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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar si la gestion por competencias permite
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica de
Querecotilo — Sullana, 2022. La investigacion fue basica, cuantitativo,
correlacional, no experimental, transversal. Se utiliz6 como técnica la encuesta, el
instrumento el cuestionario para ambas variables. La poblacion fue finita, por lo
tanto, se asumio aplicar la encuesta a un tamafio muestral de 70 colaboradores,
representativa con un nivel de confianza del 95% y un margen de error maximo del
5%. Se analiz6 mediante la estadistica descriptiva inferencial, con el Software
Estadistico SPSS version 27. Se aplico la prueba de Rho de Spearman para la
contrastaciéon y analisis de la hipétesis. Teniendo como principal conclusién que el
andlisis de correlacion muestra que la gestion por competencias se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, lo que conduce aceptar la hipotesis
H1 de la investigacion. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,521**, el
cual tiene una correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion
indica que en la medida que mejora la gestion por competencias, mejora el

desempefio laboral.
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Vi



Abstract

The objective of the study was to determine if competency management allows
improving the job performance of employees in a public entity in Querecotillo -
Sullana, 2022. The research was basic, quantitative, correlational, non-
experimental, cross-sectional. The survey was used as the technique, the
instrument the questionnaire for both variables. The population was finite; therefore,
it was assumed to apply the survey to a sample size of 70 employees, representative
with a confidence level of 95% and a maximum margin of error of 5%. It was
analyzed using inferential descriptive statistics, with the SPSS Statistical Software
version 27. Spearman'’s Rho test was applied for the contrasting and analysis of the
hypothesis. Having as main conclusion that the correlation analysis shows that
management by competencies is significantly related to job performance, which
leads to accept the H1 hypothesis of the investigation. Therefore, the correlation
coefficient is .521**, which has a moderate positive correlation. The positive sign of
the correlation indicates that as competency-based management improves, job

performance improves.

Keywords: Employees, job performance, competency management.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia se encuentra frente a un entorno totalmente globalizado, a diario
las unidades econdmicas estan utilizando una gran cantidad de trabajadores que
tengan habilidades competitivas para que ayuden a hacer frente a los obstaculos,
pero también que colaboren para identificarlos antes de que se presenten. Frente
a esta situacion, los empleados dentro de las entidades deben ser visto como un
elemento esencial para lograr el cumplimiento de objetivos. Conforme el recurso
humano se desempefie eficazmente, del mismo modo que sus habilidades y
conocimientos esto beneficiara a la organizacién para que pueda llegar a la cima
del éxito. Se necesitara tener un buen equipo de trabajo que se pueda adaptar al
cambio y que sobre todo se encuentre siempre motivado para conseguir resultados
efectivos (Torres, 2019).

A nivel internacional las compafias que tienen la tarea de ofrecer servicios
al publico, piden la ayuda de colaboradores que al instante de ejecutar una
seleccion cuenten con las habilidades necesarias para el empleo. Sin embargo, la
mayoria de estos no tienen idea de cémo hacer frente a cualquier problema y esto
no es nada beneficioso al momento de evaluar el desenvolvimiento laboral. Por otro
lado, hay compafias que consideran la seleccién de los trabajadores la cual es la
primera eleccion, la capacitacion y la evaluacion, pero como tales no se encuentran
sujetadas a las competencias, ocasiona que el individuo no sea eficiente al laborar
(Bedoya, 2018).

En el Perd, las empresas publicas no tienen diferencias a las de otros paises,
por lo cual cabe resaltar que dentro de la organizacion publica del pais. Las
instituciones publicas tienen como meta primordial ofrecer un servicio de calidad,
las cuales también necesitan de recursos que les permitan elegir adecuadamente
a los empleados, posibilitando asi la deteccion de posibles fallas en las
competencias y de esa forma puedan ser fortalecidas. Se indica también que varias
empresas de este tipo se encuentran faltas de estas competencias pues no tienen
al alcance las herramientas necesarias que les ayudan a potenciarse muchas veces
por la escasa decision a nivel estado y llegando al nivel gerencial.

En cuanto a las municipalidades peruanas se puede ver que el proceso para

elegir a un trabajador apto no es adecuado, pese a que este corresponde al primer



paso, de esa manera en cdmo se vienen desarrollando las cosas y los diversos
incumplimientos, lo Unico que se lograria es contratar a alguien que no estaria
siendo eficiente en su labor del dia a dia, pues puede que se le presenten algunos
tropiezos y este no sabria cémo hacerles frente, lo cual hace que los objetivos
organizacionales no se cumplan como se tenia previsto (Armijos, 2019).

Por otra parte, en las municipalidades distritales, cuentan con un sistema
nada eficiente, situacién que provoca el hecho de no poder alcanzar los objetivos
planteados. Del mismo modo el proceso de identificacién para la seleccion del
personal es escaso, y se debe hacer mucho para lograr el crecimiento eficiente de
los empleados pues ellos no logran un alto nivel de desempefio, lo cual no beneficia
para nada. Asi pues, la gestion de recursos humanos que no se sustenta en el
entendimiento y conocimiento de las competencias que se necesitan ocasiona
graves problemas al momento de llevar a cabo los diferentes procesos (Diaz, 2019).

Del mismo modo, Saénz (2018) indica que el rendimiento de los
colaboradores en las entidades publicas es una pieza elemental ya que por medio
de estudios se puede llegar a la conclusion si el empleado se desempefia como es
debido o no. Ahora pues es esencial vigilar que las actividades de los servidores se
cumplan, ya que es un elemento indispensable para conocer en que estan fallando
y buscar las optimizaciones en la organizacion por competencias.

En la entidad publica de Querecotillo se puede visualizar que el personal no
sabe en realidad que es lo que realizan, por esa razon a la hora de llevar a cabo
sus responsabilidades no las realizan como deberian pues no cuentan con los
conocimientos requeridos, asimismo la empresa al momento de elegir a los
colaboradores lo Unico que considera es el curriculo vitae, asi como otros estudios
gue no tienen nada que ver con las competencias establecidas, por lo que esto crea
una duda en el personal a la hora de ejecutar los tramites para las personas que se
acercan a la empresa y empleados de la misma entidad es donde entonces se ve
el incumplimiento, la ineficiencia al momento de llevar a cabo las entregas de lo
solicitado.

Por otro lado, los encargados de cada sector de la entidad no encajan con
las competencias puesto que no son capaces de dar solucién a algun problema,
sino que tienen que recurrir a pedir ayuda a algun asistente que se encuentre cerca,

ademas no hay una coordinacion correcta. El personal que labora en la entidad



ejecuta sus actividades de forma mecanica cumpliendo un horario, sin contar con
las capacidades de servicio, por ello, tienen que aumentar los incentivos a los
trabajadores. De alli nace la inquietud y se plantea la pregunta: ¢ De qué manera la
gestion por competencias permite mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 20227

Asimismo, es de mucha importancia la presente investigacion, por su valor
tedrico, y el contenido que tiene, ya que tiene informacién muy interesante sobre el
area del desarrollo humano que es el de recursos humanos, y quien administra la
parte fundamental de las entidades en todo el mundo, y de la misma forma puede
servir como antecedentes para otras investigaciones, y también a otras empresas.
Ademas, respecto a la justificacion practica, estuvo representada por la formacion,
de estrategias de la gestion por competencias, ya que va permitir que el
administrador de la entidad pueda llagar a identificarse con las competencias,
requeridas a la labor que necesita, asimismo va permitir desarrollarse en las
actividades y funciones que realicen, impactando en la productividad, ayudandoles
y motivdndoles en el desempefio laboral. Ademas, se justifica de forma
metodoldgica, ya que sirve para cumplir con los objetivos de la investigacion, para
el cual elaboro un instrumento para medir las variables gestion por competencias,
y desempefio laboral.

Teniendo como objetivo general: Determinar si la gestién por competencias
permite mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica
de Querecatillo — Sullana, 2022. Y tiene como objetivos especificos: determinar la
relacion que existe entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio
laboral de los colaboradores; determinar la relacion que existe entre la formacion y
desarrollo con el desempefio laboral de los colaboradores; determinar la relacién
gue existe entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral de los
colaboradores; determinar la relacion que existe entre la evaluacién del desempefio
y el desempefio laboral de los colaboradores.

La hipotesis general Hi: La gestiébn por competencias permite mejorar
significativamente el desempefio laboral de los colaboradores en una entidad
publica de Querecotillo — Sullana, 2022. Ho: La gestion por competencias no permite
mejorar significativamente el desempefio laboral de los colaboradores en una

entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.



. MARCO TEORICO

A nivel internacional, Ronquillo (2022) ejecuté un analisis denominado
modelo de gestiébn por competencias para mejorar el desempefio laboral de un
Instituto, con el propdsito de crear un sistema de control con el que puedan
reconocer y desempefiar las competencias, la metodologia que empled fue enfoque
cuantitativo, descriptiva, no experimental, estrategia de investigacion inductivo —
deductivo, obteniendo como resultado que las entidades que administren bien su
recurso humano logrardn beneficios y aumentardn su capacidad de competir,
alcanzando un desarrollo optimo fundamentado en altos niveles de calidad y
compromiso de los empleados. La direccion y gestion eficiente de los institutos de
educacion superior es esencial para los encargados de establecer politicas, los
mismos duefios y el personal universitario.

Vélez et al. (2021) desarrollaron una investigacion desempefio y gestion por
competencias de una Fundacién, cuya finalidad fue reconocer el trabajo y el control
por competencias de los empleados, modelo de estudio basado en la evolucion y
la sintesis, de tipo inductivo-deductivo, seguido de la descripcién, concluyendo que
la administracion por competencia carece de incorporacion al desempefio, y
actividades como la eleccién, formacion, preparacion, motivacion de los
trabajadores, asimismo la determinacion de perfiles de competencias que no se
adaptan al método de la institucion, lo que posibilita un estudio y definicion de las
competencias necesarias, tomando en cuenta las metas empresariales. Carece de
un area de talento humano que se responsabilice del desempefio laboral de sus
colaboradores ha producido problemas relacionados a la gestion adecuada de los
mismos, lo cual al mismo tiempo supone gastos adicionales.

Diaz (2020) ejecuté un estudio sobre la gestiébn por competencias para la
evaluacion del desempefio laboral en una microempresa, con el fin de identificar la
esencialidad de la valoracion del desenvolvimiento por competencias en el control
del recurso humano, el método que empleo fue el analisis, explicativo, cualitativo,
deduciendo que el sistema de control por competencias, fue determinado en base
a los conceptos elaborados por Martha Alles, asi como es espiral ingenieria que se
caracteriza por innovar y crear nuevos bienes y servicios de calidad. Para lograr
una meta frente al desarrollo del personal se pudo fijar indicadores de estudio por

competencias aplicables que potencian la optimizacién constante.



Mendieta et al. (2020) ejecutaron una investigacion gestion por
competencias clave para el rendimiento laboral en un hospital, con el propdésito de
plantear un modelo de administracién por competencias para de esa manera
resolver el inconveniente planteado, cuyo método fue descriptivo, finalizando que
al tener a los colaboradores correctos y aptos para cumplir las responsabilidades
en cada area y puesto laboral, es necesario ejecutar capacitaciones, de manera
gue el recurso humano pueda adquirir conocimientos o ampliarlos en beneficio al
crecimiento organizacional y como adicional lograr la fidelizacion de los
consumidores.

Escobar y Toapanta (2018) en su estudio modelo de control por
competencias para optimizar el desenvolvimiento laboral en una ganaderia, con el
fin de crear un sistema de control por competencias, que permita que el trabajo
realizado por los colaboradores mejore continuamente para asi conseguir altos
niveles de calidad. Por consiguiente, cabe resaltar que se utilizé la estrategia
cuantitativa — cualitativa; fundamentada en la descripcion, en observar; aplicando
la encuesta junto con la entrevista; y determind que el sistema de gestion por
competencias esta alineado como un instrumento elemental y de sustento en la
integracion y capacitacion previa a los nuevos empleados y la manera adecuada
en que se debe realizar para desempefiar una labor, dicho de otro modo, identifica
las tareas a llevar a cabo, con el fin de comenzarla, relacionarse con ella y facilitar
su cumplimiento.

A nivel nacional Borda (2021) llevé a cabo un analisis gestion por
competencias y la evaluacion del desempefio laboral en una municipalidad; con la
meta de establecer el vinculo existente entre las variables, para el que se utilizé la
tactica cuantitativa, no experimental, de tipo transversal, descriptivo-relacional; y
establecié que demostré una correlacion directa y positiva entre la variable control
por competencias y estudio del desempefio en el trabajo, demostrado a través de
la Prueba Rho de Spearman (Sig. p valor=,000 menor al error estadistico a=,05) y
un alto coeficiente (rho=,715). También, los elementos descriptivos sefialaron que
al menos la mitad de los trabajadores del area administrativa consideran que el
control aplicado es eficaz, y el desempefio alto y eficiente; con lo que se puede
inferir que a partir de los conocimientos y vivencias adquiridas a lo largo de todo el

trabajo social para dar respuesta a las dificultades que aparecen en la préactica.



Pacherrez (2021) realiz6 una investigacion modelo de gestiébn por
competencias para optimizar el desempefio laboral en una municipalidad; que tuvo
como objetivo plantear un modelo de gestién por competencias para mejorar la
labor desempefiada, para el cual usé el tipo de investigacion no experimental,
descriptivo; y culmin6 que el grado de desenvolvimiento laboral de los empleados
de la municipalidad es muy reducido, el 67% de los trabajadores dieron a conocer
su disgusto por la manera en que son tratados, también, cabe destacar que se
incumplen las metas fijadas con anterioridad y las herramientas no se entregan en
el tiempo debido. La caracterizacion del desenvolvimiento laboral de los empleados,
conforme el punto de vista de los funcionarios; ademas, no cumple los propdsitos
determinados en el POI. Asimismo, con relacion a control por competencias de los
empleados, un 84% sefial6 que la entidad no da importancia al trabajador para
ascender a otro cargo.

Atoche (2020) ejecuté un estudio gestion por competencias para el
desempeiio laboral en una municipalidad; con el fin principal de sugerir y de
plantear un modelo de control por competencias para lograr que el resultado del
cumplimiento laboral por parte de los empleados, para ello utilizo la metodologia de
analisis basico; con un disefio que imposibilita la experimentacion; y finalizé que el
44% de las personas a las que aplico la encuesta dijeron que su grado de
desempefio es muy bajo, ya que los trabajadores publicos tienen varios errores al
instante de llevar a cabo sus tareas.

Becerra y Paredes (2019) ejecutaron una investigacion relacionada a la
direcciéon por competencias y desempefio de los trabajadores en una municipalidad;
cuyo objetivo general fue determinarla relacién entre las variables, para el cual
destin6 como herramienta el disefio no experimental, transaccional correlacional; y
determind que un factor de relacion de Rho de Spearman = 0.728 entre
competencias especificas gerenciales y desempefio laboral, con una (p < 0.05); en
consecuencia, hay una asociacion beneficiosa en la empresa, dicho de otro modo
se debe aprender a laborar en grupo para de esa manera juntar todas las
capacidades y obtener resultados mas efectivos. Se adquiri6 un elemento de
relacion de Rho de Spearman = 0.823 entre competencias especificas por area y
el desempefio laboral, con una (p < 0.05); por consiguiente, hay un vinculo positivo

en tal organizacion.



