la investigacion.
3.7. Aspectos éticos:

La presente investigacion se ejecuto teniendo en cuenta:

Consentimiento de la entidad. Consentimiento de la subgerencia de Gestion de
Riesgo de Desastres de la Municipalidad Distrital de la Regién de Lima.

Confidencialidad. Solo para pesquisa, investigacion y evaluacion.
Libre participacién. Sin ejercer presion sobre la muestra.

Anonimidad. Salvaguardar los datos recogidos.
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V. RESULTADOS

A continuacioén, se presentan los resultados de naturaleza descrita de las
variables que han sido estudiadas y procesadas a un nivel estadistico en esta

investigacion.

Lo conseguido en estos resultados son una respuesta a todos los objetivos
gue se plantearon en el primer capitulo, partiendo del objetivo general, el cual ha sido:
Determinar la relacion entre la Gestion por competencias y desempefo laboral en

una Subgerencia de una Municipalidad Distrital de la Region Lima.

Los resultados de este objetivo se muestran a continuacion:

Tabla 1.

Resultados de la Prueba de normalidad para establecer la relacion entre la

variable Gestion por Competencias y Desemperio laboral.

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Gestion por ,267 14,008 , 796 14,004
Competencias
Desempefio Laboral ,306 14 ,001 744 14 ,001

En la tabla 1, se visualiza la prueba de normalidad para una muestra de 14
colaboradores municipales, al analizar la significancia y los grados de libertad de la
tabla, el método de Shapiro-Wilk es el mas adecuado. Sin embargo, se encontré que
los datos no seguian una distribuciéon normal, lo que significa que eran asimétricos y

no se ajustaban a la forma de campana que se espera de una distribucion normal.

Por lo tanto, se concluyé que era necesario utilizar métodos estadisticos no
paramétricos para analizar los datos, la correlaciéon Rho de Spearman es la indicada

a utilizar.

La correlaciéon Rho de Spearman es un método no paramétrico para medir la
relacion entre dos variables que no se distribuyen normalmente. En este caso, se ha
utilizado para analizar la relacion entre dos variables que se midieron en los

colaboradores municipales y se encontré que no siguen una distribucion normal.
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Tabla 2.

Relacion entre la variable Gestion por Competencias y Desempefio Laboral.

Gestion por Desempefio
Competencias Laboral
Rho de Gestion por Coeficiente de 1,000 ,762%*
Spearman  Competencias correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 14 14
Desempefio Coeficiente de ,762** 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,002 .
N 14 14

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

En la tabla 2, se observan los resultados del coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman de las dos variables estudiadas sobre una muestra de catorce (14)
personas que laboran en una Subgerencia de una Municipalidad Distrital de la Regién
Lima. El valor de correlacion de ambas variables es equivalente a 0,762**, lo cual
significa en una escala del 0 al 1 que es alta, fuerte, con una significancia del nivel
0,01.

Por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se acepta que hay un nivel de
asociacion entre ambas variables. Las dimensiones utilizadas en la variable Gestion
por Competencias fueron: Conocimiento, Habilidad, Motivacién y Actitud. Por otro
lado, las dimensiones utilizadas para la variable Desempefio Laboral fueron: Eficacia,
Eficiencia Laboral, Relaciones interpersonales y Motivacién Laboral.

Asimismo, los resultados en relacion con el objetivo especifico 1: Evaluar el

nivel de la Gestién por competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de

una Municipalidad Distrital de la Region Lima y se muestran a continuacion:
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Tabla 3.

Nivel de la Gestion por Competencias desde la perspectiva del Conocimiento.

Gestién por Competencias

Pésimo Estandar Optimo Total
Insatisfecho Recuento 1 8 0 9
% del
7.00% 57.30% 0.00% 64.30%
. total
Conocimiento .
Satisfecho Recuento 0 1 4 5
% del
0.00% 7.10% 28.60% 35.70%
total
Recuento 1 9 4 14
Total % del
total 7.10% 64.30% 28.60%  100.00%

En la tabla 3, se visualiza la percepcion del nivel de la Gestién por

Competencias los colaboradores desde la percepcién de la dimensiéon Conocimiento.

De acuerdo con la tabla, el 64.30% de los colaboradores se consideran
insatisfechos con el nivel de la gestidn por competencias en relacién con la dimension

"Conocimiento". Solo el 35.70% se consideran satisfechos.

De la misma manera, se indica que los colaboradores evaluaron el nivel de
percepcion de la gestion por competencias y por lo que concierne a la dimension
"Conocimiento”, el 64.3% de ellos lo calificaron como "Estandar”, lo que sugiere que
el desemperio de la organizacion en esta dimensién no es ni bueno ni malo. El 7.1%
de los colaboradores lo calificaron como "Pésimo" y solo el 28.6% lo consideré como
"Optimo".

Por ultimo, en el area donde se llevé a cabo el estudio, todos los colaboradores
municipales tienen estudios superiores. Este dato puede ser relevante para entender
el contexto de los resultados del estudio, ya que la educacién puede influir en la
percepcion de la gestion por competencias y en la evaluacion del desempefio de la

organizacion en esta area.
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Tabla 4.

Nivel de la Gestidn por Competencias desde la perspectiva Habilidad.

Gestion por Competencias

Pésimo Estandar  Optimo Total

Insatisfecho  Recuento 1 9 0 10

. % del total 7.1% 64.3% 0.0% 71.4%

Habilidad .

Satisfecho Recuento 0 0 4 4

% del total 0.0% 0.0% 28.6% 28.6%
Total Recuento 1 9 4 14

% del total 7.1% 64.3% 28.6% 100.0%

En la tabla 4, se visualiza la percepcion del nivel de la Gestién por

Competencias los colaboradores desde la percepcién de la dimension Habilidad.

De acuerdo con la tabla, el 71.4% de los colaboradores se consideran
insatisfechos con el nivel de la gestion por competencias en relacién con la dimension

"Habilidad". Solo el 28.6% se consideran satisfechos.

Ademas, se indica que los colaboradores evaluaron el nivel de percepcién de la
gestién por competencias, referente la dimensién "Habilidad", y que el 64.3% de ellos
lo calificaron como "Estandar”, el 7.1% como "Pésimo" y solo el 28.6% lo considero

como "Optimo".

Se resalta que el nivel de satisfaccion de los colaboradores se encuentra muy
por debajo del promedio esperado. Esto sugiere que los colaboradores no estan
satisfechos con la forma en que se esta gestionando la dimension "Habilidad" en la

organizacion.

