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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo analizar la relacién entre gestién por
competencias y desempefio laboral en una municipalidad distrital de Lambayeque.
Para alcanzar este objetivo, se aplico una metodologia basica, correlacional y no
experimental, aplicando cuestionarios a 50 trabajadores de la municipalidad
mencionada. Los resultados indican que las variables de interés muestran una
correlacion directa y significativa menor a 0.05, y una intensidad de 0.75. Las
dimensiones de la gestiébn por competencias, el 32% de empleados tiene un alto
nivel en la evaluacion y diagnostico organizacional, indicando satisfaccion con el
proceso. En cuanto a las intervenciones planificadas, solo un 22% muestra un alto
nivel en las intervenciones planificadas, sugiriendo que la formacion puede mejorar.
Por otra parte, el desempefio laboral, el 40% participa activamente, reflejando un
compromiso alto con la organizacion. Sin embargo, hay areas como la confianza y
la equidad que requieren atencion especial para fortalecer la relacion entre los
empleados y la organizacién, asi como para asegurar un trato justo y equitativo en
todas las politicas y practicas laborales. Las conclusiones reflejan una correlacion
fuerte y significativa (0.750) entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral, y entre sus dimensiones.

Palabras clave: Gestién por competencias, desempefio laboral, compromiso.
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to analyze the relationship between competency-
based management and job performance in a district municipality of Lambayeque.
To achieve this objective, a basic, correlational and non-experimental methodology
was applied, applying questionnaires to 50 workers of the aforementioned
municipality. The results indicate that the variables of interest show a direct and
significant correlation of less than 0.05, and an intensity of 0.75. The dimensions of
competency management, 32% of employees have a high level in the evaluation
and organizational diagnosis, indicating satisfaction with the process. As for planned
interventions, only 22% show a high level in planned interventions, suggesting that
training can be improved. On the other hand, job performance, 40% actively
participate, reflecting a high commitment to the organization. However, there are
areas such as trust and equity that require special attention to strengthen the
relationship between employees and the organization, as well as to ensure fair and
equitable treatment in all labor policies and practices. The findings reflect a strong
and significant correlation (0.750) between competency-based management and

job performance, and between its dimensions.

Keywords: Competency-based management, job performance, commitment.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, la gestion por competencias (GPC) y la evaluacion del
desempeiio laboral (DL) enfrentan diversas problematicas que varian segun la
cultura, la economia y las politicas laborales de cada pais (Adob¢ et al., 2019). En
naciones avanzadas, como Estados Unidos y algunos paises europeos, las
organizaciones han adoptado sistemas de gestion por competencias con el fin de
mejorar la productividad y la calidad del trabajo (Murphy et al., 2018). Sin embargo,
aun existen desafios relacionados con la estandarizacion de las competencias y la

medicion del desempefio de manera justa y precisa (Vadillo, 2022).

En paises en desarrollo, como algunos de América Latina y Africa, la falta de
infraestructura educativa y la brecha en las habilidades técnicas son desafios
significativos para la implementacion exitosa de la GPC (Wang & Juan, 2023).
Ademas, las diferencias socioecondmicas pueden afectar la equidad en la
evaluacion del desempefio, lo que lleva a discrepancias en las oportunidades

laborales (Sureda-Demeulemeester et al., 2017).

Estos desafios no solo afectan a nivel internacional, sino nacional, donde se
enfrentan dificultades relacionados con la equidad, la calidad educativa y la
estandarizacion de las competencias (Shields et al., 2020). Aunque algunos paises
han logrado avances, las disparidades persisten, lo que destaca la necesidad de
politicas publicas y estrategias educativas mas efectivas para abordar estas

problematicas (Tziner & Rabenu, 2018).

En Singapur, donde el gobierno ha implementado estrategias de GPC con el
propésito de mejorar la empleabilidad de su fuerza laboral (Springer et al., 2023),
segun datos del Banco Mundial, el indice de empleabilidad en Singapur ha
aumentado en los ultimos afios, lo que indica cierto éxito en sus politicas de GPC
(Alles & Martha, 2016).

En el ambito nacional, existe una brecha en la GPC y la evaluacién del DL,
lo que conlleva a desafios Unicos (Tziner & Rabenu, 2018). La falta de estandares
claros y la variabilidad en la calidad de la educacion han llevado a discrepancias en

las habilidades y competencias de los empleados en diferentes regiones del pais



(Santos, 2020). En Lima, siendo el centro econdmico del Estado, han visto una
mayor adopcion de practicas de GPC en comparacion con areas rurales (Addabbo
et al., 2019). Sin embargo, incluso en Lima, la falta de equidad en la educacion y
las oportunidades de empleo ha resultado en disparidades en el desempefio laboral

entre diferentes grupos de personas (Altamirano, 2019; Santos, 2020).