Sosa (2018) llevé a cabo un analisis de gestiobn por competencias y
desemperio laboral en una municipalidad, con la finalidad de averiguar si hay un
vinculo entre las variables; concluyendo que existe un cruce directo entre las
variables mencionadas en las lineas anteriores, pudiéndose observar una
correlacion positiva alta (r = 0.824 entre control por competencias vy
desenvolvimiento en el trabajo.

A nivel regional Navarro et al. (2022) ejecutaron una investigacion
competencias para el cargo en la mejora del desempefio laboral en una entidad del
Estado; cuyo propdsito fue plantear un sistema de competencias para el cargo que
posibiliten optimizar el desenvolvimiento, para el cual utilizé una estrategia basada
en la descripcién, no experimentacion, y fue de explicativo, predictivo y prospectivo;
finalizdé con que un 62% de las competencias tiene un nivel muy bajo, funciones
para el puesto 78.89% y requisitos para el puesto 71,11%. Del mismo modo, el nivel
sobre la valoracién de la variable desempefio laboral, demuestran que el 70%
califica el desemperio laboral como medio — regular, eficacia 66.67%, eficiencia
68,89% y productividad 81.11%.

Mija y Surita (2021) realizaron una investigacion competencias transversales
y su relacién con el desempefio laboral en una municipalidad; cuya finalidad fue
establecer una asociacion entre las variables, para el cual utilizé la técnica de
investigacion aplicada, correlacional, no experimental; y llegd a la conclusién que
las competencias transversales se vinculan directamente con el desempefio en el
trabajo, logrando un coeficiente de Pearson equivalente a 0.515 a un grado de
correlacion R2 lineal de 0,265 teniendo un nivel significativa 0,01.

Rodriguez (2021) realiz6 una investigacion modelo de gestion por
competencias para mejorar el desempefio laboral en la Unidad Ejecutora; cuyo
objetivo general fue proponer un modelo de gestién por competencias, el tipo de
estudio fue aplicada, no experimental, el disefio fue descriptivo - propositivo; y
concluyo que las caracteristicas de la gestion por competencias, de manera
deficiente, fue la dimensién programas de difusion del modelo en 73.2%, seguido
del enfoque sistematico del modelo en 66.10%.

Matias y Vera (2018) realizaron una investigacion gestion por competencias
para promover el desempefio laboral en una organizacién; con el fin de sefalar

como es que el control por competencias repercute en el desenvolvimiento laboral,



guien empled un estudio aplicado; conforme a lo indicado el andlisis se basé en la
descripcion y de acuerdo a la temporalidad fue transversal, no experimental; y
concluy6 que la eficacia de los empleados termina cuando algunos usuarios les
piden ayuda en tareas o responsabilidades ajenas a las suyas. El desempefio de la
entidad y sus trabajadores puede visualizarse en el logro de objetivos de la
institucion y esta relacionado también al contentamiento de los usuarios.

Silupu (2018) llevé a cabo una investigacion gestion por competencias y su
influencia en el desempefio laboral en una municipalidad distrital, que tiene como
finalidad indicar qué es lo que hay entre gestiébn por competencias en la eficiencia
laboral de los colaboradores administrativos; la tipologia predominante en este
estudio es correlacional causal, y por medio de un disefio no experimental;
concluyendo que el procedimiento basado en elegir a los trabajadores no es el
correcto, es decir, no se termina por escoger a las personas aptas y no se les aplica
el estudio correspondiente. En la municipalidad no se llevan a cabo evaluaciones
por competencias hacia sus colaboradores, lo que complica su desempeiio al
instante de ejecutar sus responsabilidades y tareas.

Del mismo modo, existen algunos datos sobre las teorias de gestion por
competencias, indica que son las caracteristicas que cada trabajador posee y que
las usa en beneficio de la empresa, asimismo, es la optimizacién de habilidades,
procesos herramientas, con el fin de asegurar el buen funcionamiento
organizacional (Gonzalez, 2013). Donde segun Martin (2015) sefala que son las
cualidades esenciales del individuo que en diferentes momentos puede sefalar la
forma de comportarse o de pensar que son expresadas en diversos momentos y
contextos.

También, Segun Alles (2015), el control por competencias es una estrategia
utilizada al momento de guiar al personal de una empresa a que sigan y se
comprometan con las metas establecidas, y a la vez con el método de negocios.
Cuando este tipo de control se disefia correctamente, trae resultados positivos para
la entidad y sus trabajadores. Este tipo de gestidén es usado por la gerencia ya que
posibilita el andlisis de competencias determinadas que necesita un puesto de
trabajo del individuo que lo lleva a cabo, al mismo tiempo, es un instrumento que
hace posible la creacion de una empresa flexible puesto que se obtiene la

separacion de empresa y labor del control de recurso humano, definiéndolas, asi



como factores principales en procesos de trasformacion y ofrecimiento de ventajas
competitivas.

Ademas, el tipo de control del que se menciona en el parrafo anterior
corresponde a la determinacion de habilidades empresariales o capacidades
humanas necesarias para los propdsitos que se buscan cumplir. El sistema de
gestion por competencias principalmente debe estar vinculado adecuadamente a
las tacticas y fines organizacionales, para una Optima comprensién, se debe evitar
plantear organizaciones estéticas, lo esencial es reconocer que las competencias
de los colaboradores son de vital importancia para la asociacion, asi como la
definicion del perfil de los puestos de trabajo desde el punto de vista de las
competencias.

En esa misma linea Castafio (2021) sefiala que la gestion basada en
competencias corresponde a un conjunto de capacidades y saberes previos, para
ser ejecutadas por el trabajador en el cumplimiento de sus responsabilidades, bajo
una gestion estandarizado de calidad. quien afirma que hay cuatro dimensiones,
siendo la primera dimension seleccion del personal, Koontz et al. (2012) mencionan
gue es la seleccién de los empleados mediante un procedimiento del sector de
recursos humanos y en el cual intervienen otros niveles de la entidad. Su propdsito
es elegir a la persona que mas se adapte al puesto de trabajo, es decir, aquella que
cuente con las habilidades aptas para desenvolverse en dicha area. Por la cual
dicha dimension tiene indicadores de los cuales son:

Planificacién, Pasamary Lépez, 2018) aseguran que involucra una serie de
acciones que permitiran el correcto planteamiento de decisiones con la finalidad de
lograr el éxito, considerando la coyuntura y los factores pertenecientes y ajenos que
puedan repercutir en el cumplimiento de metas. Asimismo, el segundo indicador es
evaluacion de funciones, Chavez et al. (2020) indica que es el conjunto de
actividades de determinacion del grado de expertos en un entorno especifico.
Estudiar competencias se basa también en analizar las muestras de realizacion y
determinacion del nivel de competencia del analizado.

El tercer indicador es identificacion del candidato, Iglesias (2013) sefala
gue un procedimiento basado en escoger a las personas idoneas es vital para el
desarrollo correcto de la institucion. Sin el talento correcto no se podra dirigir a una

entidad por el camino debido. Por otro lado, el cuarto indicador descripcion del



perfil, Jacéme et al. (2017) mencionan que los perfiles de trabajo se basa en
describir las labores, y cualidades que tiene un puesto laboral dentro de la
asociacion, asi como los saberes que necesita tener el ser humano que lo ocupe.

Mientras que el quinto indicador es atraccion del personal, el autor Ventura
(2017) se refiere a la habilidad de una entidad para conseguir un gran nimero de
individuos con elevada cualificacion que deseen laborar en esta, que la cantidad de
seres humanos con alta cualificacibn que pueden pero no desean trabajar.
Respecto a la segunda dimension formacion y desarrollo, Reyes (2014) indica que
es un procedimiento basado en la capacitacion de las personas que trabajaran
dentro de la comparfia para un sector determinado; y la transmision de
conocimientos ligados a la labor de la organizacion. De los cuales tiene como
indicadores:

Capacitacion, Jacéme et al. (2017) aseguran que son las acciones
direccionadas a mejorar los saberes, y habilidades de los empleados que trabajan
dentro de una compafia. La capacitacion les posibilita ser mas eficientes, y con
elevada capacidad de adaptacién. Esta se ve como un procedimiento educativo que
utiliza estrategias eficientes y bien planteadas a través de las cuales los empleados
conseguiran conocer aun mas de lo que ya saben y capacidades esenciales para
aumentar su eficacia en la consecucion de objetivos. Ademas, sobre el segundo
indicador oportunidades Chavez et al. (2020) afirman que son aquellas
circunstancias en las que la empresa tiene la probabilidad de mejorar de alguna u
otra forma con la finalidad de conseguir un avance exitoso. Para ello es necesario
gue la entidad se encuentre preparada y pueda adaptarse a las circunstancias o
cambios que se presenten en beneficio de esta.

Mientras que el tercer indicador es cambio de comportamiento, Anchelia et
al. (2021) sefnalan que las conductas perjudiciales que desarrollan conforme pasa
el tiempo. De este modo sustituir comportamientos perjuiciosos con conductas
buenas y provechosas también necesita de varios procesos y tiempo. Distintos
individuos hacen frente a inconvenientes y tropiezos cuando buscan cambiar
mucho de una vez. Para garantizar el éxito es necesario fijar la mirada en un
objetivo especifico o un cambio a la vez. Y, sobre la tercera dimension de sistema
de compensacion, Grados (2014) sefiala que son los resultados beneficiosos que

obtienen los colaboradores de una organizacién y que se afiaden a su salario
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principal. El fin principal es brindar una variedad de utilidades personales y
laborales, asi como optimizar el contentamiento de las partes interesadas y
reconocer su labor grandemente. De los cuales tienen como indicadores:

Remuneracion y beneficios, Schroeder et al. (2011) indican que es todo
aguello que el empleado recibe en reconocimiento por su trabajo. Las cantidades
econdémicas que se proporcionan al colaborador de manera directa en calidad de
alimentacion principal, corresponde a una naturaleza remunerativa. Y respecto al
segundo indicador es oportunidad para aumentar remuneraciones, Moreno (2017)
sefiala que disefiar métodos de remuneracién a los colaboradores es crucial en
cualquier institucion. La tactica se caracteriza por su asequibilidad, por estar
diseflada estructuradamente y por tener la capacidad para competir, donde el
colaborador tendra la oportunidad de crecer profesionalmente e incrementar sus
ingresos.

De la misma manera, se menciona el tercer indicador es ascensos Goémez
(2014) hace referencia a pasar de un nivel a otro a un empleado que se ha
esforzado por subir de puesto. Es decir, es el paso de rangos que experimentan las
personas al trabajar arduamente y demostrar sus capacidades, lo cual trae como
beneficio un mejor ambiente laboral y salario mas alto. Para complementar esta
idea, un ascenso en una organizacion tiene mucho que ver con subir de categoria
considerando que para ser aprobado se analizan diversos elementos. Asimismo
sobre la cuarta dimension es evaluacion del desempefio, Marquez y Albarran
(2015) mencionan gque es un modelo que necesita de ejecucion fija, y reiterativa
con el objetivo de llevar a cabo la medicion de eficacia y desenvolvimiento de los
colaboradores en las competencias y fines particulares de su puesto laboral. Y
sobre los indicadores son:

Cumplimiento de funciones Mulatillo (2017) sustenta en introducir en las
asociaciones una estructura encargada de velar por el bienestar de esta y de
verificar que todo se realice conforme a lo establecido desde un primer momento.
Asimismo, se asegura de que se obedezcan todas las normas legales para evitar
inconvenientes. De esta manera se previenen errores que pueden impactar
negativamente en el desarrollo y estabilidad organizacional. Ademas, sobre el
segundo indicador las conductas observadas; Fernandez (2013) exponen que es la

instancia con la que se da a conocer la capacidad para vincular de forma correcta
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las respuestas y comportamientos del analizado. Adicional a ello, destaca la
esencialidad para comprobar lo indagado y observado con otras fuentes de datos.

Para referir sobre la segunda variable desempefio laboral se enfoca en el
autor Chiavenato (2011) quien muestra que es la capacidad de cumplir con las
expectativas o cubrir las necesidades de los usuarios a través de los productos y
servicios brindados siendo estas capacidades las que permiten a la compafia
cumplir sus propositos, es decir, es el grado en que el trabajo realizado por el
empleado se relaciona con la consecucién de metas. Por otro lado, Gémez (2014)
indica que la ejecucién de tareas permite el avance de los bienes y servicios, donde
se logra evaluar la eficiencia de las metas empresariales es por esa razon que la
importancia de este aspecto se vera plasmado en la rentabilidad organizacional.

Segun Klinger y Nabaldian (2012) asegura que las teorias dan a conocer la
relacion existente del desempefio laboral, para el cual se tiene como principal
teoria. (a) Teoria de la Equidad, esta fundamentada en la manera en como el
personal es tratado. En la fidelidad, la cual, si existe genera compromiso y
satisfaccion en el recurso humano. Asimismo, cabe mencionar que esta teoria esta
asociada con juicios subjetivos. Por consiguiente, se puede deducir que existe
imparcialidad y el buen trato, los cuales son dos factores elementales dentro de una
compafia.

(b) Teoria de las Expectativas. Conforme con esta teoria, se dice que el
contentamiento de los colaboradores. Es el alcance que un trabajador piensa que
tiene al ejecutar su labor al grado en que se espera. El andlisis del personal con el
consecuente reconocimiento través de remuneraciones, y recompensas o
sanciones, si es que se logra o no el desarrollo esperado. La esencialidad que el
colaborador le ofrece a estas gratificaciones o restricciones es indispensable para
gue éste reconozca y entienda como debe desarrollarse. No se puede dudar que
esta teoria posibilita la comprension de vinculos positivas o0 negativas en el
desenvolvimiento del empleado; puesto que, como persona también cuenta con
expectativas y propositos.

Para Sanchez (2015) sefiala que el desenvolvimiento en el trabajo es el
contexto mas 6ptimo para que el empleado de a conocer sus capacidades logradas,
las mismas que se unen y engloban un gran nimero de saberes, pensamientos,

habilidades, cualidades. Ademas, respecto a la primera dimension aptitudes,
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Kunas (2020) se refiere a un conjunto de particularidades psicolégicas que
posibilitan a un individuo ejecutar una tarea determinada. Es la habilidad de un ser
humano para llevar a cabo una actividad de la mejor manera posible, evitando
problemas y garantizando beneficios y efectividad. De los cuales se tiene como
indicadores:

Conocimiento del puesto, Prado (2015) expresa que es la fuente de la
capacidad de competir de las organizaciones; es lo que les ofrece su adaptabilidad.
Para que una entidad se desarrolle debidamente y cumpla con lo establecido desde
un principio, es de vital importancia que planee sus acciones, estrategias y sobre
todo recursos, para evadir imprevistos. Por otro lado, el segundo indicador es
experiencia laboral, Carrasco (2018) precisa que son el grupo de habilidades y
saberes conseguidos por un individuo en un puesto de trabajo especifico, o a lo
largo de un tiempo transcurrido en su vida laboral. Dicho de otro modo, este aspecto
tiene mucho que ver con los aprendizajes logrados al trabajar. Ademas, sobre el
tercer indicador es capacidad, Romero (2016) determina que es una serie de
herramientas y capacidades que un ser humano utiliza para realizar una actividad
eficiente y efectiva. De este modo, este elemento se relaciona con la educacion, la
cual se fundamenta en afadir recursos nuevos para emplearse en el entorno
general.