Por ultimo, se menciona que, debido a estos bajos niveles de satisfaccion, solo
el 28.6% de los colaboradores considera que la gestiébn por competencias en la
dimension "Habilidad" esta en un nivel "Optimo". Este dato muestra la importancia de
mejorar la gestidbn por competencias en esta area y de implementar estrategias para

mejorar la percepcion y satisfaccion de los colaboradores.
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Tabla 5.

Nivel de la Gestién por Competencias desde la perspectiva Motivacion.

Gestidn por Competencias

Pésimo Estandar  Optimo Total
Insatisfecho Recuento 1 8 0 9
Motivacion % del total ~ 7.1% 57.1% 0.0% 64.3%
Satisfecho  Recuento 0 1 4 5
% del total 0.0% 7.1% 28.6% 35.7%
Total Recuento 1 9 4 14

% del total  7.1% 64.3% 28.6% 100.0%

En la tabla 5, se visualiza la percepcion del nivel de la Gestién por

Competencias, los colaboradores desde la percepcion de la dimension Motivacion.

Segun los resultados de la tabla, el 64,3% de los colaboradores se consideran
insatisfechos con la gestion por competencias, mientras que solo el 35,7% estan
satisfechos. Ademas, la mayoria de los colaboradores (64,3%) consideran que la
gestién por competencias esta en un nivel estdndar, el 7,1% piensa que esta en un

nivel pésimo y solo el 28,6% lo califica como 6ptimo.

Cabe resaltar que el nivel de satisfaccion de los colaboradores es
significativamente inferior al promedio esperado, lo que sugiere que el nivel de
motivacion en la gestion por competencias también es bajo, alcanzando solo el
28,6%.

En resumen, los resultados de la tabla indican que hay una necesidad de
mejorar la gestion por competencias para aumentar la satisfaccién y motivacién de

los colaboradores.
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Tabla 6.

Nivel de la Gestién por Competencias desde la perspectiva Actitud.

Gestion por Competencias

Pésimo  Estandar Optimo Total

Insatisfecho Recuento 1 3 0 4
) % del total 7.14% 21.43% 0.00% 28.57%
Actitud .
Satisfecho Recuento 0 6 4 10
% del total 0.00% 42.86% 28.57% 71.43%
Recuento 1 9 4 14
Total

% del total  7.14% 64.29% 28.57%  100.00%

En la tabla 6, se visualiza la percepcién del nivel de la Gestion por
Competencias, los colaboradores desde la percepcion de la dimension Actitud y se
observa que el 28,57% se consideran insatisfechos y el 71.43% se considera
satisfecho. Aun con estos niveles de satisfaccion, el nivel de percepcion de la Gestién
por Competencias, los colaboradores evalian que un 64,29% en un nivel Estandar,
el 7,14 % en un nivel Pésimo y solo el 28,57% lo califica como Optimo. En esta tabla
se puede apreciar que, aunque existe un nivel de satisfaccién elevado en un 71.43%,
el nivel Optimo de la Gestiébn por Competencias desde la perspectiva de los

colaboradores municipales solo logra alcanzar un 28.57%.

Esto sucede porque mientras cuatro trabajadores satisfechos consideran que
la Gestién por competencias se encuentra en un nivel Optimo, seis de ellos en este
mismo grupo han considerado que se encuentra en un nivel regular y en el total de
los colaboradores que se encuentran insatisfechos, nadie considerd que existe un

nivel Optimo de la Gestion por Competencias.

En cuanto al objetivo especifico 02: Establecer la relacion entre la variable
Gestion por competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de una

Municipalidad Distrital de la Region Lima. Los resultados se muestran a continuacion:
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Tabla 7.

Relacién entre la variable Gestiébn por Competencias con las dimensiones de la
variable Desempefio Laboral.

Gestion por Eficiencia .. _ . Motivaci6  Relaciones
Competencia Eficacia .
s Laboral n Laboral interpersonales
Coeficiente
Gestion por de 1000 ,B675**  695** | 799** ,816**
Competencias ~ correlacion
(Rho de Sig.
Spearman) (bilateral) . ,008 ,006 ,001 ,000
N 14 14 14 14 14

En la tabla 7 se observan los resultados de correlacion, la variable
Gestion por Competencias, con todas las dimensiones del Desempefio Laboral bajo
el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman. Respecto a la Eficiencia Laboral
y Eficacia, visualizamos la correlaciéon de 0,675 y 0, 695 respectivamente. Esto
significa en una escala del 0 al 1 que es considerable para alcanzar una correlacion

alta, significativamente fuerte.

Por otro lado, se observan las dimensiones Motivacion Laboral y Relaciones
interpersonales con un valor de correlacion de 0,799 y 0,816 (Rho de Spearman) en
cada uno. Esto significa en una escala del 0 al 1 que es una correlacion alta, de

asociacion directa y que es significativamente fuerte.

Al realizar una evaluacion de correlacion entre todas las dimensiones utilizadas
con el desempefio Laboral conjunto con la variable Gestion por Competencias,
podemos decir que existe un nivel de relacion que supera el 0,675 hasta un 0,816**.
Con esto decimos que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta que existe relacion

entre ambas variables.
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IV. DISCUSION

Tal como indicaba, Tuesta (2022) el desempefio laboral de los servidores
publicos ha disminuido, reflejandose en la insatisfaccion y en la calidad de servicio.
Una parte de esta problematica en la actualidad se evidencia en las tablas mostradas
en el capitulo de resultados y esto puede ser la causa de lo mencionado.

Conforme con el primer resultado observado en la tabla 02, se muestra la
correlacion entre ambas variables, se ha utilizado la Prueba correlacion Rho de
Spearman y se obtuvo el valor de 0,762** sobre una muestra de catorce servidores
publicos con un nivel no paramétrico, asimismo el valor de la significancia bilateral
(P) es menor a 0,01, lo indica que los datos que se han obtenido sobre la muestra
propuesta estudiada cuentan con un minimo margen error y esto con seguridad

permite aceptar la hipétesis alternativa.

Estos primeros resultados que se obtuvieron al establecer un indice de
correlacion entre ambas variables guardan relacion con lo que obtuvieron Campos et
al. (2019) quien al realizar sus investigaciones en Colombia con variables similares y
con una muestra de 21 personas, obtuvieron una correlaciéon de Rh=0,72 (correlacion
alta, en la escala de Pearson), esta investigacion es importante porque ayuda de

forma sustancial a poder continuar con nuestra investigacion, ya que guarda similitud.