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) de Perq, las
tasas de empleo y desempleo varian significativamente entre las areas urbanas y
rurales (Addabbo et al., 2019; Murphy et al., 2018). Ademas, las cifras de
subempleo también son notables en ciertas regiones, lo que indica que las
competencias y habilidades laborales, a menudo, no se corresponden con las

demandas del mercado laboral (Asencio, 2020).

Lambayeque es conocida por su diversidad economica, incluyendo
actividades agricolas y turisticas, pero también enfrenta problemas relacionados
con el acceso a una educacion de calidad y la falta de oportunidades laborales
equitativas (Kwon et al., 2023). En este contexto, las municipalidades enfrentan
dificultades para establecer estandares claros de competencias laborales que sean
aplicables a las necesidades especificas de la comunidad local (Shields et al.,
2020). La variabilidad en la calidad de la educacion y la formacién técnica puede
llevar a disparidades en las habilidades y competencias de los empleados
municipales, lo que, a su vez, afecta la eficiencia y la efectividad en la prestacion

de servicios publicos (Cortez-Ordofiez et al., 2023).

Ademas de lo mencionado, la evaluacion del desempefio laboral se ve
impactada por la carencia de recursos, que son destinados a la implementacion
sistemas de evaluacion robustos y equitativos (Kwon et al.,, 2023). La falta de
capacitacion en técnicas de evaluacion del desempefio y la escasez de
herramientas adecuadas pueden llevar a evaluaciones subjetivas y sesgadas, lo
gue no refleja con precision las habilidades y contribuciones reales de los

empleados municipales (Addabbo et al., 2019).

Por lo que, se ha observado, una falta de eficacia en las habilidades laborales

de los funcionarios en la municipalidad distrital de la Region de Lambayeque. Esta



de eficacia se debe a la brecha entre sus conocimientos tedricos y su aplicacion
practica. Esto muchas veces se manifiesta en actitudes, habilidades,
comportamientos y valores que no se ajustan a los estandares sociales esperados.
Ademas, existen deficiencias en la toma de decisiones y la comunicacion en el
ambito laboral. Otro problema es la falta de procesos adecuados de seleccion y
reclutamiento de personal, lo que resulta en que los profesionales sean asignados
a puestos para los que no estan calificados. Estos problemas derivan de la falta de
un plan de gestion basado en competencias para dirigir eficazmente a los
responsables de la municipalidad. Es en funcién a la problematica descrita, surge
la pregunta: ¢De qué manera se relacionan la GPC y DL en una municipalidad
distrital de Lambayeque?

Desde una perspectiva tedrica, esta investigacion aborda cuestiones clave
en el campo de la gestion publica y la administracion de recursos humanos. Los
temas de GPC y DL son de gran interés en la teoria de la administracion publica y
la gestion organizacional. En cuanto a la metodologia, la combinacion de diferentes
métodos de investigacion permitird obtener una comprension completa de los
desafios relacionados con la GPC y DL en las instituciones del Estado en el Perd.
La investigacion se justifica socialmente en un pais donde el sector publico juega
un papel crucial en la prestacion de servicios esenciales y la toma de decisiones
que impactan la vida de los ciudadanos. Por lo tanto, es esencial comprender y
abordar los desafios que enfrenta este sector.

El objetivo general: analizar la relacion entre GPC y DL en una municipalidad
distrital de Lambayeque. Como objetivos especificos tenemos: (1) identificar el nivel
de GPC en una municipalidad distrital de Lambayeque; (2) identificar el nivel de DL
en una municipalidad distrital de Lambayeque; (3) determinar la relacion entre GPC
y DL en una municipalidad distrital de Lambayeque. (4) disefiar un plan de GPC y
DL en una municipalidad distrital de Lambayeque.

La hipétesis planteada para la presente tesis fue: La GPC y DL se relacionan

de manera directa y significativa en una municipalidad distrital de Lambayeque.