Y respeto al cuarto indicador es capacitacion, Sanchez (2015) indica que
son las actividades realizadas por una compaifia, las cuales cumplen con un Unico
objetivo, formar y capacitar al personal para que pueda desenvolverse
Optimamente. Estas acciones se ejecutan de acuerdo con los requerimientos
organizacionales. Asimismo se tiene la segunda dimensién comportamiento y
actitud, Quispe y Ayaviri (2016) sefalan que es un proceso que conlleva a actuar
de una forma determinada. Es la ejecucion de un objetivo; y es la reaccion evolutiva,
buena o mala, dirigido hacia algun objeto o persona, que se da a conocer en
creencias, conductas y sentimientos deliberados. Siendo sus principales
indicadores:

Desempefio de las responsabilidades, Garcia (2013) determina que se
basa en medir la eficiencia de las organizaciones en base al cumplimiento de metas
y competencias. Son estudios para establecer si las acciones realizadas han

potenciado resultados efectivos o contrarios a ellos. Los fines son cuantificables y
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estan orientados en los resultados de calidad, como muestra de ello, tenemos las
metas comerciales. Por otro lado, el segundo indicador es relaciones
interpersonales, Pashanasi et al. (2021) precisan que son un modelo de
interrelacion importante para cualquier persona, ya que este permite la
comunicacién, la cual es clave, con el propésito de incrementar sus saberes y
garantizar su supervivencia.

Y sobre el tercer indicador asume y transmite valores, Bautista et al. (2020)
seflalan que dentro de una empresa es necesario formar y transmitir valores que
beneficien a la empresa en general. También, se toma en cuenta la tercera
dimensién rendimiento, Llapa (2019) se refiere a la capacidad de producir que tiene
una institucion. Es el vinculo existente entre los logros, los recursos y las estrategias
gue se han empleado para llegar hasta ahi. Y por el cual los principales indicadores
son:

Calidad de trabajo, Olivares (2021) indican que es una manera de
demostrar como es que los empleados se sienten en su entorno laboral, para
determinar si este es positivo o negativo y con respecto a ello tomar las decisiones
correctas. Asimismo, respecto al segundo indicador es trabajo en equipo, Navarro
(2014) menciona que es una tarea que se ejecuta por medio de un grupo de
colaboradores que buscan obtener el mismo resultado, es decir que persiguen una
misma meta. Los grupos son formados para que cada una de las partes pueda
aportar algo, ya sean ideas, saberes, opiniones, datos, y de esa manera puedan
lograr un proposito eficientemente, con el fin de contribuir al desarrollo de la entidad.

También respecto al tercer indicador es cumplimiento de actividades, Arias
y Morales (2021) determinan que la gestion de verificacion en cuanto a la
realizacion de responsabilidades es un elemento clave en cualquier compainia,
pues de lo contrario no podra conseguir lo que tanto desea, evitando errores o
problemas. Y sobre el cuarto indicador es resultados Machado y Rodriguez (2020)
mencionan que es la consecuencia de cualquier acto. Es lo que se logra al seguir

cada una de las tareas establecidas en un primer momento.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Se establece que el presente estudio fue de tipo
basico tal como lo dice Buritica (2019) sefiala que el analisis en cuestion es teérico,
basico debido a que se sustenta en un concepto teorico y tiene como propdsito
principal llevar a cabo una teoria, desarrollar, modificar, o verificar el conocimiento

a través del manifiesto de amplias divulgaciones o fundamentos.

3.1.2. Enfoque de la investigacién: La investigacion cuenta con una orientacion
cuantitativa, tal como indica Bravo (2021) aparece una idea que comprende
interrogantes y metas de las cuales se forma un enfoque tedrico fundamentado en
la literatura, donde se busca verificar las hipétesis por medio de la mensuracion de
las variables y las estrategias estadisticas que surgen después de la recoleccion

de informacion.

3.1.3. Disefio de investigacién: El analisis realizado fue no experimental porque
el investigador no maneja las variables especificas para conseguir datos; ésta se
recolecta tal y como la dan a conocer las personas estudiadas, sin ser cambiados.
Asimismo, se caracteriza por ser de tipo transversal debido a que la informacién
de las dos dimensiones son recogidos en un tiempo determinado basado en la
descripcion y reconocimiento de los problemas existentes en cada una (Pizarro et
al., 2020), para después ejecutar una proposiciéon de control por competencias,
gue permita recopilar tales fallas.

De la misma manera, conforme su alcance fue de tipo correlacional ya que
sobresale por tratar de encontrar el grado de relacion existente en las variables de
analisis midiendo el coeficiente de correlacion que prueban los experimentos de

hipétesis (Labajo, 2016). El esquema del disefio es:
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Dénde:
01 = Gestidn por competencias
02 = Desempeiio laboral
r = Relacion que existe entre ambas variables

M = Muestra

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Gestion por competencias

Definicion conceptual. Castafio (2021) sefala que la direccidon basada en
competencias corresponde a un conjunto de capacidades y saberes previos, para
ser ejecutadas por el trabajador en el cumplimiento de sus responsabilidades, bajo

una gestion estandarizado de calidad.

Definicién operacional. En la presente investigacion se utilizara las cuatro
dimensiones mencionadas por Martin (2015) que es seleccién del personal;
formacion y desarrollo; sistema de compensacion; evaluacion del desemperio; los

cuales se mediran en una escala de Likert.

Indicadores: De la dimension (seleccion del personal) son planificacion;
evaluacion de funciones; identificacion del candidato; descripcién del perfil;
atraccion del personal; (formacion y desarrollo) son capacitacion; oportunidades;
fomentacion de comportamientos; (sistema de compensacion) son remuneracion y
beneficios; oportunidad para aumentar remuneraciones; ascensos; (evaluacion del

desempeio) son cumplimiento de funciones; conductas observadas.
Escala de medicion: de forma ordinal.

Variable 2. Desempefio laboral
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Definicion conceptual. Gomez (2014) indica que la ejecucion de tareas
permite el avance de los bienes y servicios, donde se logra evaluar la eficiencia de
las metas empresariales es por esa razon que la importancia de este aspecto se

vera plasmado en la rentabilidad organizacional.

Definicion operacional. En la presente investigacion se utilizara las tres
dimensiones definidas por Gémez (2014) que es aptitudes; comportamiento y

actitud; rendimiento; los cuales se mediran en una escala de Likert.

Indicadores: De la dimension (aptitudes) son conocimiento del puesto;

experiencia laboral; capacidad; capacitacion; (comportamiento y actitud) son
desempeiio de las responsabilidades; relaciones interpersonales; asume vy
transmite valores; (rendimiento) son calidad de trabajo; trabajo en equipo;
cumplimiento de actividades; resultados.

Escala de medicion: de forma ordinal.

3.3. Poblacion

3.3.1. Poblacion: Se basa en el conjunto de personas sobre las cuales se
aplicé una investigacién y se deducen ciertas cosas e informacion importante que
se desconocia (Sanchez et al.,, 2018). Para este estudio; la poblacion estuvo
representada por 70 de los colaboradores en una entidad publica de Querecaotillo —

Sullana.

El criterio de inclusién: Estuvo conformado por todos los colaboradores
gue trabajan en dicha entidad, y que dieron su consentimiento para realizar la

encuesta mientras estén laborando.

El criterio de exclusion: Estuvo conformado por todos los colaboradores
gue trabajan en dicha entidad, y que dieron su consentimiento para realizar la
encuesta mientras estén laborando, pero se excluyen a los que en ese momento

estan de licencia o de vacaciones.

3.3.2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.3.2.1. Técnicas: Segun los resultados que se desean obtener, se ha creido
conveniente emplear como estrategia eficaz la encuesta para de esa manera poder

averiguar y tener mas conocimientos acerca de un sector de la poblacion, segun
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(Lépez y Sandoval, 2016) sefalan que esta es una herramienta de analisis creada
para conseguir datos a través de la utilizacion de cuestionarios.

3.3.2.2. Instrumentos: Se empleé como recurso el cuestionario, el mismo
gue posibilité conseguir resultados o contestaciones precisas y claras. Asimismo,
cabe resaltar que este se le fue atribuido a la poblacion que se desea estudiar con
el fin de conocerlos y poder entenderlos, de la misma manera, las interrogantes
propuestas dentro del cuestionario deben estar vinculadas con las variables

identificadas conforme a la escala de medicién ordinal.

También, destaco que el cuestionario de la variable control por competencia
estd conformado por 25 incégnitas estructurado en cuatro dimensiones con la
finalidad de ejecutar una medicién de la eleccion de los empleados, la capacitacion
y desenvolvimiento de los trabajadores de la asociacion publica de Querecotillo —
Sullana; del mismo modo, con respecto a la variable del desempefio en el trabajo,
el cuestionario estuvo compuesto por 17 items dividido en tres dimensiones de las
cuales se requiri6 identificar y establecer los aspectos que impactan en el actuar y
desarrollo de los colaboradores como: las habilidades, forma de relacionarse, y
desempeinio; todos ellos segmentados bajo cinco opciones de respuesta conforme
a la escala ordinal de Likert.

De otra manera, indicar los recursos que se emplearon en el presente
estudio es fundamental para que puedan verificar con anterioridad y se determiné
si son confiables o no, para que de esta manera se realice un uso eficiente y efectivo
gue contribuya al desarrollo adecuado de la investigacién y otros aspectos que esta
aborda.

Validez

Segun Coelho (2019) considera que este elemento es esencial dentro de
cualquier estudio, este se establece en cuanto a la comprobacién y estudio del
contenido de las herramientas que se vinculan con los indicadores con el fin de
llevar a cabo una mediciébn de variables. Con el propdsito de asegurar la
puntualidad y validez del cuestionario, las herramientas de andlisis estuvieron
sujetas a un estudio cualitativo acudiendo al profesionalismo de algunos individuos,
los cuales evaluaron pausada y detalladamente cada dimension con los items,
puntualizando que los recursos planteados fueron comprobados para la aplicacion

en el ambiente de estudio.
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Confiabilidad

Por otro lado, Coelho (2019) afirma que para tener la seguridad de que las
herramientas de medicion utilizadas son confiables es fundamental tomar en cuenta
el nivel de precision para con los resultados. Generalmente hay varios procesos
gue pueden ser beneficiosos y en ellos se pudo determinar el coeficiente de
fiabilidad, entre ellos se tiene el alfa de Cronbach el cual dio que es 95% confiable
para la variable gestion por competencias, y el 96% confiable para la variable
desempenio laboral, y que es el mas utilizado y pone en manifiesto el nivel de
consistencia interna entre los items, interpretados conforme los rangos que van

entre0y 1.
3.4. Procedimientos

Para la aplicacion de este cuestionario fue necesario primero acercarse a la
organizacion publica de Querecotillo — Sullana y hacer una solicitud que les de la
facultad de realizar estas preguntas a los integrantes de esta. Para esto, fue
esencial dar a conocer las cualidades y objetivos del estudio como también los
beneficios potenciales que puede obtener la empresa al colaborar. Hoy en dia, el
trabajo de la asociacion del estado, se ejecutd correctamente lo cual posibilitd que
se apligue directamente los cuestionarios a las personas, y no se ejecutd por medio
de instrumentos tecnoldgicos; de este modo, se les hizo llegar a los colaboradores
esta serie de preguntas con opciones de respuesta con el fin de que contribuyan al
desarrollo de la investigacion, pero para ello, se necesitd explicarles los propésitos
beneficios y la esencialidad de respuestas objetivas que permitio elaborar

conclusiones precisas de las competencias empresariales.
3.5. Métodos de andlisis de datos

Este elemento corresponde al desarrollo de una base datos, a través de la
tabulacion de respuestas de los 70 empleados a quienes se le hizo las preguntas
conectadas a cada variable. Partiendo de todo ello, se procedio a llevar a cabo los
procesos estadisticos fundamentados en la descripcion, tomando en cuenta las
variables y dimensiones para el cargo, reconociendo la frecuencia y porcentaje de
los items respectivos, asimismo; para la variable desempefio laboral, se uso el
Programa Estadistico SPSS V. 26.
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Para consecuencias del modelo, en cuanto al prondstico; se usé la regresiéon
logistica ordinal, con el objetivo de percibir y comprender el sometimiento de las
respuestas ordinales politdbmicas, en base a predictores conjuntos, finalizando con
la determinacion de si son covariables o factores.

Con respecto al propdsito que tiene que ver con la influencia, se inicia con
pruebas de Kolmogorov-Smirnov, al tomar en cuenta una muestra de 70 personas,
con esto se va a establecer la prueba paramétrica de Rho de Pearson en relacién
a la repercusion de la variable independiente sobre la opuesta tomando en cuenta
que son cuantitativas. En el estudio de la data; para identificar y establecer el
impacto, se desarrollaron y terminaron los procedimientos estadisticos de tipo
correlacional- causal, para responder a tal meta.

En relacion con la observacion de datos, aquellos que son descriptivos se
mostraron en base a los items planteados conforme los indicadores, dadas a
conocer por medio de tablas y figuras, conseguidas a través del empleo del

software Microsoft Excel 2017.
3.6. Aspectos éticos

El presente estudio fue ejecutado en base a las normas legales planteadas
en los acuerdos de la Universidad Cesar Vallejo, de la misma manera cabe resaltar
gue aqui no se hace presente plagio, por lo que el andlisis es confiable y veredicto,
conseguido con un arduo trabajo por parte del investigador, asegurando una
correcta aplicacion de los valores éticos. Por otra parte, se considerd la
beneficencia ya que conforme a los resultados logrados se buscé que la Instituciéon
optimice su desarrollo y manera de trabajar de los empleados pertenecientes a la
compafia publica de Querecotillo — Sullana. Vinculado al aspecto de no
maleficencia, la investigacién simplemente busca conocer la entidad y no causarle
problemas de ningun tipo. En cuanto a autonomia, se tuvo mucho respeto sobre la
decision de los individuos que han formado parte del andlisis. Por ultimo, en el
aspecto de justicia, la aplicacién de la herramienta se ejecutd bajo la autorizacion
de los estudiados, tratando con mucha discrecion en las respuestas. Y también se
respetd a los autores mediante las citas correctas sobre ellos, y se utilizé el APA

para una correcta redaccion de la investigacion.
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IV.  RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 1

Datos agrupados de gestion por competencias y dimensiones

Deficiente Regular Eficiente

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Proceso de 3 4.2% 44 62.9% 23 32.9%
seleccién
Formacion y 6 8.6% 46 65.7% 18 25.7%
desarrollo
Sistema 3 de 16 22 9% 47 67.1% 7 10.0%
compensacion
Evaluacmp del 70 100.0% 0 0.0% 0 0.0%
esempefio
Gestion ~ por 7 10.0% 26 37.1% 37 52.9%
competencias

Nota: Datos del cuestionario

Interpretacién:

De acuerdo con la tabla 1, se observa que la gestidbn por competencias, de la
totalidad de los colaboradores encuestados, sefalan que el 52.9% afirman que
estan en nivel eficiente, ademas el 37.1% consideran que estan en un nivel regular;
y solo el 10.0% dicen que estan en nivel deficiente. Mientras que el proceso de
seleccidn, de la totalidad de los colaboradores encuestados, sefialan que el 62.9%
afirman que estan en nivel regular, ademas el 32.9% consideran que estan en un
nivel eficiente; y solo el 4.2% dicen que estan en nivel deficiente. Ademas, respecto
a la formacion y desarrollo, de la totalidad de los colaboradores encuestados,
sefialan que el 65.7% afirman que estan en nivel regular, ademas el 25.7%
consideran que estan en un nivel eficiente; y solo el 8.6% dicen que estan en nivel
deficiente. Asimismo, respecto al sistema de compensacion, de la totalidad de los
colaboradores encuestados, sefialan que el 67.1% afirman que estan en nivel
regular, ademas el 22.9% consideran que estan en un nivel deficiente; y solo el
10.0% dicen que estan en nivel eficiente. Y finalmente, respecto a la evaluacion del
desemperio, de la totalidad de los colaboradores encuestados, sefialan que el

100.0% afirman que estan en nivel deficiente.
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Tabla 2

Datos agrupados de desempefio laboral y dimensiones

Deficiente Regular Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Aptitudes 9 12.9% 44 62.9% 17 24.2%
Comportamiento y 18 25.7% 52 74.3% 0 0.0%
actitud
Rendimiento 24 24.3% 46 65.7% 0 0.0%
Desempefio laboral 19 27.2% 39 55.7% 12 17.1%

Nota: Datos del cuestionario

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 2, se observa que el desempefio laboral, de la totalidad de
los colaboradores encuestados, sefialan que el 55.7% afirman que estan en nivel
regular, ademas el 27.2% consideran que estan en un nivel deficiente; y solo el
17.1% dicen que estan en nivel eficiente. Mientras que las aptitudes, de la totalidad
de los colaboradores encuestados, sefialan que el 62.9% afirman que estan en nivel
regular, ademas el 24.2% consideran que estan en un nivel eficiente; y solo el
12.9% dicen que estan en nivel deficiente. Ademas, respecto al comportamiento y
actitud, de la totalidad de los colaboradores encuestados, sefialan que el 74.3%
afirman que estan en nivel regular, ademas el 25.7% consideran que estan en un
nivel deficiente. Asimismo, respecto al rendimiento, de la totalidad de los
colaboradores encuestados, sefialan que el 65.7% afirman que estan en nivel

regular, ademas el 24.3% consideran que estan en un nivel eficiente.
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Determinar si la gestion por competencias permite mejorar el desempefio laboral

de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.