Asi mismo, este primer resultado guarda relacién con lo investigado por Pum
(2018) el cual tuvo como Prueba correlacion Rho de Spearman el valor de 0,676, lo
gue indico que existe un nivel de asociacion entre las variables de estudio. La muestra
utilizada por el autor, al igual que nuestra investigacion, también se encuentra en un
nivel no paramétrico, siendo asi 22 personas; por otro lado, existe coincidencia en la
técnica utilizada con el instrumento, ya que fueron la encuesta que deriva en un
cuestionario. Finalmente, la investigacion del autor en comparacién con lo investigado

coincide en el disefio utilizado.

Los resultados guardan similitud con lo investigado por Hanco (2018) quien al
desarrollar su pesquisa enfocandose en el sector salud, el nivel de correlacién Rho
Spearman es de 0,702, la muestra sefalada por el autor fue aplicada a 22
colaboradores. También esta investigacion coincide en el enfoque utilizado porque es

cuantitativo y con el disefio empleado. La técnica que ha manejado, asi como el
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instrumento, son los mismos con los cuales obtuvimos los resultados. El autor

concluye gue existe nivel de asociacion directa entre ambas variables.

De la misma manera se tiene la investigacion realiza por Lopez (2021) que
guarda similitud con los datos encontrados en la investigacion y que tuvo como
objetivo determinar la relacion entre ella. Llegando a obtener como resultado, la
prueba de correlacion Rho de Spearman fue de 0,683 y el nivel de gestion por
competencias fue un 71,2% alta y 28,8% entre media y baja, asimismo, la relacién de
la motivacion laboral y las competencias corporativas fue de 0.695 indicando que

existe relacion entre ambas.

Asi como también, en el articulo realizado por Mendivel et al. (2020) en Junin,
en una universidad publica, se plantearon como objetivo principal puntualizar la
relacion en ambas variables, obteniendo como resultados que existe correlacion
positiva en las variables estudiadas, y el p-valor alcanza el 0,661** (coeficiente de
correlacion de Spearman). Finalmente, el nivel de gestion por competencias alcanza

un nivel favorable del 50% y el otro 50% es desfavorable o muy desfavorable.

El autor destaca que el personal es el capital clave de las organizaciones y su
presencia y participacion es igual de importante que la infraestructura y la tecnologia.
La administracion del talento humano se ha convertido también en un pilar

estratégico.

Por otra parte, se tiene la investigacion que no guarda similitud con lo realizado
Argandoiia (2020) en su trabajo de investigacion tuvo como finalidad, decretar el
vinculo de la gestidn por procesos y el desempefio laboral en una entidad distrital de
la region San Martin, su investigacion fue de tipo basica, correlacional, la muestra
estuvo constituida por 31 colaboradores, la recopilacidén de informacion fue mediante
instrumentos — cuestionarios; finalmente, llegd a obtener como resultado que hay
vinculo significativo de 0.386, por otra parte, el vinculo segin Rho Sperman que hay

entre las variables fue una correlacion positiva baja.

De esta manera, la autora menciona que uno de los motivos por el cual la
correlacién sea baja sea porque aun se estan conociendo los conocimientos de
gestién por procesos y de desempefio laboral y con el tiempo e implementando

mejoras, estos valores de correlacion subirdn paulatinamente. Se necesita
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compromiso por parte la alta direccion de la entidad.

De igual manera, recomienda mejorar el ambiente laboral, mediante
actividades que permitan la confraternizacién de las diversas areas de la entidad,
pues asi los colaboradores puedan ejercer su cargo y tareas encomendadas de forma
optima.

También, Burgos (2018) en su estudio en una institucion del sector publico de
Colombia, el cual tuvo como fin describir la relacion entre la motivacion de los
servidores del sector salud y su rendimiento laboral, llegd a demostrar que si existe
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral con una correlacion significativa
p=0,0018.

Los resultados de correlacion también son equivalentes con lo obtenido por
Guerra (2022) quien al desarrollar su investigacion en el sector publico municipal y al
proponerse como objetivo identificar la relacién entre ambas variables, se obtiene una
correlacion de 0.984 (escala de Pearson) y en comparacion con nuestro resultado de
0,762 nos damos cuenta de que estas dos variables si estan relacionadas con un
nivel alto o muy alto en la escala del 0 al 1. Al ser cuantitativo, el tipo de investigacion
utilizado también tiene similitud este trabajo, asimismo, el disefio correlacional de la
pesquisa es el mismo que se utiliza en esta investigacion, pero la muestra es mas
amplia superando las 102 personas. La autora, luego de revisar otros trabajos con
las dos variables estudiadas, concluye que si guardan relacion de manera

significativa.

Asimismo, se tiene la investigacion de Santacruz (2019) quien tuvo el propdsito
el analizar los modelos de gestion por competencias que mejoran la competitividad
en las empresas del sector textil, siendo su resultado que guarda similitud con la
investigacion en curso, pues su resultado fue que los modelos planteados hacen una
mejora desde la fase de incorporacion y articulacién de procesos de seleccion,
evaluacion y capacitacion, estas fases ayudaran a que las empresas obtengan mayor

competitividad y productividad.

También el resultado concuerda con lo encontrado por Varna (2018) pues el
propésito fue plantear un modelo de gestién de talento humano basado en un sistema

de competencias, llegando a mencionar como resultado que la capacidad del
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personal basado en competencias mejora la productividad de la organizacion y
ademas que el modelo planteado contribuye a la gestidén de talento humano, puesto
que mediante el seguimiento y control planteados se brindara una mejor atencién al

personal con discapacidad y personal en general.

Por otra parte, también recomienda implementar un cronograma de
capacitaciones al personal respecto a la gestion por competencias y desempefio
laboral, asi mismo también realizar un seguimiento a cada uno de los colaboradores

para ver si cumplen con el perfil idoneo para desempefiar las labores encomendadas.

En relacibn con el resultado de evaluar el nivel de la Gestion por
Competencias, se muestra lo obtenido desde la perspectiva del Conocimiento,
Habilidad, Motivacién, Actitud de los colaboradores.

De igual manera, un articulo nos explica que la gestidbn por competencias
puede incrementar la productividad, el cual fue su primer paso de objetivo describir
mecanismos de perfiles del personal profesional de una empresa de transportes.
Llegando a obtener como resultado que, al describir mecanismos de gestion de
perfiles, se obtendra una mejor productividad en las diferentes areas de la empresa,
por ende, se mejorara el clima laboral, ademas se reducird el numero de
acontecimientos de urgencia y posibles accidentes dentro de la empresa, pues se
tendra al personal idéneo, para cada puesto de trabajo. Finalmente, recomienda estar
en constante capacitacion las jefaturas de cada area y también brindar una induccion

con los valores y politica de seguridad de la empresa (Shishkina et al., 2018).