Il. MARCO TEORICO

En contexto internacional, la investigacion publicada por Scharder et al. (2022) se
llevé a cabo en la municipalidad del Ecuador, con el objetivo de establecer la
relacion entre la administracion de personal y desempefio laboral en los
trabajadores, y se plante6 una metodologia no experimental, de tipo descriptivo
correlacional, en la que se utilizaron cuestionarios de desempefio laboral y
administracion de Personal. Estos cuestionarios fueron aplicados a 10 trabajadores
municipales. Los resultados indicaron que el 80% de los trabajadores municipales
califican como deficiente a la administracién de la institucién, mientras el 60% de
los trabajadores percibe que su propio desempefio es aceptable. Se concluy6 que,

se mantienen entre ambas variables una relacion directa y significativa entre si.

Gonzalez (2022) llevo a cabo su investigacion en Agroveterinaria CG del
Canton La Libertad, con el propésito de determinar la GPC y DL. Para alcanzar el
objetivo, se plante6 una metodologia aplicada de tipo descriptivo, con enfoque
mixto, bajo el disefio no experimental. En él estudid, se utilizo el cuestionario para
el desempefio laboral y la guia de entrevista para la GPC. Estos instrumentos
fueron aplicados a 287 clientes. Los resultados evidenciaron que la empresa en
estudio no posee la capacidad de desarrollar la GPC a modo de un apoyo para el
trabajo, esto resulta en la carencia de desarrollo y progreso de las habilidades,
destrezas de sus trabajadores. Ademas, de no contar un modelo de GPC que
genere estrategias para mejorar el desempefio y las habilidades, las cuales, en
Gltima instancia, no brindan una ventaja que favorezca el incremento de la
competencia en un mercado competido. Se concluye que, a pesar de que la
compaiiia tiene una buena performance en relacion a las habilidades, no ha
establecido un modelo de gestidn por competencias que genere un incremento en

la calidad del trabajo.

Lluncor et al. (2023) llevo a cabo su estudio en el sector publico, con el
objetivo de analizar las competencias para el DL en el Peru. Para alcanzar el
objetivo, se plantearon una investigacion de tipo descriptivo-propositivo, con
enfoque cuantitativo, bajo el diseiio no experimental, en la que se utilizaron

cuestionarios de escala tipo Likert en competencias y desempefio laboral. Estos



cuestionarios fueron aplicados a 96 trabajadores de la Unidad Ejecutora 001. Los
resultados evidenciaron a nivel general y, por cada una de las tres dimensiones,
una puntuacion elevada, el promedio de fiabilidad fue de 0,986; en las dimensiones
administrativas fue de 0,962, en la dimension social obtuvo un 0,860 y en la
dimensién técnica un 0,975. Se concluye que la actividad laboral tuvo un
desempeiio de 54,2% bueno, 10,4% regular y 35,4% malo, siendo la mayor parte

de los desempefios laboralmente considerados como buenos.

Pacherrez (2021) llevo a cabo su investigacion en la Municipalidad La Rioja,
con el objetivo de proponer un modelo de GPC para optimizar el DL. Para lograr
este objetivo, se planted una investigacion de tipo descriptivo — propositivo, con
disefio no experimental, enfoque cuantitativo. Se aplicaron cuestionarios
relacionados al objeto de analisis, a un total de 39 colaboradores, 09 directivos, y
jefes de area. Los resultados muestran que a nivel perceptual el nivel de DL de los
funcionarios y colaboradores se encuentra entre (77.8%~66.7%), el cual se
encuentra en un nivel bajo. Se concluye que debe proponer un modelo de gestion
basado en competencias orientado a potenciar el potencial de funcionarios y
colaboradores, y mejorar su desempefio laboral.

El estudio realizado en la Municipalidad de Conchéan, a cargo de Fernandez
(2019) tuvo como objetivo disefar una propuesta de GPC para mejorar el DL. Se
plantedé una investigacion de tipo cuantitativa, bajo el disefio no experimental
descriptivo - proyectivo y un enfoque transversal, en la que se utilizé cuestionarios
relacionados al objeto de analisis. Estos instrumentos fueron aplicados a 30
colaboradores municipales del &rea administrativa. Los resultados muestran que el
DL de los colaboradores se situa en un nivel moderado, indicando que las entidades
gubernamentales se encuentran menos motivadas por el trabajo que realizan al no
existir una estrategia o plan para superar las falencias de la municipalidad. Se
concluye que la implementacibn adecuada de la GPC puede mejorar

significativamente el DL de los colaboradores en beneficio de la comunidad.