Tabla 3

Gestion por competencias y el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Deficiente Regular Eficiente Total
GESTION POR Deficiente ~ Recuento 5 2 0 7
COMPETENCIAS % del total 7,1% 2,9% 0,0% 10,0%
Regular Recuento 10 16 0 26
% del total 14,3% 22,9% 0,0% 37,1%
Eficiente Recuento 4 21 12 37
% del total 5,7% 30,0% 17,1% 52,9%
Total Recuento 19 39 12 70
% del total 27,1% 55,7% 17,1% 100,0%

Nota: Datos del cuestionario

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 3, se observa que la gestion por competencias y
desemperio laboral, del total de los colaboradores encuestados, afirman que del
10.0% de la gestién por competencias se encuentra en un nivel deficiente. De los
cuales el 7.1% de los encuestados califican la gestion por competencias en un nivel
deficiente, y califican el desempefio laboral como deficiente. Asimismo, el 37.1% de
los encuestados afirman que la gestion por competencias esta en un nivel regular.
De los cuales el 22.9% de los encuestados califican la gestién por competencias en
un nivel regular, y califican el desempefio laboral como regular. De la misma forma,
el 52.9% de los encuestados afirman que la gestion por competencias esta en un
nivel eficiente. De los cuales el 30.0% de los encuestados califican la gestion por
competencias en un nivel eficiente, y califican el desempefio laboral como regular.
Por otra parte, el desempefio laboral se encuentra en un nivel deficiente con un

27.1%, en un nivel regular con el 55.7%, y un nivel eficiente con el 17.1%.
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Determinar la relacién que existe entre el proceso de seleccion de personal y el
desemperio laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo —
Sullana, 2022.

Tabla 4

Proceso de seleccién de personal y el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Deficiente Regular Eficiente Total
SELECCION DEL Deficiente  Recuento 2 1 0 3
PERSONAL % del total 2,9% 1,4% 0,0% 4,3%
Regular Recuento 17 25 2 44
% del total 24,3% 35,7% 2,9% 62,9%
Eficiente Recuento 0 13 10 23
% del total 0,0% 18,6% 14,3% 32,9%
Total Recuento 19 39 12 70
% del total 27,1% 55,7% 17,1% 100,0%

Nota: Datos del cuestionario

Interpretacién:

De acuerdo con la tabla 4, se observa que el proceso de seleccién de personal y
desempefio laboral, del total de los colaboradores encuestados, afirman que del
4.3% del proceso de seleccidn de personal se encuentra en un nivel deficiente. De
los cuales el 2.9% de los encuestados califican el proceso de seleccién de personal
en un nivel deficiente, y califican el desempefio laboral como deficiente. Asimismo,
el 62.9% de los encuestados afirman que el proceso de seleccién de personal esta
en un nivel regular. De los cuales el 35.7% de los encuestados califican el proceso
de seleccion de personal en un nivel regular, y califican el desempefio laboral como
regular. De la misma forma, el 32.9% de los encuestados afirman que el proceso
de seleccion de personal esta en un nivel eficiente. De los cuales el 18.6% de los
encuestados califican el proceso de seleccion de personal en un nivel eficiente, y
califican el desempefio laboral como regular. Por otra parte, el desempefio laboral
se encuentra en un nivel deficiente con un 27.1%, en un nivel regular con el 55.7%,

y un nivel eficiente con el 17.1%.
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Determinar la relacion que existe entre la formacion y desarrollo con el desempefio

laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.

Tabla 5

Formacion y desarrollo con el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Deficiente Regular Eficiente Total
FORMACION Y Deficiente Recuento 4 2 0 6
DESARROLLO % del total 5,7% 2,9% 0,0% 8,6%
Regular Recuento 15 28 3 46
% del total 21,4% 40,0% 4,3% 65,7%
Eficiente Recuento 0 9 9 18
% del total 0,0% 12,9% 12,9% 25,7%
Total Recuento 19 39 12 70
% del total 27,1% 55,7% 17,1% 100,0%

Nota: Datos del cuestionario

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 5, se observa que la formacion y desarrollo con el
desempefio laboral, del total de los colaboradores encuestados, afirman que del
8.6% de la formacion y desarrollo se encuentra en un nivel deficiente. De los cuales
el 25.7% de los encuestados califican la formacion y desarrollo en un nivel
deficiente, y califican el desempefio laboral como deficiente. Asimismo, el 65.7% de
los encuestados afirman que la formacién y desarrollo est4 en un nivel regular. De
los cuales el 40.0% de los encuestados califican la formacion y desarrollo en un
nivel regular, y califican el desempefio laboral como regular. De la misma forma, el
25.7% de los encuestados afirman que la formacion y desarrollo esta en un nivel
eficiente. De los cuales el 12.9% de los encuestados califican la formacion y
desarrollo en un nivel eficiente, y califican el desempefio laboral como regular. Por
otra parte, el desempefio laboral se encuentra en un nivel deficiente con un 27.1%,

en un nivel regular con el 55.7%, y un nivel eficiente con el 17.1%.
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Determinar la relacion que existe entre el sistema de compensacion y el desempefio

laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.

Tabla 6

Sistema de compensacion y el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Deficiente Regular Eficiente Total
SISTEMA DE Deficiente Recuento 10 6 0 16
COMPENSACION % del total 14,3% 8,6% 0,0% 22,9%
Regular Recuento 9 32 6 47
% del total 12,9% 45,7% 8,6% 67,1%
Eficiente Recuento 0 1 6 7
% del total 0,0% 1,4% 8,6% 10,0%
Total Recuento 19 39 12 70
% del total 27,1% 55,7% 17,1% 100,0%

Nota: Datos del cuestionario

Interpretacién:

De acuerdo con la tabla 6, se observa que el sistema de compensacion y
desemperio laboral, del total de los colaboradores encuestados, afirman que del
22.9% del sistema de compensacion se encuentra en un nivel deficiente. De los
cuales el 14.3% de los encuestados califican el sistema de compensacion en un
nivel deficiente, y califican el desempefio laboral como deficiente. Asimismo, el
67.1% de los encuestados afirman que el sistema de compensacion esta en un
nivel regular. De los cuales el 45.7% de los encuestados califican el sistema de
compensacion en un nivel regular, y califican el desempefio laboral como regular.
De la misma forma, el 10.0% de los encuestados afirman que el sistema de
compensacion esta en un nivel eficiente. De los cuales el 8.6% de los encuestados
califican el sistema de compensacion en un nivel eficiente, y califican el desempefio
laboral como eficiente. Por otra parte, el desempefio laboral se encuentra en un
nivel deficiente con un 27.1%, en un nivel regular con el 55.7%, y un nivel eficiente
con el 17.1%.
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Determinar la relacibn que existe entre la evaluacion del desempefio y el
desemperio laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo —
Sullana, 2022.

Tabla 7

Evaluacion del desempefio y el desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Deficiente Regular Eficiente Total
EVALUACION DEL Deficiente Recuento 19 39 12 70
DESEMPENO % del total 27,1% 55,7% 17,1% 100,0%
Total Recuento 19 39 12 70
% del total 27,1% 55,7% 17,1% 100,0%

Nota: Datos del cuestionario

Interpretacién:

De acuerdo con la tabla 7, se observa que la evaluacion del desempefio y
desemperio laboral, del total de los colaboradores encuestados, afirman que del
100.0% de la evaluacion del desempefio se encuentra en un nivel deficiente. De los
cuales el 55.7% de los encuestados califican la evaluacion del desempefio en un
nivel deficiente, y califican el desempefio laboral como regular. Por otra parte, el
desemperio laboral se encuentra en un nivel deficiente con un 27.1%, en un nivel

regular con el 55.7%, y un nivel eficiente con el 17.1%.
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Resultados inferenciales

Hi: La gestion por competencias permite mejorar significativamente el desempefio
laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecaotillo — Sullana, 2022.
Ho: La gestion por competencias no permite mejorar significativamente el
desemperio laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecaotillo —
Sullana, 2022.

Tabla 8

Correlacién entre la gestion por competencias y el desempefio laboral

GESTION POR DESEMPENO
COMPETENCIAS LABORAL

GESTION POR Correlacién de 1 521"
COMPETENCIAS Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70
DESEMPENO Correlacién de 521" 1
LABORAL Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

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

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 8, se evidencio que el analisis de correlacion muestra que
la gestion por competencias se relaciona significativamente con el desempefio
laboral, lo que conduce a aceptar la hipotesis Hi de la investigacion. Por lo tanto, el
coeficiente de correlacion es de ,521**, el cual tiene una correlacién positiva
moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en la medida que mejora

la gestién por competencias, mejora el desempefio laboral.
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Hi: Existe relacion entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio
laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.
Ho: No existe relacién entre el proceso de seleccién de personal y el desempefio

laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.

Tabla 9

Correlacion entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio laboral

SELECCION
DEL DESEMPENO
PERSONAL LABORAL
SELECCION DEL Correlacion de 1 ,565™
PERSONAL Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
DESEMPENO Correlacion de ,565™ 1
LABORAL Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 9, se observé que el analisis de correlacion muestra que la
seleccidén de personal se relaciona en forma significativa con el desempefio laboral,
lo que conduce a aceptar la hipotesis Hi de la investigacion. Por lo tanto, el
coeficiente de correlacion es de ,565**, el cual tiene una correlacion positiva
moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en la medida que mejora

la seleccién de personal, mejora el desempefio laboral.
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Ho:  No existe relacion entre la formacion y desarrollo con el desempefio laboral
de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.
Hi:  Existe relacién entre la formacion y desarrollo con el desempefio laboral de

los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.

Tabla 10

Correlacion entre la formacion y desarrollo con el desempefio laboral

FORMACION Y DESEMPENO
DESARROLLO LABORAL

FORMACION Y Correlacion de Pearson 1 ,551™
DESARROLLO

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70
DESEMPENO Correlacion de Pearson 551" 1
LABORAL

Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

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

Interpretacién:

De acuerdo con la tabla 10, se observé que el andlisis de correlacion muestra que
la formacion se relaciona en forma significativa con el desempefio laboral, 1o que
conduce a aceptar la hipotesis Hi de la investigacion. Por lo tanto, el coeficiente de
correlacion es de ,551*, el cual tiene una correlacion positiva moderada. El signo
positivo de la correlacion indica que en la medida que mejora la formacién y

desarrollo, mejora el desempefio laboral.
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Ho:  No existe relacion entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral
de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.
Hi:  Existe relaciéon entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral de

los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.

Tabla 11

Correlacion entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral

SISTEMA DE DESEMPENO
COMPENSACION LABORAL
SISTEMA DE Correlacién de Pearson 1 587"
COMPENSACION
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
DESEMPENO LABORAL Correlacién de Pearson 587" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

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

Interpretacién:

De acuerdo con la tabla 11, se observé que el analisis de correlacion muestra que
el sistema de compensacion se relaciona en forma significativa con el desempefio
laboral, lo que conduce a aceptar la hip6tesis Hi de la investigacion. Por lo tanto, el
coeficiente de correlacion es de ,587**, el cual tiene una correlacion positiva
moderada. El signo positivo de la correlacién indica que en la medida que mejora

el sistema de compensacion, mejora el desempefio laboral.
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Ho:  No existe relacion entre la evaluacion del desempeiio y el desempefio laboral
de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.
Hi:  Existe relacién entre la evaluacion del desempefio y el desempefio laboral

de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022.

Tabla 12

Correlacion entre la evaluacion del desempefio y el desempefio laboral

EVALUACION DEL DESEMPENO

DESEMPENO LABORAL
EVALUACION DEL Correlaciéon de Pearson 1 577"
DESEMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
DESEMPENO LABORAL Correlacién de Pearson 577" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

a. No se puede calcular porque, como minimo, una de las variables es constante.

Interpretacién:

De acuerdo con la tabla 12, se observé que el analisis de correlacion muestra que
la evaluacion del desempefio se relaciona en forma significativa con el desempefio
laboral, lo que conduce a aceptar la hipo6tesis Hi de la investigacion. Por lo tanto, el
coeficiente de correlacion es de ,577**, el cual tiene una correlacion positiva
moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en la medida que mejora

la evaluacion del desempefio, mejora el desemperio laboral.
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V. DISCUSION

De acuerdo con el objetivo general, se evidencié que el analisis de
correlacion muestra que la gestibn por competencias se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, lo que conduce aceptar la hipotesis
Hi de la investigacion. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,521**, el
cual tiene una correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion
indica que en la medida que mejora la gestibn por competencias, mejora el
desempenio laboral.

Por lo tanto, estos resultados tiene concordancia con los resultados de Borda
(2021) quien demostré una correlacion directa y positiva entre la variable control
por competencias y estudio del desempefio en el trabajo, demostrado a través de
la Prueba Rho de Spearman (Sig. p valor=,000 menor al error estadistico a=,05) y
un alto coeficiente (rho=,715).

Del mismo modo, coincide con Becerra y Paredes (2019) quienes
determinaron que un factor de relacion de Rho de Spearman = 0.728 entre
competencias especificas gerenciales y desempefio laboral, con una (p < 0.05); en
consecuencia, hay una asociacion beneficiosa en la empresa, dicho de otro modo
se debe aprender a laborar en grupo para de esa manera juntar todas las
capacidades y obtener resultados mas efectivos.

Ademas, Sosa (2018) concluyé que existe un cruce directo entre las
variables mencionadas en las lineas anteriores, pudiéndose observar una
correlacion positiva alta (r = 0.824) entre control por competencias Yy
desenvolvimiento en el trabajo.

También, se relaciona con los resultados de la tesis de Mija y Surita (2021)
llegd a la conclusion que las competencias transversales se vinculan directamente
con el desempefio en el trabajo, logrando un coeficiente de Pearson equivalente a
0.515 a un grado de correlacion R2 lineal de 0,265 teniendo un nivel significativa
0,01.