El nivel de satisfaccion en la dimension conocimiento alcanza un 35,70% y de
insatisfaccion un 64,30%. También se observa que, desde la perspectiva de los
trabajadores, la Gestion por Competencias solo consigue un nivel Optimo de 28,60%.
Estos resultados discrepan de lo encontrado por Borda (2021) quien, al utilizar
dimensiones similares como competencias gerenciales, alcanza un valor de 63% de
eficiencia y competencias cognitivas un 68%. Finalmente, el nivel de la Gestidn por
Competencias cuenta con un 63% de eficiencia. Al usar el cuestionario para la
obtencién de los datos coinciden directamente con nuestra investigacion, en lo que

también discrepa es en la muestra de 60 personas siendo no probabilistica.

En lo que respecta a los niveles de la Gestion por Competencias no guardan
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similitud con lo encontrado con Sosa (2018) al obtener un valor 3,7% de nivel muy
alto, 24,1 con nivel alto y 11,11% con un nivel muy bajo. El autor sefiala que es dificil
obtener un nivel éptimo o muy alto en la Gestion por Competencias, porque incluye
bastantes factores y esto incorpora al clima o ambiente de trabajo y en la gestion
municipal es muy dificil obtener estos valores porque no siempre los colaboradores
cumplen con un perfil equilibrado. Finalmente, el autor sefiala que estos valores de
nivel 6ptimo en la gestion por competencias pueden ser alcanzados siempre y cuando
desde la alta direccion trabajen estos temas desde la induccion del personal a una

municipalidad.

Existe coincidencia con lo que determina Nufiez y Diaz (2017) al indicar que
un profesional que quiere obtener un perfil gerencial debe trabajar en la mejora de
diferentes competencias de acuerdo con el enfoque al cual se encuentra hoy en dia.
El nivel de cocimiento y las habilidades son importantes para poder desarrollarse en
una etapa gerencial. Asimismo, la motivacion y actitud son relevantes para el
liderazgo y conduccion de un equipo lider, los autores sefialan que esto esta
relacionado para la mejora profesional en los escenarios laborales. También existen
otros factores que realzan el nivel profesional o gerencial, pero se considera que este
trabajo guarda similitud porque fueron estas dimensiones que se tomaron en cuenta

para medir el nivel de la Gestion por Competencias.

Estos resultados han discrepado con lo investigado por Pacherrez y Marrugo
(2020) donde indican que encontraron un nivel del 100% en una muestra de 09
colaboradores que se encuentran en desacuerdo, utilizando las interpretaciones del
autor sefiala que para desarrollar la gestion por competencias en la municipalidad de
Rioja no se sienten satisfechos con el conocimiento obtenido, por lo cual concluye
gue esto afecta directamente al desempefio laboral y que se ha desempefado
deficientemente por parte de percepcion de los colaboradores y que se deben trabajar

temas de capacitaciones, competencias cognitivas y habilidades blandas.

Cavero (2021) en sus resultados encontré que la motivacion medida en los
trabajadores de diferentes instituciones publicas presentdé en un 71.4% una
motivacion regular y que el 97.1% considera que tienen un buen desempefio laboral.

Estos resultados no guardan relacion con lo encontrado en la presente investigacion.
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Los resultados de motivacion tampoco coinciden con lo mencionado por Paais
y Pattiruhu (2020) quienes sefialan que el coeficiente de determinacion indica que la
satisfaccion laboral esta influenciada en un 57.4% por motivacion, liderazgo y cultura,
mientras que el desempefio esta influenciado en un 73.5% por la satisfaccion laboral,

liderazgo, motivacion y cultura. Se concluye que la satisfaccion es alta.

Todos los estudios ya mencionados, demuestran que la motivacion laboral
juega un rol muy importante en una organizacion, ya que es esencial que los
directivos inicien por ofrecer a los colaboradores un ambiente agradable para la
realizacion de su trabajo, y que cuenten con las herramientas necesarias para un
desarrollo eficiente, asimismo, es importante motivarlos creando un ambiente
competitivo que los mantenga constantemente buscando mejorar y crecer
profesionalmente, asi como incentivos que haga que sus esfuerzos sean
recompensados. Todo este conjunto de acciones que motivan a un colaborador
genera un mejor desempefio laboral de los servidores publicos, que involucra mejor
atencioén al publico, rapidez y eficiencia en la solucién de problemas, mejor ambiente

gue también sera percibido por el publico usuario de los servicios de la institucion.

Cabe resaltar que el ambito de desarrollo de la investigacion, los autores
sefialan que no se respeta el Manual de organizacion y funcion (MOF) al ocupar los
cargos porque cuentan con carencias al encontrar perfiles profesionales, en
comparacion con nuestra muestra de estudio todos son profesionales (con bachiller,

titulo o maestria).

Para este resultado podemos afianzarnos en lo encontrado por Akca y
Klgukoglu (2020) quienes concluyeron que existen falencias dentro de la gestion por
competencias y que una de ellas es el conocimiento, pues no existe el personal
idéneo para el puesto en donde se le necesita y ejecute tareas especificas y pueda

desarrollar sus actividades con normalidad.

De la misma manera, concluyen que el mercado empresarial se esta volviendo
cada vez mas inestable y competitivo debido a factores como el avance de la
tecnologia, la rapidez de cambios en las estructuras organizativas y las actitudes
fluctuantes de los clientes. Por esta razon, las organizaciones estan buscando formas
innovadoras para mantener un rendimiento sostenible, tales como fortaleciendo el

liderazgo, fomentando comportamientos positivos en los empleados y haciendo
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inversiones en tecnologia. Ademas, el ambiente laboral esta influenciado por diversos

aspectos del comportamiento organizacional.