En la tesis realizada en una municipalidad de Chiclayo, a cargo de Juarez
(2022) tuvo como objetivo determinar la relacion entre GPC y satisfaccion laboral

en la gerencia de desarrollo urbano. Para lograr este objetivo, se planted un



enfoque cuantitativo-aplicada, bajo el disefio no experimental, transversal y
correlacional. Se aplicaron cuestionarios relacionados al objeto de analisis, a un
total de 12 colaboradores municipales del area administrativa. Los resultados
mostraron que el 75% (9 colaboradores) estaban insatisfechos con la gestion de
capacidades y el 25% (3 colaboradores) estaban satisfechos con la gestion de
capacidades, el coeficiente de calificacion Rho de Spearman fue de 0.901**, lo que
permitié aceptar la hipotesis. Valor inicial, que indica que existe una relacion entre
variables. Las conclusiones muestran que, ademas de las condiciones laborales, la
insatisfaccion de los cooperadores, es decir, la gestibn adecuada de las

habilidades, puede mejorar positivamente la satisfaccién laboral.

La investigacion realizada en CENFOTUR, a cargo de Llaguento (2020) tuvo
como proposito fortalecer las competencias técnicas para el eficiente DL de los
trabajadores administrativos. Para lograr este objetivo, se plante6 un enfoque
cuantitativo, bajo el disefio no experimental, descriptivo y correlacional de corte
transversal. Se aplicaron cuestionarios relacionados al objeto de andlisis, a un total
de 40 colaboradores. Los resultados indican que el 48% de los entrevistados
mostraron que les resultaba complicado adecuarse al nuevo contexto, esto fue
debido a la vuelta periddica con la que se generaban dificultades en la adaptacion
al nuevo entorno, en tanto que un 13% mostraron que la GPC les ayudaba en su
adaptacién al nuevo contexto. Por otro lado, el 30% de los entrevistados dijo que
casi siempre era facil adecuarse a los cambios en la instituciéon. Se Concluye que
CENFOTUR no llevan a cabo regularmente las acciones de comprobacion de las
competencias laborales y el ambiente laboral, esto resta el progreso de las

competencias y las posibles disfunciones que puedan tener los entrevistados.

La investigacion dirigida por Atoche (2020) en una municipalidad de José
Leonardo Ortiz, tuvo como objetivo proponer un plan de GPC para mejorar el DL en
colaboradores. Con este fin, se planteé un enfoque de tipo basico, bajo un disefio
prospectivo - no experimental. Se aplicaron cuestionarios relacionados al objeto de
analisis, a un total de 25 servidores publicos vinculados al area de gerencia de
administracion y finanzas. Los resultados muestran que el 44% de los servidores
presenta un nivel bajo de desempeiio laboral, presentando diversas deficiencias en

el cumplimiento de sus funciones, lo cual generar incumplimiento en las metas



institucionales y la exposicion a riesgos. Se concluye que como alternativa de
solucién se debe implementar la propuesta GEDCOMT como una solucion viable
para mejorar el desempefio laboral, y de esta forma, abordar las deficiencias
presentadas en la investigacion. En cuanto a los fundamentos tedricos de la
presente tesis, se tiene a la teoria del desarrollo organizacional (TDO) la cual sera
abordado para comprender la variable GPC. La TDO es un enfoque complejo que
se basa en la aplicacion de principios psicolégicos y sociologicos para mejorar la
eficacia organizativa (Hernandez et al., 2017). Esta teoria se ha desarrollado a lo
largo de décadas y ha sido influyente en la forma en que las organizaciones
abordan el cambio y el crecimiento. Warren Bennis, Kurt Lewin y Edgar Schein son
algunos de los pensadores prominentes asociados con el desarrollo de esta teoria
(Cravino, 2020).

En su ndcleo, el DO se centra en el cambio planificado y continuo en una
organizacion (Garcés-Uribe, 2020; Mansilla, 2017). Reconoce que las
organizaciones son sistemas vivos y complejos que interactian con su entorno, y
que, para prosperar, deben adaptarse a las demandas cambiantes del entorno
(Mansilla, 2017). Este enfoque implica intervenir en las estructuras, procesos y
culturas organizacionales para mejorar la eficiencia, la productividad y la

satisfaccion de los empleados (Garcia, 2014; Hernandez et al., 2017).

La relevancia del DO reside en la capacidad para promover la adaptabilidad
y la flexibilidad en las organizaciones (Hernandez et al., 2017). En un mundo
empresarial dindmico y en constante cambio, las organizaciones que no pueden
logran adaptarse corren un alto riesgo de volverse obsoletas (Santos-Burgoa et al.,
2018). EI DO ofrece un marco estructurado para gestionar el cambio y cultivar una
cultura organizacional que valore el aprendizaje continuo y la mejora (Garcés-Uribe,
2020).