Esto se ve respaldo por el aporte de Alles (2015), quien define que el control
por competencias es una estrategia utilizada al momento de guiar al personal de
una empresa a que sigan y se comprometan con las metas establecidas, y a la vez

con el método de negocios. Cuando este tipo de control se disefia correctamente,
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trae resultados positivos para la entidad y sus trabajadores. Quien afirma que la
mejora de la gestion por competencia, va ir mejorando el desempefio de los
colaboradores.

Del mismo modo, Castafio (2021) sefiala que la direccidbn basada en
competencias corresponde a un conjunto de capacidades y saberes previos, para
ser ejecutadas por el trabajador en el cumplimiento de sus responsabilidades, bajo
una gestion estandarizado de calidad.

Por otra parte, respecto al primer objetivo especifico, se observd que el
analisis de correlacidbn muestra que la seleccién de personal se relaciona en forma
significativa con el desempefio laboral, Io que conduce a aceptar la hipotesis Hi de
la investigacion. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,565**, el cual tiene
una correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en
la medida que mejora la seleccién de personal, mejora el desempefio laboral.

Cuyos resultados obtenidos en esta investigacion, tienen concordancia con
los resultados obtenidos de Vélez et al. (2021) concluyeron que la administracion
por competencia carece de incorporacion al desempefio, y actividades como la
seleccion, formacion, preparacién, motivacion de los trabajadores, asimismo la
determinacién de perfiles de competencias que no se adaptan al método de la
institucion, lo que posibilita un estudio y definicion de las competencias necesarias,
tomando en cuenta las metas empresariales.

De la misma manera, viene guardando relacion positiva con los resultados
de la tesis de Becerra y Paredes (2019) determinaron que adquirié un elemento de
relacion de Rho de Spearman = 0.823 entre competencias especificas por area y
el desempefio laboral, con una (p < 0.05); por consiguiente, hay un vinculo positivo
en tal organizacion.

Ademas, esto se ve respaldo por el aporte de Koontz et al. (2012) mencionan
gue es la eleccion de los empleados mediante un procedimiento del sector de
recursos humanos y en el cual intervienen otros niveles de la entidad. Su proposito
es elegir a la persona que mas se adapte al puesto de trabajo, es decir, aquella que
cuente con las habilidades aptas para desenvolverse en dicha area.

Por el contrario, no guarda relacién con los resultados del autor Silupu (2018)

concluyo que el procedimiento basado en elegir a los trabajadores no es el correcto,
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es decir, no se termina por escoger a las personas aptas y no se les aplica el estudio
correspondiente.

Por otra parte, el segundo objetivo especifico, se observo que el analisis de
correlacion muestra que la formacion se relaciona en forma significativa con el
desemperio laboral, lo que conduce a aceptar la hipotesis Hi de la investigacion.
Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,551**, el cual tiene una correlacion
positiva moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en la medida que
mejora la formacion y desarrollo, mejora el desempefio laboral.

El cual viene relaciondndose directamente con los resultados de la tesis de
Ronquillo (2022) obteniendo como resultado que las entidades que administran
bien su recurso humano lograran beneficios y aumentaran su capacidad de
competir, alcanzando un desarrollo optimo fundamentado en altos niveles de
calidad y compromiso de los empleados.

Ademas, guarda concordancia con Diaz (2020) quien determiné en base a
los conceptos elaborados por Martha Alles, asi como es espiral ingenieria que se
caracteriza por innovar y crear nuevos bienes y servicios de calidad. Para lograr
una meta frente al desarrollo del personal se pudo fijar indicadores de estudio por
competencias aplicables que potencian la optimizacién constante.

Asimismo, tiene coincidencia con los resultados de la tesis de Mendieta et
al. (2020) finalizando que al tener a los colaboradores correctos y aptos para
cumplir las responsabilidades en cada area y puesto laboral, es necesario ejecutar
capacitaciones, de manera que el recurso humano pueda adquirir conocimientos o
ampliarlos en beneficio al crecimiento organizacional y como adicional lograr la
fidelizacion de los consumidores.

De la misma forma, guarda relacién positiva con Escobar y Toapanta (2018)
guienes determinaron que el sistema de gestion por competencias esta alineado
como un instrumento elemental y de sustento en la integracion y capacitacion previa
a los nuevos empleados y la manera adecuada en que se debe realizar para
desempeniar una labor, dicho de otro modo, identifica las tareas a llevar a cabo, con
el fin de comenzarla, relacionarse con ella y facilitar su cumplimiento.

Mientras tanto, esto se ve respaldo por el aporte de Reyes (2014) indica que

es un procedimiento basado en la capacitacion de las personas que trabajaran
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dentro de la compafiia para un sector determinado; y la transmision de
conocimientos ligados a la labor de la organizacion.

Por consiguiente, el tercer objetivo especifico, se observé que el analisis de
correlacion muestra que el sistema de compensacion se relaciona en forma
significativa con el desempefio laboral, Io que conduce a aceptar la hipotesis Hi de
la investigacion. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,587**, el cual tiene
una correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en
la medida que mejora el sistema de compensacion, mejora el desempefio laboral.

Cuyos resultados discrepan con los resultados de la tesis de Pacherrez
(2021) culminé que el grado de desenvolvimiento laboral de los empleados de la
municipalidad es muy reducido, el 67% de los trabajadores dieron a conocer su
disgusto por la manera en que son tratados, también, cabe destacar que se
incumplen las metas fijadas con anterioridad y las herramientas no se entregan en
el tiempo debido. Asimismo, con relacion a control por competencias de los
empleados, un 84% sefialdo que la entidad no da importancia al trabajador para
ascender a otro cargo.

Por el contrario, esto se ve respaldo por el aporte de Grados (2014) sefiala
gue son los resultados beneficiosos que obtienen los colaboradores de una
organizacion y que se afiaden a su salario principal. El fin principal es brindar una
variedad de utilidades personales y laborales, asi como optimizar el contentamiento
de las partes interesadas y reconocer su labor grandemente.

Finalmente, sobre el cuarto objetivo especifico, se observo que el andlisis de
correlacion muestra que la evaluacion del desempefio se relaciona en forma
significativa con el desempefio laboral, lo que conduce a aceptar la hipotesis Hi de
la investigacion. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,577**, el cual tiene
una correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en
la medida que mejora la evaluacion del desempefio, mejora el desemperio laboral.

Estos resultados vienen teniendo concordancia con los resultados de Matias
y Vera (2018) concluyeron que la eficacia de los empleados termina cuando
algunos usuarios les piden ayuda en tareas o responsabilidades ajenas a las suyas.
El desemperio de la entidad y sus trabajadores puede visualizarse en el logro de
objetivos de la institucion y esta relacionado también al contentamiento de los

usuarios.
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También, tiene relacion con los resultados de Silupu (2018) concluy6 que en
la municipalidad no se llevan a cabo evaluaciones por competencias hacia sus
colaboradores, lo que complica su desempefio al instante de ejecutar sus
responsabilidades y tareas.

Y, esto se ve respaldo por el aporte de Marquez y Albarran (2015) mencionan
gue es un modelo que necesita de ejecucion fija, y reiterativa con el objetivo de
llevar a cabo la medicién de eficacia y desenvolvimiento de los colaboradores en

las competencias y fines particulares de su puesto laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

De acuerdo con el objetivo general, se concluy6 que el analisis de correlacion
muestra que la gestion por competencias se relaciona significativamente con el
desemperio laboral, lo que conduce aceptar la hipo6tesis Hi. Por lo tanto, el
coeficiente de correlacién es de ,521**, el cual tiene una correlaciéon positiva
moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en la medida que
mejora la gestion por competencias, mejora el desempenio laboral.

Ademas, respecto al primer objetivo especifico, se determind que el analisis de
correlacion muestra que la seleccibn de personal se relaciona en forma
significativa con el desempefio laboral, lo que conduce a aceptar la hipoétesis
Hi. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,565**, el cual tiene una
correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en
la medida que mejora la seleccién de personal, mejora el desempefio laboral.
Asimismo, sobre el segundo objetivo especifico, se llegé a concluir que el
analisis de correlacion muestra que la formacion se relaciona en forma
significativa con el desempefio laboral, lo que conduce a aceptar la hipotesis
Hi. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,551**, el cual tiene una
correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en
la medida que mejora la formacién y desarrollo, mejora el desemperio laboral.
Por consiguiente, respecto a la relacion que tiene el sistema de compensacion
y el desempefio laboral, se concluy6 que el analisis de correlacibn muestra que
el sistema de compensacion se relaciona en forma significativa con el
desemperio laboral, lo que conduce a aceptar la hipétesis Hi. Por lo tanto, el
coeficiente de correlacion es de ,587**, el cual tiene una correlacion positiva
moderada. El signo positivo de la correlaciéon indica que en la medida que
mejora el sistema de compensacion, mejora el desempefio laboral.
Finalmente, sobre el cuarto objetivo especifico, se determin6 que el andlisis de
correlacion muestra que la evaluacion del desempefio se relaciona en forma
significativa con el desempefio laboral, lo que conduce a aceptar la hip6tesis
Hi. Por lo tanto, el coeficiente de correlacion es de ,577**, el cual tiene una
correlacion positiva moderada. El signo positivo de la correlacion indica que en
la medida que mejora la evaluacion del desempefio, mejora el desempefio

laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente del area de planificacion de la municipalidad
implementar, planificar y estructurar las actividades, que permiten llevar un
proceso de seleccion transparente; ya que es un punto muy importante para
conseguir personas de calidad, identificando sus necesidades y comparando
con el candidato que la empresa esta buscando. Con el cual la empresa va
conseguir profesionales de alta calidad.

Asimismo, se sugiere a la jefe del area de recursos humanos brindar al personal
nuevo un proceso de induccion o adecuacion al cargo porgue es un proceso de
suma importancia, ya que el personal nuevo debe ser orientado, ubicado y
supervisado; para que sientan pertinencia y alcancen un buen desempefio con
rapidez en la institucion, el cual va permitir que se desarrollen y realicen sus
actividades con eficiencia y efectividad.

Ademas, se aconseja a la jefa del area de recursos humanos atraer, retener,
motivar al personal que labora en la institucion, mediante un plan de
oportunidades para aumentar sus remuneraciones, con la finalidad de mejorar
el desempefio laboral del personal, ya que las motivaciones es una fuerza que
impulsa a realizar con eficiencia el trabajo diario de cada uno de las personas
gue laboran en la empresa.

De la misma manera se recomienda a los jefes de areas realizar una evaluaciéon
de desempefio laboral al menos anualmente; ya que uno de los mayores retos
gue enfrentan las empresas hoy en dia es contar con personal calificado que
cumplan con el perfil de cada puesto de trabajo, con la finalidad de que ayuden
a concretar con los objetivos establecidos por cada empresa.

Y por ultimo se sugiere a los funcionarios publicos de la institucion implementar
un Manual de Organizacidén y Funciones con la unica finalidad de que los
trabajadores cumplen eficientemente con las funciones dadas a su cargo segun

el Manual de Organizacion y Funciones establecido por la municipalidad.
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ANEXOS

Anexo:

Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES NIVELES
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL Y RANGOS
Castafio (2021) menciona que la Se medira e Planificacion.
gestion por competencias es un | seleccion del e  Evaluacion de funciones.
grupo de conocimientos tedricos, | personal, formacion y |Seleccion del personal e Identificacién del candidato.
habilidades, destrezas y actitudes | desarrollo, sistema de o Descripcion del perfil.
gue son llevadas a cabo por el | compensacion, e Atraccion del personal Alto
colaborador en la realizacién de su | evaluacion del «  Capacitacion
Variable ocupacién en correspondencia con | desempefio, a través . pacita ’ Medio
” el principio de idoneidad, bajo un | de un cuestionario. Formacion y desarrollo * Oportunldgdes. :
01: Gestion por ) ' ¢ Fomentacién de Bajo
competencias. control estandarizado de calidad. comportamientos.
Sistema de | * Remunqracién y beneficios.
compensacién . Oportunldgd para aumentar
remuneraciones.
e Ascensos
Evaluacmrl del e  Cumplimiento de funciones
desempefio ¢ Conductas observadas.
Sanchez (2015) expresa que el | Se medira con e Conocimiento del puesto.
desempefio laboral es el escenario aptitudes, Aptitudes e  Experiencia laboral.
perfecto para que el colaborador _ e Capacidad.
manifieste  sus  competencias | COMportamiento y e Capacitacion. Alto
Variable obtenidas en su proceso de | actitud, rendimiento, a . e Desempefio de las ;
02: Desempeiio | aprendizaje, las cuales se unifican . Comportamlento y responsabilidades. Me.dlo
laboral como un sistema de conocimientos, traves de un | actitud e Relaciones interpersonales. Bajo
habilidades, sentimientos, actitudes | cuestionario. e Asume y transmite valores
y caracteristicas personales. e Calidad de trabajo.
Rendimiento e Trabajo en equipo.
e Cumplimiento de actividades.
e Resultados
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Anexo:

Tabla de consistencia

mejorar

laboral d

por competencias permite | por competencias permite

el desempefio | mejorar el desempefio

e los colaboradores | laboral de los

en la Municipalidad Distrital | colaboradores en la

competencias  permite
mejorar
significativamente el

desempefio laboral de

Titulo:  Gestion por competencias y desempefio laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecaotillo — Sullana, 2022
Autor: More Saavedra, Emixy Marily
Problemas Objetivos ] ) ] o
Hipdtesis Variables e indicadores
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general:
¢De qué manera la gestion Determinar si la gestién | La gestién por

Variable 1: Gestion por competencias. Castafio (2021) menciona que la gestién por

competencias es un grupo de conocimientos teoricos, habilidades, destrezas y

actitudes que son llevadas a cabo por el colaborador en la realizacion de su

ocupacion en correspondencia con el principio de idoneidad, bajo un control

de Querecotillo - Sullana | Municipalidad Distrital de | los colaboradores en la | estandarizado de calidad.
202272 Querecotillo - Sullana | Municipalidad Distrital de
2022 Querecotillo - Sullana
2022
Problemas especificos: Objetivos especificos: Hipotesis especificas: Dimensiones Indicadores ftems Escala de Niveles o
medicién rangos

1. ¢De qué manera el |1. Establecer de qué

proceso de seleccion manera el proceso de
de personal permite seleccién de personal
mejorar el desempefio permite mejorar el
laboral de los desempefio laboral de
colaboradores en la los colaboradores en
Municipalidad Distrital la Municipalidad
de Querecotillo - Distrital de
Sullana 2022? Querecaotillo - Sullana
2. ¢Cual es la relacion 2022,

que existe entre la |2. Determinar la relacion
formacion y desarrollo que existe entre la

El proceso de

seleccion de
personal permite
mejorar

significativamente el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Municipalidad
Distrital de
Querecatillo -
Sullana 2022.

Seleccion  del | Planificacion.
personal Evaluacion de
funciones.
Identificacion  del
candidato.
Descripcion

del perfil.




con el desempefio
laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Distrital
de  Querecotillo -
Sullana 2022?

¢;De qué manera el
sistema de
compensacion
permite  mejorar el
desempefio laboral de
los colaboradores en
la Municipalidad
Distrital de
Querecatillo - Sullana
2022?

¢Cudl es la relacion
que existe entre la
evaluacion del
desempefio y el
desempefio laboral de
los colaboradores en
la Municipalidad
Distrital de
Querecatillo - Sullana
20227?

formacion y desarrollo
con el desempefio
laboral de los
colaboradores en la
Municipalidad Distrital
de Querecotillo -

Sullana 2022.
Determinar  si el
sistema de

compensacion
permite mejorar el
desempefio laboral de
los colaboradores en
la Municipalidad
Distrital de
Querecaotillo - Sullana
2022.