De igual forma, se debe agregar que se han encontrado otro grupo de
resultados de correlacion que involucran a la Gestion por Competencias con las
dimensiones utilizadas en el Desempefio Laboral, asi como lo observado en la tabla
09 en donde se muestra el valor de correlacion 0, 675** entre la variable Gestidon por
Competencias y la dimension Eficiencia Laboral el cual guarda semejanza con lo
encontrado por Borda (2021) que obtuvo el valor de correlacion 0, 508** con la
variable Gestidn por Competencias y la dimension Eficiencia. Cabe resaltar que utiliza
las mismas variables de estudio y al identificar la relacion entre la gestion por
competencias con el desempefio laboral el autor obtiene el resultado de 0,715, muy

cercano al nuestro que es de 0,762**,

En relacion con lo obtenido, la autora concluye que, para mejorar la eficiencia,
se debe fortalecer la gestion por competencias estudiando temas de
retroalimentacion y simplificacion administrativa. No solo los resultados numéricos
son semejantes, en cuanto al espacio de estudio también es realizado en una

municipalidad distrital.

Esto también se complementa con lo especificado en Sonnentag et al. (2008)
quien sefiala que el rendimiento individual y sus factores como la eficiencia y
cumplimiento de metas se pueden mejorar, fortaleciendo la gestion por competencias.
Los autores consideran que la industria tradicional considera al trabajador como
manipulable a través de estudios y técnicas y que un trabajador astuto puede ser mas
astuto que la empresa. Las personas son el recurso mas valioso y que son los
mejores socios para reducir los desechos en la planta de produccion, pero se inicia

fortaleciendo las competencias de los empleados.
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V.

CONCLUSIONES

Existe una relacidon positiva significativa entre las variables gestion por
competencias y desempefio laboral en una Subgerencia de una Municipalidad
Distrital de la Region Lima. El coeficiente de correlacion utilizado para medir esta
relaciéon es el coeficiente de correlacién de Rho de Spearman, el cual ha arrojado un
valor de 0.762**. Este valor indica que la correlacién entre las dos variables es fuerte
y positiva, lo que sugiere que a medida que la gestién por competencias mejora,

también mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la subgerencia.

El nivel de la Gestion por Competencias desde la perspectiva de cada
dimension por parte de los servidores publicos fue pésimo en un 7.14%,
estandar en un 64.29% y Optimo en un 28.57%. Las dimensiones utilizadas

fueron: Motivacion, Actitud, Habilidad y Conocimiento.

Al establecer la relacion entre la variable Gestion por Competencias con cada
dimension del desemperfio laboral, se encontré que con la dimension Eficacia
correlacionan en un 0,695**, con la Eficiencia Laboral en un 0,675**, con las
Relaciones interpersonales en un 0,816** y para la Motivacién Laboral en un
0,799**,
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VI.

RECOMENDACIONES

Seria beneficioso que la autoridad y los funcionarios de toda la municipalidad
de Comas inicien una cultura de gestion por competencias en los trabajadores,
lo que podria mejorar el desempefio laboral en una subgerencia de una
municipalidad distrital en la region Lima.

La gestion por competencias implica desarrollar y aplicar las habilidades y
conocimientos necesarios para desempefar efectivamente una tarea o trabajo
en particular. Al fomentar una cultura de gestion por competencias, se estaria
promoviendo el aprendizaje continuo y la mejora en el desempefio laboral de
los trabajadores.

Ademas, al establecer una cultura de gestiébn por competencias en toda la
municipalidad, se estaria creando un ambiente de trabajo méas colaborativo y
enfocado en el desarrollo y crecimiento de los trabajadores, lo que podria
contribuir a mejorar la calidad de los servicios y la eficiencia en la
administracion publica. La promociéon de una cultura de gestion por
competencias en la municipalidad de Comas podria tener un impacto positivo
en el desempefio laboral de los trabajadores y, en ultima instancia, en la
eficacia y eficiencia de la subgerencia de una municipalidad distrital en la
region Lima.

Gestionar de manera interna los recursos para fomentar capacitaciones para
mejorar la cognicion del trabajador por cada puesto desempefiado, reuniones

de esparcimiento y coordinacion y mejora de salarios.

La alta direccion municipal debe modernizar el modelo gestion establecido
actualmente que le permita mejorar la eficiencia de los colaboradores por
medio de la evaluacion por competencias establecidas en el ROF de la entidad.
Esto mejoraria en el tiempo el desempefio laboral de los empleados y a su vez
el ciudadano recibiria una mejor atencién de los expedientes ingresados por

mesa de partes.
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ANEXOS

Anexo N.° 01l: Tabla de matriz de Operacionalizaciéon de variables

Remuneraciones

Planes personales

Planes Institucionales

eficacia y eficiencia
del trabajo mostrado
en una organizacion
segun sus fines y
principios.

Eficiencia Laboral

Dimension 4: Actitud Interpersonal
Desempefio Chiavenato (2002) Dimension 1: Identidad de la tarea
Laboral define al desempefio Eficacia Autonomia
laboral como la Dimension 2: Planificacion oportuna

Uso adecuado de recursos

Dimensién 3: Comunicacion adecuada
Relaciones _ -
interpersonales Manejo de Conflictos
Dimension 4: Ambiente de trabajo

Motivacién Laboral

Comunicacioén

Remuneracion

VARIABLES DE DEFINCION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Gestion por Actitudes, logros, Se medira mediante Dimension 1: Publicidad (1) Nunca
Competencias propias de las sus dimensiones e Conocimiento Reclutamiento (2) Casi nunca
personas que les indicadores Seleccion (3) A veces
permiten competir con Induccion (4) Casi siempre
otros en un Dimension 2: Capacitacion (5) Siempre
determinado lugar y Habilidad Perfil de habilidades
en una determinada Relaciones
circunstancia (Sosa, Aportes
2018). Dimension 3: Motivacion
Motivacion Estimulos

Nota: Elaboracion Propia
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Anexo N.°02: Tabla de Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA . POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE) / DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal: Hipotesis General Vil Gestlor) por Umdg_d _De Tipo de Investigacion: TECNICA: Encuesta
Competencias Analisis
Instrumento:
Todos los

¢ Cual es la relacion entre la
Gestién por Competencias y

Determinar la relacion
entre la Gestion por
Competencias y

Existe relacién entre la

Gestion por Competencias

y Desempefio Laboral en

trabajadores de
la Subgerencia
de Gestion de

La profundidad de la
investigacion es de tipo

Cuestionario, con la
escala de actitudes
Likert.