El DO se basa en varios factores y determinantes clave (Sureda-
Demeulemeester et al., 2017). En primer lugar, implica una evaluacion exhaustiva
de la organizacion para identificar areas de mejora (Gonzélez-Navarro et al., 2019).
Esto puede incluir el andlisis de las estructuras jerarquicas, la comunicacion interna,

los procesos de toma de decisiones y la cultura organizacional (Rojo et al., 2020).



A través de técnicas que incluyen encuestas, entrevistas y observacion, se
recopilan datos, para comprender mejor la dinamica interna de la organizacion

(L6pez-Jiménez et al., 2019).

Ademas, la participacion activa de los empleados es fundamental en el DO
(Porto, 2015). Se reconoce que los trabajadores son los miembros mas vitales de
una organizacion y, por lo tanto, deben estar involucrados en el proceso de cambio
(Choudhury, 2019). La comunicacion abierta y transparente, asi como la
capacitacion y el desarrollo continuo, son estrategias esenciales para involucrar a

los empleados en el cambio organizacional (Rojo et al., 2016).

Otro factor crucial en el DO es el liderazgo efectivo. Los lideres que
comprenden y apoyan el proceso de cambio, establecen una vision clara y
fomentan la colaboracién y la participacion, son fundamentales para el éxito del DO
(Dérrenbacher et al., 2016). Ademas, la capacidad de la organizacion para aprender
de sus experiencias, tanto las positivas como las negativas, y ajustar sus
estrategias en consecuencia, es esencial para mantener un enfoque continuo en el

desarrollo organizacional (Choudhury, 2019).

En resumen, la Teoria del Desarrollo Organizacional es un enfoque
fundamental para las organizaciones modernas que desean prosperar en un
entorno empresarial dinamico (Chakraborty et al., 2023). A través de la evaluacion
cuidadosa, la participacion activa de los empleados y el liderazgo efectivo, las
organizaciones pueden adaptarse, crecer y mantener su relevancia en un mundo

empresarial en constante cambio (D6rrenbacher et al., 2016; Hexom et al., 2023).

Las dimensiones relacionadas a la teoria descrita son: a) Evaluacion y
diagndstico organizacional: implica una evaluacion exhaustiva de la organizacion.
Esto incluye el andlisis de la estructura organizativa, los procesos de comunicacion,
la cultura corporativa y el clima laboral, esta evaluacion ayuda a identificar areas
problematicas y oportunidades de mejora. b) Intervenciones planificadas: implica la
implementacion de estrategias y acciones para abordar los problemas identificados
durante la evaluacién. Estas intervenciones pueden incluir programas de

capacitaciéon, cambios en la estructura organizativa o iniciativas para mejorar la



colaboracion entre los equipos. c¢) Cultura de aprendizaje y cambio: se centra en
cultivar una cultura organizacional que valore el aprendizaje continuo y la
adaptabilidad al cambio. Esto implica fomentar la innovacion, la colaboracion y la
disposicion para ajustar las estrategias en funcion de los resultados y las

necesidades cambiantes del entorno (Hernandez et al., 2017).

La GPC es un enfoque integral en la administracion de recursos humanos
gue se centra en las habilidades, conocimientos y atributos personales que los
empleados poseen y que son esenciales para el desempefio efectivo en un puesto
de trabajo especifico (Fernandez et al., 2023; Ospina-Mateus et al., 2023; Saha et
al., 2023). Esta metodologia va mas alla de evaluar simplemente las tareas
realizadas, y se enfoca en identificar las competencias clave que un individuo
requiere para desempefie sus responsabilidades de manera eficaz y eficiente
dentro de su rol especifico (Ospina-Mateus et al., 2023; Saha et al., 2023). Las
competencias abarcan una amplia gama de habilidades, desde las técnicas hasta
las interpersonales, e incluso habilidades de liderazgo, todas ellas importantes para
conseguir el éxito en una posicidbn especifica. Estas no solo contienen
conocimientos técnicos, sino también destrezas sociales, capacidad de
comunicacion eficaz y otras caracteristicas fundamentales que hacen parte del

optimo preforman en una posicion laboral especifico (Ospina-Mateus et al., 2023).