Determinar la relacion
que existe entre la
evaluacion del
desempefio y el
desempefio laboral de
los colaboradores en
la Municipalidad
Distrital de
Querecaotillo - Sullana
2022.

Existe relacion
significativamente
entre la formacion y
desarrollo con el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Municipalidad
Distrital de
Querecaotillo -
Sullana 2022.

El sistema de
compensacion
permite mejorar
significativamente el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Municipalidad

Distrital de
Querecaotillo -
Sullana 2022.

Existe relacion

significativamente
entre la evaluacion
del desempefio y el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Municipalidad
Distrital de
Querecaotillo -
Sullana 2022

Atraccion del

Formacion y | personal

desarrollo
Capacitacion. Alto
Oportunidades. Dellal12 | Escala de | Medio
Fomentacion  de Likert Bajo
comportamientos.

Sistema de

compensacion Remuneracion y
beneficios.
Oportunidad para
aumentar
remuneraciones.
Evaluacién del | Ascensos
desempefio
Cumplimiento  de
funciones
Conductas

observadas.

Tipo:

Poblacién: 70
colaboradores para

ambas variables

Técnica: Encuesta

Variable 2: Desempefio laboral. Sanchez (2015) expresa que el desempefio laboral
es el escenario perfecto para que el colaborador manifieste sus competencias
obtenidas en su proceso de aprendizaje, las cuales se unifican como un sistema de
conocimientos, habilidades, sentimientos, actitudes y caracteristicas personales.




Aplicada, de enfoque
cuantitativo, con método
hipotético-deductivo
Disefio:

No experimental,

Transversal, correlacional

Muestra: 70
colaboradores para

ambas variables

Instrumento:
Cuestionario

Escala:

Likert

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
medicién rangos
Aptitudes Conocimiento del
puesto.
Experiencia
laboral.
Capacidad, Ato
Capacitacion.
Del 1 al 14 Escala de | Medio
Likert Bajo

Comportamiento

y actitud

Rendimiento

Desempefio de las
responsabilidades.
Relaciones
interpersonales.
Asume y transmite

valores

Calidad de trabajo.
Trabajo en equipo.
Cumplimiento de
actividades.
Resultados.




Anexo: Instrumentos

LABORAL

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion

titulado: “Gestion por competencias y desempefio laboral de los colaboradores en

una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022”, el cual, tiene fines

exclusivamente académicos, agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De

antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:

Escala valorativa:

SIEMPRE | CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
S CS AV N
N° Preguntas S CS | AV | CN
GESTION POR COMPETENCIAS
Dimension 01: SELECCION DEL PERSONAL
01 Considera usted que en la municipalidad

se planifica y estructura actividades, que
permiten llevar un proceso de seleccion
transparente.

02

Considera que se evaluan las funciones y
capacidades requeridas para el
desempenio eficiente y eficaz de acuerdo a
la tarea profesional

03

Dentro del proceso de seleccion,
considera que se identifica al candidato
pertinente de acuerdo a las necesidades
especificas del cargo a ocupar en la
municipalidad

04

Se utiliza la descripcion del perfil para la
debida seleccion y calificacion en el
puesto de trabajo para ocupar la plaza
vacante.

05

Usted considera que la municipalidad
utiliza, diferentes medios de comunicacion
gue le permitan atraer al candidato mas
pertinente en los procesos de seleccion.




06

Se le realiza pruebas de capacidad para
medir su grado de conocimientos
profesionales o técnicos.

07

Se le realiza pruebas de aptitudes que
miden el desempeiio.

08

Se realiza pruebas de personalidad que
muestran el caracter y el temperamento de
los trabajadores.

Dimension 02: FORMACION Y DESARROLLO

09

De manera permanente se capacita al
personal en funcion a sus actividades
especificas inherentes al cargo.

10

Para el desarrollo continuo de los
trabajadores se promociona oportunidades
dentro de la municipalidad.

11

En la municipalidad se incentiva a formar
una actitud proactiva y una conducta
adecuada que se adapta a los nuevos
cambios organizativos.

12

Con el propdsito de integrar al personal en
el proceso productivo se promueve la
capacitacién como actividad permanente.

13

El personal nuevo pasa por un proceso de
induccion o adecuacién al cargo.

14

El &rea de personal realiza entrenamientos
permanentes para los puestos de trabajo.

15

El personal participa en la elaboracion de
los programas de desarrollo de
capacidades y habilidades.

16

Se diagnostican las necesidades de
capacitacion de los trabajadores

Dimension 03: SISTEMA DE COMPENSACION

17

Considera que los bonos del personal
forman parte de las compensaciones de
tipo monetario.

18

Para la mejora del desempefio laboral del
personal se ofrece la oportunidad de
aumentar sus remuneraciones.

19

Mediante oportunidades de ascenso se
fomenta el incremento de remuneracion de
los trabajadores.

20

Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del
trabajador.

21

Los incentivos y remuneracién percibida
responden a sus expectativas




22

Las personas con quien trabaja poseen
caracteristicas que usted esperaba
encontrar.

23

La municipalidad le brinda todos los
recursos para realizar sus labores

Dimensién 04: EVALUACION DEL DESEMPENO

24

En la municipalidad la evaluacion de
desempeiio laboral se realiza al menos
anualmente.

25

Considera usted que los trabajadores
cumplen eficientemente con las funciones
dadas a su cargo segun el Manual de
Organizacion y Funciones establecido por
la municipalidad.

DESEMPENO LABORAL

Dimensién 01: APTITUDES

26

Cuando a usted le asignan una tarea no
inherente a su cargo normalmente cuenta
con el conocimiento suficiente para
desarrollarla.

27

Normalmente para ocupar un cargoy
cumplir con las actividades designadas
cuento con la experiencia laboral solicitada
en la misma.

28

Normalmente cuando se presentan
problemas en el lugar de trabajo cuenta
con la capacidad de tomar las medidas
necesarias y encontrar una solucion
pertinente.

29

Estoy capacitado para evaluar las
actividades y/o tareas que desarrollo en mi
area de trabajo.

30

Existe predisposicion para el logro de los
propositos que persigue la municipalidad.

31

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

32

Considera que los trabajadores se
enfatizan en el cumplimiento de obijetivos.

Dimension 02: COMPORTAMIENTO Y ACTITUD

33

Desarrolla sus funciones propias con
responsabilidad asumiendo las
consecuencias que derivan de su trabajo.

34

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a cabo
un buen desempeiio laboral.

35

En el ambiente de trabajo muestra
siempre amabilidad con todos, facilitando




la buena comunicacién y generando
respeto.

36

Con su comportamiento y actitud, asume y
transmite valores organizacionales que
demuestran su pertenencia a la
municipalidad.

37

Se logran los resultados de acuerdo a lo
planificado.

Dimensién 03: RENDIMIENTO

38

Usted procura mantener su rendimiento
habitual aun en situaciones adversas.

39

Considera que trabajar en equipo es mas
eficaz para lograr buenos resultados.

40

Cumple usted con las responsabilidades
gue se le asignan, aunque no sean
inherentes a su cargo.

41

Demuestra resultados positivos en la
entidad al nivel solicitado.

Muchas gracias por su colaboracion.




Anexo: Validacién del instrumento

ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor: Magtr, Elizabeth Diamina Zapata Castro
Presente

Asunto.  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la escuela de posgrado de la UCV, en la sede de Piura,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacidn necesaria para poder
desarrollar la investigacion para optar el titulo profesional de maestria en gestion pablica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestién por competencias y desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022" y siende imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
Gestion Politicas Publicas.

El expediente de validacion, que e hago llegar contiene lo siguiente:
- Carta de presentacion,
- Definiciones conceptuales de las vanables y dmensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
More Saavedra, Emixy Marily

DNI: 47852118



ﬁ"] ESCUELA DE POSGRADO

Definicion conceptual de las variables y dimensiones
Variable Gestion por competencias:

Castafo (2021) menciona que la gestion por competencias es un grupo de conocimientos
teoricos, habilidades, destrezas y actitudes que son llevadas a cabo por el colaborador en la
realizacion de su ocupacion en comrespondencia con e principio de idoneidad, bajo un control
estandarizado de calidad.

Dimensiones

1. Seleccion del personal,

Koontz et al. (2012) mencionan que es la eleccion de los empleados mediante un
procedimiento del sector de recursos humanos y en el cual intervienen otros niveles de la
entidad.

2. Formacion y desarrollo

Reyes (2014) indica que es un procedimiento basado en la capacitacién de las personas que
trabajaran dentro de la compania para un sector determinado; y la transmision de
conocimientos ligados a la labor de la organizacion.

3. Sistema de compensacion

Grados (2014) sefala que son los resultados beneficiosos que obtienen los colaboradores de
una organizacion y que se afiaden a su salario principal.

4. Evaluacion del desempeno

Marguez y Albarran (2015) mencionan que es un modelo que necesita de ejecucion fija, y
reiterativa con el objetivo de llevar a cabo la medicion de eficacia y desenvolvimiento de los
colaboradores en las competencias y fines particulares de su puesto laboral.

Mg Sk O Lt (s
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v.

1.

Variable Desempefo laboral:

Sanchez (2015) expresa que el desempeno laboral es el escenano perfecto para que el
colaborador manifieste sus competencias obtenidas en su proceso de aprendizaje, las cuales
se unifican como un sistema de conocimientos, habilidades, sentimientos, actitudes y
caracteristicas personales.

Dimensiones

Aptitudes

Kunas (2020) se refiere a un conjunto de particulandades psicologicas que posibilitan a un
individuo ejecutar una tarea determinada.

Comportamiento y actitud

Quispe y Ayaviri (2016) senalan que es un proceso que conlleva a actuar de una forma
determinada. Es la ejecucion de un objetivo; y es la reaccicn evolutiva, buena o mala, dirigido
hacia algun objeto o persona, que se da a conocer en creencias, conductas y sentimientos
deliberados.

Rendimiento

Liapa (2019) se refiere a la capacidad de producir que tiene una institucion. Es el vinculo
existente entre los logros, los recursos y las estrategias que se han empleado para llegar
hasta ahi.

-_Ur\
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide calidad de servicio para la satisfaccion de los clientes

Matriz de operacionalizacion
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL

Estimado Sr(a), el presente cuestionano forma parte del trabajo de investigacion titulado:

"Gestion por competencias y desempeno |laboral de los colaboradores en una entidad

publica de Querecotillo — Sullana, 20227, el cual, tiene fines exclusivamente académicos,

agradecemos su colaboracion.
INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,
marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De antemano se le

agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:

Escala valorativa:

snaupae’ CASISIEMPRE =~ AVECES  CASI NUNCA’ NUNCA ‘

S

l CS AV

CN

LN ]

Preguntas

J S

CS‘AV‘CN‘N

GESTION POR COMPETENCIAS

o

Dimension 01: Seleccion del personal
| Considera usted que en la municipalidad |

se planifica y estructura actividades, que
permiten llevar un proceso de seleccion
transparente.

02

Considera que se evaluan las funciones y
capacidades requeridas para el
desempeno eficiente y eficaz de acuerdo a
la tarea profesional

03

04

Dentro del proceso de seleccion,
considera que se identifica al candidato
pertinente de acuerdo a las necesidades
especificas del cargo a ocupar en la
municipalidad

Se utiliza la descripcion del perfil para la
debida seleccion y calificacion en el
puesto de trabajo para ocupar la plaza
vacante.

Usted considera que la municipalidad
utiliza, diferentes medios de comunicacion
que le permitan atraer al candidato mas
pertinente en los procesos de seleccion.

Se le realiza pruebas de capacidad para
medir su grado de conocimientos
profesionales o técnicos.
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07

Se le realiza pruebas de aptitudes que
miden el desempefio.
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08

Se realiza pruebas de personalidad que
muestran el caracter y el temperamento de
los trabajadores.

personal en funcion a sus actividades
especificas inherentes al cargo.

Dimension 02: Formacion y desarrollb
| De manera permanente se capacitaal '

10

Para el desarrollo continuo de los
trabajadores se promociona oportunidades
dentro de la municipalidad.

1"

12

En la municipalidad se incentiva a formar
una actitud proactiva y una conducta
adecuada que se adapta a los nueves

| cambios organizativos.

Con el propésito de integrar al personal en
el proceso productivo se promueve la
capacitacion como actividad permanente.

13

14

El personal nuevo pasa por un proceso de

Jinduccién o adecuacion al cargo.

El area de personal realiza entrenamientos
permanentes para los puestos de trabajo.

15

El personal participa en la elaboracion de
los programas de desarroilo de
capacidades y habilidades.

16

Se diagnostican las necesidades de
capacitacion de los trabajadores

Dimension 03: Sistema de eompensacién

17

Considera que los bonos del personal
forman parte de las compensaciones de
tipo monetario.

18

19

20

Para la mejora del desempenio laboral del
personal se ofrece la oportunidad de
aumentar sus remuneraciones.

Mediante oportunidades de ascenso se
fomenta el incremento de remuneracion de
los trabajadores.

Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del
trabajador.

21

Los incentivos y remuneracion percibida
responden a sus expectativas

22

Las personas con quien trabaja poseen
caracteristicas que usted esperaba
encontrar.

23

La municipalidad le brinda todos los
recursos para realizar sus labores

Dimension 04: Evaluacion del desempeno

24

En la municipalidad la evaiuacion de
desempenio laboral se realiza al menos
anualmente.

x.(rv '{ p
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25

Considera usted que los trabajadores
cumplen eficientemente con las funciones
dadas a su cargo segun el Manual de
Organizacion y Funciones establecido por

la municipalidad.

DESEMPENO LABORAL

26

Cuando a usted le asignan una tarea no
inherente a su cargo normalmente cuenta
con el conocimiento suficiente para
desarrollaria.

Dimension 01: Aptitudes

27

Normmalmente para ocupar un cargo y
cumplir con las actividades designadas
cuento con la experiencia laboral solicitada
en la misma.

28

Normalmente cuando se presentan
problemas en el lugar de trabajo cuenta
con la capacidad de tomar las medidas
necesarias y encontrar una solucion
pertinente.

29

Estoy capacitado para evaluar las
actividades y/o tareas que desarrollo en mi
area de trabajo.

30

Existe predisposicion para el logro de los
propositos que persigue la municipalidad.

3

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

32

| Desarrolla sus funciones propias con

Considera que los trabajadores se
enfatizan en el cumplimiento de objetivos.
Dimension 02: Comportamiento

responsabilidad asumiendo las

| consecuencias que derivan de su trabajo.

y actﬁud

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a cabo
un buen desempeiio laboral.

En el ambiente de trabajo muestra
siempre amabilidad con todos, facilitando
la buena comunicacion y generando
respeto,

Consu wmmmﬁbnto y actitud, asume y
transmite valores organizacionales que
demuestran su pertenencia a la

| municipalidad.

Se logran los resultados de acuerdo a lo
planificado.

Dimension 03: Rendimiento

Usted procura mantener su rendimiento

_| habitual aun en situaciones adversas.
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39 Considera gque trabajar en equipo es mas
eficaz para lograr buenos resultados.
40 Cumple usted con las responsabilidades

que se le asignan, aunque no sean
inherentes a su cargo.