Desempefio Laboral en la Desempefio Laboral en . i - basica. Escala de
) = : la Subgerencia de Gestion Riesgos y . - o
Subgerencia de Gestion de | la Subgerencia de . El nivel es de descriptivo | valoracion:
: it . de Riesgos y Desastres Desastres en =
Riesgos y Desastres en una | Gestion de Riesgos y AP con correlacion. (1) Nunca
o> s en una Municipalidad una .
Municipalidad Distrital de la | Desastres en una o ” S Y el enfoque es (2) Casi nunca
- . T - Distrital de la Region de Municipalidad o
Regién de Lima? Municipalidad Distrital . N cuantitativo (3) A veces
- . Lima. Distrital de la o
de la Region de Lima Reqi6 - (4) Casi siempre
egion de Lima )
(5) Siempre
Problemas especificos: Objetivos Especificos: | Hipétesis Especifica: Vb L[;Ez(re;wpeno Poblacion Disefio de investigacion:
ESTADISTIC A
1, Cual es el nivel de la 1. Evaluar el nivel de la La poblacién No experimental poraue EMPLEADA: Andlisis
Gecéti()n or Competencias Gestion por sera de catorce no hub[()) mani ula‘gi(’)ri1 de descriptivo simple:
P P Competencias de los servidores P Presentacion de

de los servidores publicos en
la Subgerencia de Gestién
de Riesgos y Desastres en

servidores publicos en
la Subgerencia de

publicos de la
Subgerencia de

variables en la indagacion
a ejecutar.

tablas de frecuencia
e interpretacion de

S L Gestion de Riesgos y Gestion de . los resultados y
una Munlt_:[palldaq Distrital Desastres en una Riesgos y La temporalidad es conclusiones
de la Region de Lima? o L transversal

Municipalidad Distrital Desastres
de la Region de Lima.
o~ L 2. Establecer la 2. La relacion entre la
2. ¢Cual es la relacion entre - - .
h 9 relacion entre la variable Gestion por
la variable Gestion por . > :
- variable Gestion por Competencias con las
Competencias con las ; . h . P
" . ~ | Competencias con las | dimensiones del . Métodos de Analisis
dimensiones del desempefio | . . o Muestra: T
' dimensiones del desempefio laboral en la L de Investigacion:
laboral en la Subgerencia de ~ : ” Poblacion o
. - desempefio laboral en | Subgerencia de Gestién Analitico
Gestién de Riesgos y : 4 censal. .
la Subgerencia de de Riesgos y Desastres Deductivo

Desastres en una
Municipalidad Distrital de la
Region de Lima?

Gestion de Riesgos y
Desastres en una

Municipalidad Distrital
de la Regién de Lima.

en una Municipalidad
Distrital de la Region de
Lima es significativa.




Anexo N.° 03: Tabla de Instrumento de medicién de la variable

Variable 1: Cuestionario de Gestién por Competencias

CUESTIONARIO: Gestion por competencias.

Fecha:

El presente cuestionario presenta una serie de preguntas que debera responder
de acuerdo con su punto de vista, los mismos, seran utilizadas en un proceso de
investigacion, el cual busca conocer el nivel de la Gestibn por Competencias en la
Subgerencia de Gestion de Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la
Regién de Lima en el afio 2022. El cuestionario consta de 20 preguntas dividido en cinco

(05) secciones. Las respuestas son andénimas y se consideran las siguientes escalas:

Instrucciones
Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa, para cada una de las

siguientesinterrogantes. Sea sincero al contestar.

Escala de medicion Escala de conversién

Nunca Muy malo 1
Casi nunca Malo 2
A veces Regular 3
Casi siempre Bueno 4
Siempre Muy bueno 5




GESTION POR COMPETENCIAS
Escalas de
Dimension 1: Conocimiento Calificacion
¢ Usted toma conocimiento de las actividades que se realiza su
1 | institucién? 1] 2| 3| 4| 5
2 | ¢Cbémo usted se entera de las actividades que realiza su institucion? 1] 2| 3| 4| 5
¢En la institucion el proceso de reclutamiento se cumple de acuerdo con
3|Ley? 1] 2| 3| 4| 5
¢,Cree usted que la institucion selecciona a los colaboradores segun el
4 | perfil y necesidad del puesto? 1| 2] 3] 4| 5
5 | ¢, Cree usted que la institucion brinda un adecuado proceso de induccion? | 1| 2| 3| 4| 5
Escalas de
Dimension 2: Habilidad Calificacion
6 | ¢, Se realiza capacitaciones por especialidad en su institucién? 1] 2] 3] 4] 5
¢,Cree usted que institucion desarrolla las habilidades sociales como
7 | medio del trabajo cooperativo? 1| 2] 3] 4] 5
8 | ¢ Cree usted que aplica sus habilidades en la labor que desempefia? 1
¢,Cree usted que su institucién desarrolla las 1] 2
habilidades asertivas para mejorar la comunicacién entre los
colaboradores?
¢En su institucion valoran los aportes y/o sugerencias para la mejora del
10 | trabajo o servicio que brinda? 1| 2| 3| 4] 5
Escalas de
Dimensién 3: Motivacion Calificacion
¢,Cree usted que su institucion tiene un plan de motivacion para sus
11 | colaboradores? 1] 2] 3] 4| 5
¢,Cree usted que en su institucion todos los colaboradores tienen una
12 | motivacion laboral? 1] 2| 3| 4| 5
¢Cree usted que su institucion hay programa o plan de estimulos para el
13 | reconocimiento por su trabajo? 1] 2| 3| 4| 5
¢Cree usted que su institucion existe una politica remunerativa
14 | adecuada? 1| 2] 3] 4| 5
¢Cree usted que su institucion le brinda facilidades para mejorar sus
15 | planes personales y profesionales? 1| 2] 3] 4| 5
¢ Cree usted que en su institucion existe una politica del talento humano
16 | adecuada? 1] 2| 3| 4| 5
¢, Considera usted que los directivos de su institucién toman en cuenta la
opinién de los colaboradores al momento de elaborar objetivos y metas
17 | institucionales? 1] 2| 3| 4| 5
Escala de
Dimension 4: Actitud Calificacion
¢,Cree usted que cuenta con un jefe que le inspira confianza y se
18 | comunica de manera adecuada? 1] 2| 3| 4| 5
¢,Cree usted que labora con colaboradores que le inspiran confianza y se
19 | comunica de manera adecuada? 1] 2| 3| 4|, 5
¢,Cree usted que su institucion le permite lograr o alcanzar sus
20 | necesidades y expectativas personales como profesionales? 1| 2| 3| 4] 5

Fuente: Juarez (2021). Gestion por Competencias y la Satisfaccién Laboral en el &rea de Desarrollo Urbano
en una Municipalidad de la Provincial de Chiclayo.