La GPC implica varias etapas, desde la identificacion y definicion de las
competencias necesarias para cada puesto, hasta la evaluacion y desarrollo
continuo de estas habilidades en los empleados (Choudhury, 2019). Esta
metodologia se utiliza para guiar procesos de seleccion, entrenamiento y desarrollo
profesional, asi como para evaluar el desempefio de los empleados de manera mas
precisa y centrada en las habilidades y comportamientos necesarios para el éxito
en sus roles especificos (Porto, 2015; Sarango-Lalangui et al., 2023). La GPC, por
lo tanto, se convierte en un marco soélido para alinear los objetivos organizacionales
con las habilidades individuales, maximizando asi el rendimiento y la contribucion

de los empleados a la organizacion (Sarango-Lalangui et al., 2023).

En cuanto a la variable de desempefio laboral se considera a la teoria del

intercambio social (Luque et al., 2013). La Teoria del Intercambio Social, también



conocida como Teoria del Intercambio Reciproco, es un marco teérico desarrollado
en el campo de la sociologia y la psicologia social (Jiménez-Manjarres et al., 2022).
Aunque varios académicos han contribuido al desarrollo de esta teoria, uno de los
principales exponentes es el sociélogo George Homans, quien planted las bases
tedricas en la década de 1950 (Blau, 2017; Luque et al., 2013).

Esta teoria se centra en las relaciones sociales y econdémicas entre
individuos, organizaciones o entidades (Luque et al., 2013; Ramos-Vidal et al.,
2021). Su nucleo conceptual se basa en la idea de que las interacciones sociales
estan motivadas por la busqueda de beneficios mutuos (Ramos-Vidal et al., 2021).
En otras palabras, las personas tienden a actuar de manera cooperativa y a
contribuir positivamente en las interacciones sociales cuando esperan recibir algo
a cambio, ya sea en forma de recompensas tangibles o intangibles (Jiménez-

Manjarres et al., 2022; Santos-Martinez et al., 2021).

La importancia de la Teoria del Intercambio Social radica en su capacidad
para explicar el comportamiento humano en diversas situaciones, desde relaciones
interpersonales hasta dinamicas organizacionales (Luque et al., 2013). Esta teoria
proporciona una comprension profunda de cémo las personas evallan y calculan
los costos y beneficios en sus interacciones sociales y, en consecuencia, deciden

coémo comportarse (Coser, 2019; Luque et al., 2013).

En el contexto organizacional, la Teoria del Intercambio Social se convierte
en un marco crucial para entender las relaciones entre empleados y empleadores
(Gémez et al., 2018). Los factores clave en esta teoria incluyen la confianza, la
reciprocidad, la equidad y la percepcion de la justicia (Baro, 2023; Ramirez & Dalia,
2017). La confianza es esencial, ya que las personas estan mas dispuestas a
participar en interacciones reciprocas cuando confian en que recibiran beneficios
justos y que sus esfuerzos seran reconocidos y recompensados (Ramirez & Dalia,
2017).

La reciprocidad, por otro lado, se refiere a la expectativa de que cuando una
persona hace algo positivo por otra, esta ultima respondera de manera similar en el

futuro (Salenbacher, 2017; Zhou et al.,, 2023). La equidad es esencial para
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mantener relaciones de intercambio a largo plazo: las personas esperan recibir
beneficios en proporcion a lo que contribuyen (Salenbacher, 2017). La percepcion
de justicia se relaciona con como las personas evaluan si las recompensas y los
costos en una relacion de intercambio son justos y equitativos (Gémez et al., 2018;
Trotonda & Cosin, 2021).

En resumen, la Teoria es fundamental en comprender las dinamicas de las
relaciones humanas y organizacionales (Moon et al.,, 2023). Al centrarse en la
reciprocidad, la confianza y la equidad, esta teoria ofrece valiosas perspectivas
sobre como las personas interactlan y se relacionan en contextos sociales y
laborales, proporcionando un marco esencial para el analisis y la mejora de las

relaciones interpersonales y organizacionales (Moon et al., 2023; Yust et al., 2023).

Las dimensiones de la teoria son las siguientes: a) Reciprocidad: se refiere
a la expectativa de que las personas responderan de manera positiva cuando se
les brinda ayuda o se les hace un favor. En un contexto laboral, esto implica que
los empleados esperan reconocimiento y apoyo cuando contribuyen con esfuerzos
adicionales o muestran comportamientos positivos. b) Confianza: se refiere a la
creencia de que los demas cumplirdn con sus promesas y esperan que los demas
también confien en ellos. En el contexto laboral, la confianza es esencial para
construir relaciones sélidas entre colegas y entre empleados y empleadores. c)
Equidad: se refiere a la percepcion de que las recompensas y los costos en una
relacion de intercambio son justos y proporcionados. En el ambito laboral, los
empleados esperan ser tratados con justicia y recibir recompensas que se

correspondan con sus contribuciones y esfuerzos (Luque et al., 2013).