41 Demuestra resultadoes positivos en la
entidad al nivel solicitado.

Muchas gracias por su colaboracion.
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CARTA DE PRESENTACION

Serior. Mgtr. Sosa Orellana Cristihan
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la escuela de posgrado de la UCV, en la sede de Piura,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacidn necesaria para poder
desarrollar la investigacién para optar el titulo profesional de maestria en gestion plblica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestién por competencias y desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022" y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
Gestion Politicas Publicas.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:
- Carta de presentacién,
- Definiciones conceptuales de las vanables y dmensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
More Saavedra, Emixy Marily

DNI: 47952118
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable Gestion por competencias:

Castafo (2021) menciona que la gestion por competencias es un grupo de conocimientos
teoricos, habilidades, destrezas y actitudes que son llevadas a cabo por el colaborador en la
realizacion de su ocupacion en comrespondencia con e principio de idoneidad, bajo un control
estandarizado de calidad.

Dimensiones

1. Seleccion del personal,

Koontz et al. (2012) mencionan que es la eleccion de los empleados mediante un
procedimiento del sector de recursos humanos y en el cual intervienen otros niveles de la
entidad.

2. Formacion y desarrollo

Reyes (2014) indica que es un procedimiento basado en la capacitacién de las personas que
trabajaran dentro de la compania para un sector determinado; y la transmision de
conocimientos ligados a la labor de la organizacion.

3. Sistema de compensacion

Grados (2014) sefala que son los resultados beneficiosos que obtienen los colaboradores de
una organizacion y que se afiaden a su salario principal.

4. Evaluacion del desempefio

Marguez y Albarran (2015) mencionan que es un modelo que necesita de ejecucion fija, y
refterativa con el objetivo de llevar a cabo la medicion de eficacia y desenvolvimiento de los
colaboradores en las competencias y fines particulares de su puesto laboral.
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1.

Variable Desempefo laboral:

Sanchez (2015) expresa que el desempeno laboral es el escenano perfecto para que el
colaborador manifieste sus competencias obtenidas en su proceso de aprendizaje, las cuales
se unifican como un sistema de conocimientos, habilidades, sentimientos, actitudes y
caracteristicas personales.

Dimensiones

Aptitudes

Kunas (2020) se refiere a un conjunto de particulandades psicologicas que posibilitan a un
individuo ejecutar una tarea determinada.

Comportamiento y actitud

Quispe y Ayaviri (2016) senalan que es un proceso que conlleva a actuar de una forma
determinada. Es la ejecucion de un objetivo; y es la reaccicn evolutiva, buena o mala, dirigido
hacia algun objeto o persona, que se da a conocer en creencias, conductas y sentimientos
deliberados.

Rendimiento

Liapa (2019) se refiere a la capacidad de producir que tiene una institucion. Es el vinculo
existente entre los logros, los recursos y las estrategias que se han empleado para llegar
hasta ahi.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL

Estimado Sr(a), el presente cuestionano forma parte del trabajo de investigacion titulado:
"Gestion por competencias y desempeno |laboral de los colaboradores en una entidad
publica de Querecotillo — Sullana, 20227, el cual, tiene fines exclusivamente académicos,
agradecemos su colaboracion.
INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,
marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De antemano se le
agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:
Escala valorativa:

SIEMPRE ’ CASISIEMPRE =~ AVECES  CASINUNCA | NUNCA |

S ‘ cs AV CN l N |
N°® I Preguntas J S Cs ‘ AV { CN | N
GESTION POR COMPETENCIAS

Dimension 01: Seleccion del personal
01 Considera usted que en la municipalidad
se planifica y estructura actividades, que
permiten llevar un proceso de seleccion
I transparente.

02 Considera que se evaluan las funciones y
capacidades requeridas para el
desempeno eficiente y eficaz de acuerdo a
la tarea profesional
03 Dentro del proceso de seleccion,
considera que se identifica al candidato
pertinente de acuerdo a las necesidades
especificas del cargo a ocupar en la
municipalidad
04 Se utiliza la descripcion del perfil para la
debida seleccion y calificacion en el
puesto de trabajo para ocupar la plaza
vacante.

05 Usted considera que la municipalidad
utiliza, diferentes medios de comunicacion
que le permitan atraer al candidato mas
pertinente en los procesos de seleccion.
08 Se le realiza pruebas de capacidad para
medir su grado de conocimientos
profesionales o técnicos.

07 Se le realiza pruebas de aptitudes que
miden el desempefio.
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08

| los trabajadores.

Se realiza pruebas de personalidad que
muestran el caracter y el temperamento de

| De manera permanente se capacita al

personal en funcion a sus actividades
especificas inherentes al cargo.

Dimension 02: Formacion y desarrolio

10

Para el desarrollo continuo de los
trabajadores se promociona oportunidades
dentro de la municipalidad.

1"

12

En la municipalidad se incentiva a formar
una actitud proactiva y una conducta
adecuada que se adapta a los nuevos

_| cambios organizativos.

Con el propdésito de integrar al personal en
el proceso productivo se promueve la
capacitacion como actividad permanente.

13

14

El personal nuevo pasa por un proceso de
induccion o adecuacion al cargo.

El area de personal realiza entrenamientos
permanentes para los puestos de trabajo.

15

El personal participa en la elaboracion de
los programas de desarroilo de
capacidades y habilidades.

16

Se diagnostican las necesidades de
capacitacion de los trabajadores

Dimension 03: Sistema de compensacion

17

Considera que los bonos del personal
forman parte de las compensaciones de
tipo monetario.

18

19

20

Para la mejora del desempenio laboral del
personal se ofrece la oportunidad de

Mediante oportunidades de ascenso se
fomenta el incremento de remuneracion de
los trabajadores.

Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del
trabajador,

21

Los incentivos y remuneracion percibida
responden a sus expectativas

22

Las personas con quien trabaja poseen
caracteristicas que usted esperaba
encontrar.

23

La municipalidad le brinda todos los
recursos para realizar sus labores

Dimension 04: Evaluacion del desempefio

24

En la municipalidad la evaiuacion de
desempenio laboral se realiza al menos
anualmente.
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25

Considera usted que los trabajadores
cumplen eficientemente con las funciones
dadas a su cargo segun el Manual de
Organizacion y Funciones establecido por

la municipalidad.

DESEMPENO LABORAL

26

Cuando a usted le asignan una tarea no
inherente a su cargo normalmente cuenta
con el conocimiento suficiente para
desarrollaria.

Dimension 01: Aptitudes

27

Normmalmente para ocupar un cargo y
cumplir con las actividades designadas
cuento con la experiencia laboral solicitada
en la misma.

28

Normalmente cuando se presentan
problemas en el lugar de trabajo cuenta
con la capacidad de tomar las medidas
necesarias y encontrar una solucion
pertinente.

29

Estoy capacitado para evaluar las
actividades y/o tareas que desarrollo en mi
area de trabajo.

30

Existe predisposicion para el logro de los
propositos que persigue la municipalidad.

3

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

32

| Desarrolla sus funciones propias con

Considera que los trabajadores se
enfatizan en el cumplimiento de objetivos.
Dimension 02: Comportamiento

responsabilidad asumiendo las

| consecuencias que derivan de su trabajo.

y actﬁud

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a cabo
un buen desempeiio laboral.

En el ambiente de trabajo muestra
siempre amabilidad con todos, facilitando
la buena comunicacion y generando
respeto,

Consu wmmmﬁbnto y actitud, asume y
transmite valores organizacionales que
demuestran su pertenencia a la

| municipalidad.

Se logran los resultados de acuerdo a lo
planificado.

Dimension 03: Rendimiento

Usted procura mantener su rendimiento

_| habitual aun en situaciones adversas.
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39

Considera que trabajar en equipo es mas
eficaz para lograr buenos resultados.

40

Cumple usted con las responsabilidades
que se le asignan, aunque no sean
inherentes a su cargo.

41

Demuestra resultadoes positivos en la
entidad al nivel solicitado.

Muchas gracias por su colaboracion.
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CARTA DE PRESENTACION

Serior. Magtr. Alvarez Reategui Milagros Del Pilar
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y, asimismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante de la escuela de posgrado de la UCV, en la sede de Piura,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacidn necesaria para poder
desarrollar la investigacién para optar el titulo profesional de maestria en gestion plblica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Gestién por competencias y desempefio laboral de
los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022" y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de
Gestion Politicas Publicas.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:
- Carta de presentacién,
- Definiciones conceptuales de las vanables y dmensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
More Saavedra, Emixy Marily

DNI: 47952118
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Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable Gestion por competencias:

Castafo (2021) menciona que la gestion por competencias es un grupo de conocimientos
teoricos, habilidades, destrezas y actitudes que son llevadas a cabo por el colaborador en la
realizacion de su ocupacion en comrespondencia con e principio de idoneidad, bajo un control
estandarizado de calidad.

Dimensiones

1. Seleccion del personal,

Koontz et al. (2012) mencionan que es la eleccion de los empleados mediante un
procedimiento del sector de recursos humanos y en el cual intervienen otros niveles de la
entidad.

2. Formacion y desarrollo

Reyes (2014) indica que es un procedimiento basado en la capacitacién de las personas que
trabajaran dentro de la compania para un sector determinado; y la transmision de
conocimientos ligados a la labor de la organizacion.

3. Sistema de compensacion

Grados (2014) sefala que son los resultados beneficiosos que obtienen los colaboradores de
una organizacion y que se afiaden a su salario principal.

4. Evaluacion del desempefio

Marguez y Albarran (2015) mencionan que es un modelo que necesita de ejecucion fija, y
refterativa con el objetivo de llevar a cabo la medicion de eficacia y desenvolvimiento de los
colaboradores en las competencias y fines particulares de su puesto laboral.
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Il.  Variable Desempefo laboral:

Sanchez (2015) expresa que el desempeno laboral es el escenano perfecto para que el
colaborador manifieste sus competencias obtenidas en su proceso de aprendizaje, las cuales
se unifican como un sistema de conocimientos, habilidades, sentimientos, actitudes y
caracteristicas personales.

. Dimensiones

1. Aptitudes
Kunas (2020) se refiere a un conjunto de particulandades psicologicas que posibilitan a un
individuo ejecutar una tarea determinada.

2. Comportamiento y actitud
Quispe y Ayaviri (2016) senalan que es un proceso que conlleva a actuar de una forma
determinada. Es la ejecucion de un objetivo; y es la reaccicn evolutiva, buena o mala, dirigido
hacia algun objeto o persona, que se da a conocer en creencias, conductas y sentimientos
deliberados.

3. Rendimiento
Liapa (2019) se refiere a la capacidad de producir que tiene una institucion. Es el vinculo
existente entre los logros, los recursos y las estrategias que se han empleado para llegar
hasta ahi.




LSCUBIA DF POSGRADD

Matriz de operacionalizacion
 VARIABLEDE DEFINICION T PENNICION DIMENSIONES INIAC ADORES NIVELES Y
ESTUMO CONCEPTUAL OFERACIONAL BANGOS
| Can0o (031) encana qie S meiin whetion o  PasSeite
| Bpmtitnporcompetacias - dal peosal, Seaain dd o Buadnaito de Andens.
)um«m Taswecsio y perscanl o IdasScoeitn del catalen
| ledticos beduidade, doteme  desemllo, s e o Devartpenine dal pefil
| y stides gs wen llevadm | companazién. *  Ammiom del perumal
| waho pon ol dor 1o el -
| reilizeilo Gt sascpaciin e | desapeto a i | o Copiitaciin Alis
| barreg el dun *  Opoeuzidades Wedy
Vartaile 03: | pectyin de sdascidad, baje w1 | oo PO ——— Dajn
Qaxtrea por | et estndarizado de coumponuieda
comprewnciv caidad.
. o Remmerscion ¥ enefichon
Satgcinda: o Opormumaad pacs somettar
e g [
* Awemos
Bvaiaio def *  Cusgplisissio de fimcones
Guieinpath o Costut otaenade.
Slndies Q015 )eypeeaqued | Se smedad con o Comcitsiento 3d s Al
Nesarpetn abonl o e wimdes Aptitidss o Tigmisci bl Mo
e perficto pars que of | Ssspontatsiesie y o Copuidal. B
| coladooador meiee st atdful reabissients, o .
| compiences obeetiidm e s | S dem =
Vartakie 02 | procsna de op e b Conp
Devngubo Wl | colpy v mabicn om0 m aema 5
‘ sdsimia s Cooociisdeston, o
Babdlidades, seatissisnten, '
etnuden v canssterinica Rendistientn
\ le

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide calidad de servicio para la satisfaccion de los clientes

GESTION POR COMPETENCIAS

o 1 Beb del

Cammabont i shm w1 i snarn e ibul w (d elin p wohTiea oo adnive, (e
O e o

Comasiest cue e weslien W v pem w
L e e e e

Dt del procese oe R T L .
pertreris de scaeeco 4 I tecaesiies sadocihom du CEge B Omgee W
Ut

500 AL b i N W30 O (0 (w0 bt Woaodn o
W Bt v O oge b e Vo e

[ D [ TechoR o 4 v
RO 10 (OTTIINY YTM (5] CAOCR ONRT) s ST TS B0 00 DRODBAOR S0 WG OO

Se = rwedd s otistes du capacdel paTe

GO rmahra prastas (e en o oty .

AT LIS T e RIATER B ©8 LMIeOs SANEER Orgeniaaleoe
Chom o proqgerarin e K7gier 0 [0 IREWE S0 06 ATl 1400 MeTs B0 (RO 16

W T e s T s

£l iren Se Decont el selmrseteerion postiaeenes gars ks pusste de
Uraduws

i

{

|

1
=is =S




. = =
Otmenaicn 03 Satens de compensaciksn
] N S — * e tpo . * x
Tronwhae l
18| Porn b g 00 Gesernpefo il del pesonel se o b opomeded de {n * |
L |
T * * |
B l
x x x
OO0 A 515 T x x|
um x x x |
23| L e bed i Leehs Kk 1on ecatn (n AR i W Tm N * %1
D o -l
E ey pabad ba wrab o Arnzges lboral w etz o e amlramie * x % 1
L‘l_i Crtmumns ol (o bon Sa ot ctegdm elrrmbmmeee cre bae fr omes deahs 0 10 x * x
i e ey i g |
Supwenciss
6| Cando n s b augr lwen 0 o o Tuenty {l * x I
wou 1
3T | Hormaimenm pam couper (0 OMDD ¥ CHmple (om i achakies anegreden x x *
AR GO 1 08 [ErCm b 10 WOA ORI W [ Tekive
28| Torwsievanin Cuandn 30 priveban Soutdetras o0 of gt e DEbEU Clart o L x x x
dw o bes § WICONTYI LR RO PRt
29 | Esioy cmpectndo s ez MAVORIUS Y L vk O 11 (e
o b
30| Eumin prnchgponiotn poem ol b e ios prrdinitn oo s b e geaitad
Hery prtcgmcaie the kow Iiakagaeiame (vrn of g O bn JeUvCRn greden. i
C QU0 05 Bab erhatiuan 130 (Ot |
Dimenaion 02: Compartamesnio y actiud
Dussertls was frcorws propus oun peapoedditied  ssurasods e . = x
CUNRE0NASS G0 BeON 00 5 Bl
A
38 | Cammetons um s Hobemdioms AOrDarsmates, W (s ieater Seant i sl o0 mn . ) el I
Tn ol arstsaris (e AL SHEnEn SermEre ATatsel oo Dan SCIAOs 8 3 x x ‘
(AR COMMERCRHN 5 (R0 (0d0et0
1 ) ) COMOOTTR D y SOUT, (e . . .
v - - " . |
TGt {
EE L T |
Pharica
Dimensica 03 Rendmiantc |
w» Udent - x - ; . = x 1
0 Chmmetems aar Salagar sey wapages e (1o of0e farw Ry b et . * *
W6 e el on las eoossebiiingss B 58 W ERGNSH. mAIG 10 Seen . .
Ve e WU LD |
T pamavon Ve x x x |
Obxar
Opinion de aplicabliidad:  Aplicable [X | Aplicable después de cormgir | ] No aplicable [ ]
Apeltidos y nombres del juez validador Mgt Aivarez Reatsgul Milagros Del Piar ONI: 43546029
Rspocialided del validedor: Admini én de Bme
15 de octubes del 2022
P s e Todeen
£ o s L a
dmenadt expeaiica de aretuds
Clartdtd: So wrencs 5o dbcubnd agste o sreacasd ol len e
aveam, ety dmein

ok _ . -
wAGH pert rede B threrse




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL

Estimado Sr(a), el presente cuestionano forma parte del trabajo de investigacion titulado:
"Gestion por competencias y desempeno |laboral de los colaboradores en una entidad
publica de Querecotillo — Sullana, 20227, el cual, tiene fines exclusivamente académicos,
agradecemos su colaboracion.
INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,
marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De antemano se le
agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:
Escala valorativa:

SIEMPRE ’ CASISIEMPRE =~ AVECES  CASINUNCA | NUNCA |

S ‘ cs AV CN l N |
N°® I Preguntas J S Cs ‘ AV { CN | N
GESTION POR COMPETENCIAS

Dimension 01: Seleccion del personal
01 Considera usted que en la municipalidad
se planifica y estructura actividades, que
permiten llevar un proceso de seleccion
I transparente.