Anexo N.°03: Tabla de Instrumento de medicién de la variable

Variable 2: Cuestionario de desempefio laboral
INSTRUCCIONES

1. A continuacion, se presentan 24 items, lea con atencion cada uno de ellos.
2. Responda cada item marcando con un aspa (X) la opcion de
respuesta que mejor describasu nivel de frecuencia. Las opciones

de respuesta son las siguientes:

Totalmente [En Ni de De Totalm
desacuerdo i [lacuerdo
LEYENDA en desacuerdo acuerdo, ni e e
en acuerd
desacuerdo .
1 2 3 4 5

3. Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en SU experiencia
de trabajo, por lotanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O
INCORRECTAS.

4. No debe quedar ningln item sin ser respondido

5. Responda con sinceridad, este cuestionario de encuesta; es estrictamente
confidencial



RESPUESTAS

0

i c c [}
P ITEMS © o o T o o o°
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1. Considera que existe responsabilidad, en las
funciones  que desempefian sus compaifieros de
trabajo.

2.Considera que los demas trabajadores, cumplen
sus funciones adecuadamente.

3. Se responde de acuerdo con los planes de corto y
largo plazo.

4. Existe predisposicion para el logro de los propdsitos
que persigue la Institucion.

5. Hay participacion de los trabajadores para el logro
de los proyectos asignados.

6. Considera que los trabajadores se enfatizan en el
cumplimiento de objetivos.

7. Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado
8. Considera que se cumplen las metas
oportunamente en el area de su trabajo.

9. Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y
respetando las fechas.

10. Los trabajadores utilizan adecuadamente los
recursos asignados

11. Hay un uso y control adecuado de recursos que
debe realizarse en cada actividad.

Eficacia

Eficiencia laboral

12. lLos recursos de la institucion permiten el
cumplimiento de los objetivos institucionales. - - - - -

13. Los canales de comunicacion y el manejo de
informacion se ejercen adecuadamente en la
institucion.

14. Establece y mantiene comunicacién con los
usuarios propiciando un ambiente de cordialidad y
respeto.

15. Establece y mantiene comunicaciéon con sus
compafieros de trabajo propiciando un ambiente de
cordialidad y respeto.

16. Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre
tus compafieros de trabajo.

17. Existe colaboracién por parte de tus compafieros,
cuando tienes un problema en el trabajo

18. Considera que se identifican los conflictos para la
solucién de problemas.

19. El ambiente de trabajo es propicio para desarrollar
las tareas.

20. Los ambientes de trabajo logran cubrir las
expectativas personales de los trabajadores.

21. Considera que recibe un justo reconocimiento de
su labor por la Institucion.

22. La institucion brinda planes de bienestar social.
23. El pago de haberes recibido es justo en relacion
con su cargo y esfuerzo.

24. El sueldo asignado a los trabajadores satisface las
necesidades del trabajador y de su familia

Relaciones Interpersonales

Motivacion Laboral

GRACIAS POR SU COLABORACION
Fuente: Sosa (2018) Gestion por competencias y desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018



Anexo N.° 04: Tabla de Validez y confiabilidad del instrumento

Fichas de Validacion variable 01 de Instrumentos por juicio de Expertos

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por Competencias y Desempefio Laboral en la Subgerencia de Gestion
de Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la Region de Lima

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Gestion por Competencias

3. TESISTA:

Br. Saucedo Barahona, Mirsa Marlid
4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedié
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO D

Chiclayo, 15 de noviembre del 2022

Mg. Gestion Publica
Angel Waldir Aguilar Quintana
DNI: 73635899
EXPERTO EVALUADOR



‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por Competencias y Desempeno Laboral en la Subgerencia de Gestion de
Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la Region de Lima.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO: Gestidn por competencias.

3. TESISTA:

Br.: Saucedo Barahona, Mirsa Marlid

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si NO D

Lima, 14 de diciembre de 2022.

AR

Juérez Vasquez José Eduardo
DNI: 09606912

Adjuntar Constancia SUNEDU del validador



‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por Competencias y Desempefio Laboral en la Subgerencia de Gestion de
Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la Region de Lima.

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO: Gestion por competencias.

3. TESISTA:

Br..  Saucedo Barahona, Mirsa Marlid

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedid a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si NO El

Lima, 13 de diciembre de 2022.

S 0
Chicchon Verastegui, Pablo Miguel
DNI: 09606912

HUELLA

Adjuntar Constancia SUNEDU del validador



Fichas de Validacion variable 02 de Instrumentos por juicio de Expertos

&I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

5. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por Competencias y Desempefio Laboral en la Subgerencia de Gestion
de Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la Regién de Lima

6. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario de Desempenio Laboral

7. TESISTA:

Br. Saucedo Barahona, Mirsa Marlid

8. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitirda recoger informacion concreta y real de la variable en estudio,
coligiendo su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Sl NO |:]

Chiclayo, 15 de noviembre del 2022

Mg. Gestion Publica
Angel Waldir Aguilar Quintana
DNI: 73635899
EXPERTO EVALUADOR



‘i' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por Competencias y Desempefio Laboral en la Subgerencia de Gestion de
Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la Region de Lima

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO: Desemperio Laboral

3. TESISTA:

Br.:  Saucedo Barahona, Mirsa Marlid

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedié a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si NO D

Lima, 14 de diciembre de 2022.

&JHDU :
Juarez Vasquez José Eduardo
DNI: 09606912

Adjuntar Constancia SUNEDU del validador



~ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por Competencias y Desempenio Laboral en la Subgerencia de Gestion de
Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la Region de Lima

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CUESTIONARIO: Desempefio Laboral

3. TESISTA:

Br.:  Saucedo Barahona, Mirsa Marlid

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, procedio a
validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto, permitira
recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo su
pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: Si NO D

Lima, 13 de diciembre de 2022.

T
Chicchon Verastegui, Pablo Miguel
DNI: 09606912

HUELLA

Adjuntar Constancia SUNEDU del validador



Fichas de Validacion: Constancia de SUNEDU del validador 01

%

Ministerio de Educacion

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccién de Documentacion e Informacién Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacién contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

AGUILAR QUINTANA
ANGEL WALDIR

DNI

73635899

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

MAESTRO
MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de Expedicién 21/02/22
Resolucién/Acta 0067-2022-UCV
Diploma 052-149340
Fecha Matricula 31/08/2020
Fecha Egreso 01/02/2022

Fecha de emision de la constancia:
04 de Agosto de 2022

¢l SUNEDU

Fimnado digitalmente por:
Superintendencia Macional de Educacian
Superior Universitaria
hotivo: Servidor de
= Agente autornatizado.