El desempefio laboral se refiere al nivel de eficiencia, efectividad y
competencia con el cual un empleado lleva a cabo sus responsabilidades y tareas
asignadas en el entorno de trabajo (Rehman & Zeb, 2023). Este concepto implica
una evaluacion integral de las habilidades, conocimientos, actitudes vy
comportamientos de un individuo en relacién con los estandares y expectativas
establecidos por la organizacion (Bilal et al., 2023; Tian et al., 2023). El DL no se

limita Unicamente a las tareas técnicas; también abarca habilidades
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interpersonales, capacidad para trabajar en equipo, iniciativa, adaptabilidad y otros
atributos que contribuyen al éxito individual y organizacional (Tian et al., 2023).

La exhaustiva evaluacién del DL, es la combinacion objetiva y subjetiva para
evaluar el rendimiento de un empleado, a menudo utilizando indicadores
cuantitativos y cualitativos (Niro, 2023) Estos indicadores abarca la calidad y
cantidad del trabajo producido, la puntualidad, la capacidad para resolver
problemas, la satisfaccion del cliente, la comunicacién efectiva y la capacidad para
trabajar en colaboracién con otros colegas (Xueyun et al., 2023). La conjuncién de
estos factores ofrece una panoramica integral del desempefio de un empleado en

su entorno laboral.

La gestion del DL es fundamental para las organizaciones, porque permite
identificar fortalezas y areas de mejora en el rendimiento de los empleados (Byrne
et al., 2023; Tasneem et al., 2023; Van der Ross et al., 2023). Ademas, proporciona
una base para la toma de decisiones relacionadas con la capacitacién, el desarrollo
profesional, la asignacion de responsabilidades y las oportunidades de ascenso
(Byrne et al.,, 2023; Tasneem et al., 2023). Un sistema de evaluacion del
desemperio laboral bien estructurado y equitativo es crucial para mantener altos
estandares de productividad y calidad en el trabajo, alineando asi los objetivos

individuales y organizacionales para lograr el éxito mutuo (Byrne et al., 2023).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo investigacion

El paradigma usado fue positivista, ya que busca comprender la realidad
mediante la representacion matematica, buscando predecir comportamiento y

estimar nuevas acciones para su mejora (Escobar et al., 2018).

La presente investigacion fue del tipo basica. Las investigaciones del tipo
basica se distinguen por su blisqueda intrinseca del conocimiento, sin aplicaciones
practicas o inmediatas en mente. En su esencia, la investigacion basica se embarca
en la exploracion de fendbmenos, principios y teorias fundamentales que subyacen

en diversas disciplinas cientificas (Escobar et al., 2018).

Ademas, se usoé el enfoque cuantitativo, para explorar y comprender los
fendmenos en estudio a través de la estadistica descriptiva e inferencial. La
investigacion cuantitativa se centra en datos numéricos y el uso de métodos

cuantitativos para comprender las variables en analisis (Escobar et al., 2018).

3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion adopté un disefio no experimental, un enfoque cientifico
donde el andlisis de datos representa el contexto natural, sin intervenir o manipular
las variables. Se llevd a cabo una investigacion correlacional, centrada en la
comprension de las relaciones entre variables, es decir, se buscan determinar si
existe una asociacion estadistica entre dos o mas variables. Finalmente, fue
transversal, llevado a cabo en un solo punto en el tiempo con el objetivo de recopilar
datos sobre una poblaciéon o fenbmeno en un momento especifico (Escobar et al.,
2018).
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Figura 1

Diagrama de la investigacién en estudio

(O]

(o))

Nota: M = muestra O1 = GPC r = relacion que existe entre las variables O, = DL

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable: Gestion por competencias.

Definicion conceptual: La GPC implica varias etapas, desde identificar y
definir las competencias necesarias para cada puesto, hasta la evaluacion y el

desarrollo continuo de estas habilidades en los empleados (Choudhury, 2019).

Definicion operacional: La gestidn por procesos tiene como dimensiones a
evaluacion y diagnostico organizacional, intervenciones planificadas, cultura de

aprendizaje y cambio. Se medira a través de la aplicacion de una escala de Likert.

Indicadores: evaluacion y diagndstico organizacional, intervenciones

planificadas, cultura de aprendizaje y cambio

Escala de medicion: Se uso la escala Likert, donde se asignoé valores de:

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).

Variable: Desempefio laboral.