02 Considera que se evaluan las funciones y
capacidades requeridas para el
desempeno eficiente y eficaz de acuerdo a
la tarea profesional
03 Dentro del proceso de seleccion,
considera que se identifica al candidato
pertinente de acuerdo a las necesidades
especificas del cargo a ocupar en la
municipalidad
04 Se utiliza la descripcion del perfil para la
debida seleccion y calificacion en el
puesto de trabajo para ocupar la plaza
vacante.

05 Usted considera que la municipalidad
utiliza, diferentes medios de comunicacion
que le permitan atraer al candidato mas
pertinente en los procesos de seleccion.
08 Se le realiza pruebas de capacidad para
medir su grado de conocimientos
profesionales o técnicos.

07 Se le realiza pruebas de aptitudes que
miden el desempefio.
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08 Se realiza pruebas de personalidad que
muestran el caracter y el temperamento de
los trabajadores. —
Dimension 02: Formacion y desarrollo
09 | De manera permanente se capacitaal '

personal en funcion a sus actividades

especificas inherentes al cargo.

10 Para el desarrolio continuo de los

trabajadores se promociona oportunidades

dentro de la municipalidad.

" En la municipalidad se incentiva a formar
una actitud proactiva y una conducta
adecuada que se adapta a los nueves

L | cambios organizativos.

12 Con el propésito de integrar al personal en
el proceso productivo se promueve la
capacitacion como actividad permanente.

13 El personal nuevo pasa por un proceso de

- induccién o adecuacion al cargo. |

14 El area de personal realiza entrenamientos
permanentes para los puestos de trabajo.

15 El personal participa en la elaboracion de

los programas de desarroilo de

capacidades y habilidades.

16 Se diagnostican las necesidades de

capacitacion de los trabajadores
Dimension 03: Sistema de eompensacién

17 Considera que los bonos del personal
forman parte de las compensaciones de
tipo monetario.

18 Para la mejora del desempenio laboral del
personal se ofrece la oportunidad de
aumentar sus remuneraciones.

19 Mediante oportunidades de ascenso se
fomenta el incremento de remuneracion de
los trabajadores.

20 Se reconoce el esfuerzo y dedicacion del
trabajador.

21 Los incentivos y remuneracion percibida
responden a sus expectativas

22 Las personas con quien trabaja poseen
caracteristicas que usted esperaba
encontrar.

23 La municipalidad le brinda todos los

recursos para realizar sus labores

Dimension 04: Evaluacion del desempeno

24 En la municipalidad la evaiuacion de
desempenio laboral se realiza al menos
anualmente.
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25

Considera usted que los trabajadores
cumplen eficientemente con las funciones
dadas a su cargo segun el Manual de
Organizacion y Funciones establecido por

la municipalidad.

DESEMPENO LABORAL

26

Cuando a usted le asignan una tarea no
inherente a su cargo normalmente cuenta
con el conocimiento suficiente para
desarrollaria.

Dimension 01: Aptitudes

27

Normmalmente para ocupar un cargo y
cumplir con las actividades designadas
cuento con la experiencia laboral solicitada
en la misma.

28

Normalmente cuando se presentan
problemas en el lugar de trabajo cuenta
con la capacidad de tomar las medidas
necesarias y encontrar una solucion
pertinente.

29

Estoy capacitado para evaluar las
actividades y/o tareas que desarrollo en mi
area de trabajo.

30

Existe predisposicion para el logro de los
propositos que persigue la municipalidad.

3

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

32

| Desarrolla sus funciones propias con

Considera que los trabajadores se
enfatizan en el cumplimiento de objetivos.
Dimension 02: Comportamiento

responsabilidad asumiendo las

| consecuencias que derivan de su trabajo.

y actﬁud

Considera que las relaciones
interpersonales le permiten llevar a cabo
un buen desempeiio laboral.

En el ambiente de trabajo muestra
siempre amabilidad con todos, facilitando
la buena comunicacion y generando
respeto,

Consu wmmmﬁbnto y actitud, asume y
transmite valores organizacionales que
demuestran su pertenencia a la

| municipalidad.

Se logran los resultados de acuerdo a lo
planificado.

Dimension 03: Rendimiento

Usted procura mantener su rendimiento

_| habitual aun en situaciones adversas.
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39

Considera que trabajar en equipo es mas
eficaz para lograr buenos resultados.

40

Cumple usted con las responsabilidades
que se le asignan, aunque no sean
inherentes a su cargo.

41

Demuestra resultadoes positivos en la
entidad al nivel solicitado.

Muchas gracias por su colaboracion.




Anexo: Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 ,0

Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,958 41

Cronbach Alpha = 0.9658 (Limite inferior de confianza del 95% Banda

inferior de confianza = 0.919733)

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido

Considera usted que en la 86,20 611,029 ,512 ,957

municipalidad se planifica
y estructura actividades,
que permiten llevar un
proceso de seleccion
transparente.



Considera que se evallan
las funciones y
capacidades requeridas
para el desempefio
eficiente y eficaz de
acuerdo a la tarea
profesional

Dentro del proceso de
seleccion, considera que
se identifica al candidato
pertinente de acuerdo a
las necesidades
especificas del cargo a
ocupar en la
municipalidad

Se utiliza la descripcion
del perfil para la debida
seleccion y calificacién en
el puesto de trabajo para
ocupar la plaza vacante.
Usted considera que la
municipalidad utiliza,
diferentes medios de
comunicacion que le
permitan atraer al
candidato mas pertinente
en los procesos de
seleccion.

Se le realiza pruebas de
capacidad para medir su
grado de conocimientos
profesionales o técnicos.
Se le realiza pruebas de
aptitudes que miden el
desempeifio.

Se realiza pruebas de
personalidad que
muestran el caracter y el
temperamento de los
trabajadores.

86,13

86,13

85,87

85,53

84,93

85,33

85,27

606,410

604,267

619,267

602,552

602,495

591,095

619,495

,676

, 799

272

,703

,510

, 792

,334

,956

,956

,959

,956

,958

,956

,958



De manera permanente
se capacita al personal en
funcién a sus actividades
especificas inherentes al
cargo.

Para el desarrollo
continuo de los
trabajadores se
promociona
oportunidades dentro de
la municipalidad.

En la municipalidad se
incentiva a formar una
actitud proactiva y una
conducta adecuada que
se adapta a los nuevos
cambios organizativos.
Con el proposito de
integrar al personal en el
proceso productivo se
promueve la capacitacion
como actividad
permanente.

El personal nuevo pasa
por un proceso de
induccién o adecuacion al
cargo.

El area de personal
realiza entrenamientos
permanentes para los
puestos de trabajo.

El personal participa en la
elaboracion de los
programas de desarrollo
de capacidades y
habilidades.

Se diagnostican las
necesidades de
capacitacion de los
trabajadores

85,67

85,60

85,87

85,47

85,33

85,27

85,47

85,67

616,238

598,257

600,410

602,124

600,667

593,924

593,410

595,381

,513

, 743

,653

, 712

,559

, 794

, 785

,807

,957

,956

,956

,956

,957

,956

,956

,956



Considera que los bonos
del personal forman parte
de las compensaciones
de tipo monetario.

Para la mejora del
desempefio laboral del
personal se ofrece la
oportunidad de aumentar
Sus remuneraciones.
Mediante oportunidades
de ascenso se fomenta el
incremento de
remuneracion de los
trabajadores

Se reconoce el esfuerzo y
dedicacién del trabajador.
Los incentivos y
remuneracion percibida
responden a sus
expectativas

Las personas con quien
trabaja poseen
caracteristicas que usted
esperaba encontrar.

La municipalidad le brinda
todos los recursos para
realizar sus labores

En la municipalidad la
evaluacion de desempefio
laboral se realiza al
menos anualmente.
Considera usted que los
trabajadores cumplen
eficientemente con las
funciones dadas a su
cargo segun el Manual de
Organizacion y Funciones
establecido por la
municipalidad.

85,80

84,93

85,27

85,73

85,20

85,73

85,80

85,47

85,67

606,457

602,638

609,210

611,924

607,743

601,781

593,314

596,410

593,524

,655

,627

473

484

,540

,811

,878

, 728

, 748

,957

,957

,958

,957

,957

,956

,955

,956

,956



Cuando a usted le 86,07 611,638
asignan una tarea no

inherente a su cargo

normalmente cuenta con

el conocimiento suficiente

para desarrollarla.

Normalmente para ocupar 86,07 612,638
un cargo y cumplir con las

actividades designadas

cuento con la experiencia

laboral solicitada en la

misma.

Normalmente cuando se 86,13 603,981
presentan problemas en

el lugar de trabajo cuenta

con la capacidad de

tomar las medidas

necesarias y encontrar

una solucion pertinente.

Estoy capacitado para 86,20 615,600
evaluar las actividades

ylo tareas que desarrollo

en mi area de trabajo.

Existe predisposicion para 86,27 615,495
el logro de los propoésitos

que persigue la

municipalidad.

Hay participacion de los 85,93 601,495
trabajadores para el logro

de los proyectos

asignados.

Considera que los 85,87 603,124
trabajadores se enfatizan

en el cumplimiento de

objetivos.

Desarrolla sus funciones 86,00 604,429
propias con

responsabilidad

asumiendo las

consecuencias que

derivan de su trabajo.

,579

470

, 731

455

544

,694

,691

,469

,957

,958

,956

,958

,957

,956

,956

,958



Considera que las
relaciones interpersonales
le permiten llevar a cabo
un buen desempefio
laboral.

En el ambiente de trabajo
muestra siempre
amabilidad con todos,
facilitando la buena
comunicacion y
generando respeto.

Con su comportamiento y
actitud, asume y transmite
valores organizacionales
que demuestran su
pertenencia a la
municipalidad.

Se logran los resultados
de acuerdo a lo
planificado.

Usted procura mantener
su rendimiento habitual
aun en situaciones
adversas.

Considera que trabajar en
equipo es mas eficaz para
lograr buenos resultados.
Cumple usted con las
responsabilidades que se
le asignan, aunque no
sean inherentes a su
cargo.

Demuestra resultados
positivos en la entidad al
nivel solicitado.

86,47

86,67

86,47

86,33

86,47

86,67

86,60

86,47

620,124

627,667

615,695

614,667

619,695

624,667

624,686

616,981

,460

,313

,466

457

417

411

,399

484

,958

,958

,958

,958

,958

,958

,958

,957




Anexo: Consentimiento informado

POSGRADO

“ARD DHL FORTALECIVIENTOD DE LA SORERANIA NACIONAL"

Querccotille. 2§

SESIOR
JORGE CARLOS IMAZABAL ALAMOD
ALCALUE DE LA MUINMICIPLIDAD DISTRITAL DE QUERFLOTILD

ASUNTL Sallgita sutormacidn pare realime in WL ACIOr

Tengo 2 blen dirigirmes vstee pars szuderio cordlaimenta y al misme tlempo sugurarie
xitos on In gestidn de Ja Institucidn = is cual unted represents

Luego pare comunicanie que s Esclels de Posgrado de b Universidad César vallelo Fllw!

Plura, tiene log Programas de Maestria y Doctomdo, en diversas menciones, donce jos estudiantes
se forman parm obtener el Grados Acacémico de Meestro o de Doctor segun | caso

Para obtener ¢ Grado Aczdémico rorrespondiente, los estudisntes deben slaborar,
presentar, sustentat y aprobar un Trebajo de Investigacion Clentifica (Tesis).

Por tal mothvo altanzo Is sigulente Informacida:
1) Apellidos y nombres de srtudiante: EMIXY MARILY MORE SAAVEDRA

2) Programa de estudion | MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

3) Cicloda sstudios L1 CICLO

4) Titulo de fa investigacidn : GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPERD
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN UNA
ENTIDAD PUBLICA DE QUERECOTILLD -
SULLANA, 2022,

5] Asesor : SAAVEDRA OLIVOS JUAN JOSE.

Debo sefzlar que los resuitados de ls investigacion & reafizar beneficiaran 8 mi persona
como estudlants investigador, como tembién a la institucion donde & reeiizars = Investigacion.

Por tal mativo, solicito & usted se sirve autorizar In renlizacion de [z nvestigacion en &

Institucién que usted dirge,
Atentamente,
B i Uic. EMIXY MARILY MORE SAA
¢ ﬂ’”‘;ﬂﬁﬂ o S -
E“. 'QE:I'E MURICIFAL
il o) % )
niy Sar sess
DT e







Anexo: Prueba de normalidad

Kolmogdérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestidn por competencias ,076 70 ,200"
Desempefio laboral ,105 70 ,052

NOTA 1: si el nivel de significancia se encuentra por encima (mayor a 0.05),
entonces la distribucién de los datos de las variables es NORMAL, por tanto, el
coeficiente de correlacion que se empleara serda R PEARSON (PARAMETRICO);
por el contrario, si, el nivel de significancia se encuentra por debajo (menor a 0.05),
entones la distribucion de los datos de la variable es ANORMAL / NO NORMAL,;
por tanto, el coeficiente de correlacion que se emplearqd serd el RHO DE
SPEARMAN.

NOTA 2: Si nuestra muestra es mayor o igual a 30 personas mi prueba de
normalidad la haré con Kolmogorov-Smirnov; Pero, si es menor a 30 optaré por la

prueba Shapiro-Wilk.

Interpretacién:

Segun, la tabla en mencion se evidencié sobre la prueba de normalidad, que tiene
un numero mayor a 30 encuestados, por tanto, la prueba de Kolmogoérov-Smirnov.
Y respeto al coeficiente de correlacion se empled la R PEARSON, ya que el nivel
de significancia en menor a 0.05, y tiene un nivel de significancia de ,200, y ambas

variables son normales.
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, SAAVEDRA OLIVOS JUAN JOSE, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
PIURA, asesor de Tesis Completa titulada: "Gestibn por competencias y desempefio
laboral de los colaboradores en una entidad publica de Querecotillo — Sullana, 2022",
cuyo autor es MORE SAAVEDRA EMIXY MARILY, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 23.00%, 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 Completa 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.
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