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA -0 D4082022 (8:35:18-0500
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria - Sunedu

CODIGO VIRTUAL 0000847157

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de cédigos o teléfono celular enfocando al cédigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia Unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Perti / (511) 500-3930



Fichas de Validacion: Constancia de SUNEDU del validador 02

£

Ministerio de Educacion

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacién

Fecha de Expedicion
Resolucién/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

CODIGO VIRTUAL 0001054267

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccién de Documentacion e Informacién Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

JUAREZ VASQUEZ
JOSE EDUARDO
DNI

45042314

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

MAESTRO
MAESTRO EN GESTION PUBLICA
21/02/22

0067-2022-UCV

052-149396

31/08/2020

01/02/2022

Fecha de emision de la constancia: '- SU NED U

07 de Enero de 2023

Firmado digitalmente por:

de
Superior Universitaria
Motivo: Servidor de
- Agente automatizado.

JESSICA MAI?-IA ROJAS BARRUETA Fecha: 07/01/2023 22:25:41-0500
JEFA

Unidad de Registro de Grados y Titulos
: S I de Ed ‘5
Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria - Sunedu

(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de codigos o teléfono celular enfocando al codigo QR. El celular debe poseer un software gratuito

descargado desde internet.

Documento electronico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento

aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia unicamente del registro del Grado o Titulo que se sefala.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Peru / (511) 500-3930



Fichas de Validacion: Constancia de SUNEDU del validador 03

e,
PERU

Ministerio de Educacion

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apellidos

Nombres

Tipo de Documento de Identidad
Numero de Documento de Identidad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nombre

Rector

Secretario General

Director

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Académico
Denominacion

Fecha de Expedicion
Resolucién/Acta

Diploma

Fecha Matricula

Fecha Egreso

[ ]

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TiTULOS

La Direccién de Documentacion e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, a través de la Jefa
de la Unidad de Registro de Grados y Titulos, deja constancia que la informacion contenida en este documento
se encuentra inscrita en el Registro Nacional de Grados y Titulos administrada por la Sunedu.

CHICCHON VERASTEGUI
PABLO MIGUEL

DNI

09606912

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
MIRO QUESADA RADA FRANCISCO JOSE
SANTISTEBAN CHAVEZ VICTOR RAFAEL
MORENO RODRIGUEZ ROSA YSABEL

MAESTRO

MAGISTER EN GESTION PUBLICA
20/07/15

0382-2015-UCV

UCcv13729

Sin informacion (*****)

Sin informacion (****)

Fecha de emision de la constancia:
21 de Diciembre de 2022

Firnado digitalmente por:
Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitara
botivo: Servidor de
L Agente automnatizado.

Fecha: 21/12/2022 13:18:36-0500

JESSICA MARTHA ROJAS BARRUETA
JEFA
Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion

CODIGO VIRTUAL 0001032353 Superior Universitaria - Sunedu

Esta constancia puede ser verificada en el sitio web de la Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria - Sunedu
(www.sunedu.gob.pe), utilizando lectora de cédigos o teléfono celular enfocando al cédigo QR. El celular debe poseer un software gratuito
descargado desde internet.

Documento electrénico emitido en el marco de la Ley N° Ley N° 27269 — Ley de Firmas y Certificados Digitales, y su Reglamento
aprobado mediante Decreto Supremo N° 052-2008-PCM.

(*) El presente documento deja constancia Ginicamente del registro del Grado o Titulo que se sefiala.

(*****) La falta de informacién de este campo, no involucra por si misma un error o la invalidez de la inscripcién del grado y/o titulo, puesto
que, a la fecha de su registro, no era obligatorio declarar dicha informacién. Sin perjuicio de lo sefalado, de requerir mayor detalle, puede
contactarnos a nuestra central telefénica: 01 500 3930, de lunes a viernes, de 08:30 a.m. a 4:30 p.m.

Calle Aldabas N° 337 - Urb. las Gardenias. Santiago de Surco - Lima - Perti / (511) 500-3930



Confiabilidad del instrumento

Variable Gestion por Competencias

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 14 100,0

Casos Excluidos 0 ,0
Total 14 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,801 20




Confiabilidad del instrumento

Variable Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 14 100,0

Casos Excluido 0 ,0
Total 14 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,705 24




Anexo N.° 05: Tabla de autorizacién de la entidad para publicar los resultados
de la Investigacion.

; s
Municipalidad Garéndh o e a7z,
Distrital de Comas Tmlwn:!dy' gonrrollo é::%én m:. R‘l’:sgo §§ é :f:n";:;“w
Econdmico de Desastres ?{ﬂﬂ{\\\‘

“Decenio de la igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”
“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”
“Afio del Bi io del Congr dela

Comas, 30 de setiembre del 2022

AUTORIZACION

El &Mxmwwumwhmmummamm
Mirsa Marlid Saucedo Barahona con DNI: 714083453reoopilarbsdalosnecesariosparareanzarsu
tesis de maestria: “Gestién por Competencias y Desempefio Laboral en la Subgerencia de Gestién de
Riesgos y Desastres en una Municipalidad Distrital de la Region de Lima”, que se esta realizando en
la Universidad César Valljo.

Seexpidedpresenw,asdcimmmnaesadopamrosﬁnesqueaﬁmewnmieme.

@M

JCCh/laro

Centro Civico Municipal: Av. 22 de Agosto sin, Cdra. 8 Urb. Santa Luzmila, Al Av. Universitaria-Cdra. 63
Palacio Municipal: Av. Espafa s/n, Plaza de Armas, P.J. La Libertad, Ac. Tapac Amaru—Km 11
Teléfono: (01) 542-7607 / (01) 542-7681
waww municomas gob pe




Anexo N.°06: Tabla de calculo del tamafio de la muestra.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Gestion por 14 100,0% 0 0,0% 14  100,0%
Competencias
Desempefio 14 100,0% 0 0,0% 14  100,0%

Laboral




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, HERNANDEZ TORRES ALEX MIGUEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Gestién por competencias y desempefio laboral en
una Subgerencia de una Municipalidad Distrital de la Regién Lima", cuyo autor es
SAUCEDO BARAHONA MIRSA MARLID, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 18.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHICLAYO, 19 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
HERNANDEZ TORRES ALEX MIGUEL Firmado electrénicamente
DNI: 26697122 por: HTORRESAM el 19-
ORCID: 0000-0002-5682-2500 01-2023 21:51:17

Caddigo documento Trilce: TRI - 0524674
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