Definicion conceptual: El DL se refiere al nivel de eficiencia, efectividad y
competencia con el cual un empleado lleva a cabo sus responsabilidades y tareas

asignadas en el entorno de trabajo (Rehman & Zeb, 2023).

Definicién operacional: El DL tiene como dimensiones a reciprocidad,

confianza, equidad. Se medira a través de la aplicacion de una escala de Likert.
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Indicadores: reciprocidad, confianza y equidad.

Escala de medicion: Se uso la escala Likert, donde se asigno valores de:

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).
3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Para Pruzan (2016), poblacion abarca la totalidad de los individuos que
comparten caracteristicas especificas. En este contexto, en la municipalidad
distrital de Lambayeque, la poblacion de interés estuvo conformada por 300
trabajadores que forman parte de la planilla del estudio.

Criterios de inclusién

Se incluy6 a trabajadores de la municipalidad que voluntariamente deseen
participar. Se incluyé a trabajadores que cuenten con experiencia laboral mas de
12 meses. Se incluyo a trabajadores que hagan labores administrativas
Criterios de exclusion

No se incluyé a los trabajadores de la municipalidad que por motivos
personales no deseen participar. No se incluy6 a trabajadores de la municipalidad
gue cuenten con experiencia laboral menos de 12 meses. No se incluyé a

trabajadores de la municipalidad que no hagan labores administrativas.
3.3.2. Muestra

Es un grupo especifico de la poblacion seleccionado para llevar a cabo un
estudio especifico (Singh, 2022). Debido a las caracteristicas de la poblacion, el
autor ha considerado que la muestra sera la misma que la poblacion, ya que se
aplicaran criterios de inclusién y exclusién que delimitaran a los participantes.
Ademas, no se aplicara una férmula muestral, ya que las unidades de estudio son
de total acceso al investigador, por lo que no sera necesario calcular muestra
alguna. Finalmente, la muestra que cumple con los criterios de inclusién y exclusiéon

es de 50 trabajadores de la municipalidad.

3.3.3. Muestreo
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Se utilizo un método de muestreo no probabilistico. En lugar de utilizar
técnicas estadisticas para asegurar una representatividad objetiva, en el muestreo
no probabilistico, los elementos se seleccionaron por conveniencia, juicio 0
disponibilidad (Zacarias & Supo, 2020).

3.3.4. Unidad de anélisis

El estudio, se enfoca en analizar a 50 trabajadores de una municipalidad
distrital de Lambayeque, como parte de la unidad de andlisis principal. Estos
trabajadores son de las siguientes modalidades contractuales: CAS, D.L. 276, D.L.
728 y nombrados. Asi, mismo cuentan con experiencia laboral suficiente para el

dominio tematico de la presente investigacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se aplic6 como técnica de recoleccion de datos a la encuesta. Con el
propasito de obtener informacion para el analisis del problema en estudio (lglesias,
2021). Asi mismo, el instrumento fue un cuestionario, ya que es el documento que
contiene las afirmaciones a aplicarse durante la recoleccion de datos (Zacarias &
Supo, 2020). Estos cuestionarios fueron elaborados por el autor y validados por tres
expertos, quienes valoraron como aplicable. Ademas, se aplicé una prueba piloto
con la intension de identificar la fiabilidad del cuestionario, por la cual se obtuvo un
estadistico de alfa de crombach aceptable, con un valor de 0.87, lo cual confirma la

confiabilidad de la aplicacién del cuestionario.
3.5. Procedimientos

Como primer paso, se presentd una solicitud formal al jefe de recursos
humanos de la municipalidad para la aplicacion de los instrumentos.
Posteriormente, se aplicaron dichas herramientas para la recoleccién de datos.

Durante esta etapa, se aseguro la confidencialidad y el respeto de los participantes.
3.6. Método de anélisis de datos

Se utilizé las pruebas de normalidad, como la prueba de Kolmogorov-

Smirnov o la prueba de Shapiro-Wilk, para ver si los datos continGan con la
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distribucién normal, con el fin de determinar la mejor manera de correlacionar
(Pearson o Spearman) los datos. Si las variables no presentan una distribucién

normal, se usard el indice de correlacion de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Se considerara al Informe Belmont, publicado en 1978, donde se ha
establecido principios cruciales que guian la conducta ética en la investigacion.

Ademas, se aplicara el Cddigo de ética de la UCV.

El consentimiento informado, donde los participantes deben ser
completamente informados sobre el propdésito de la investigacion, la naturaleza de

su participacion y como se utilizaran los datos (Gonzalez, 2020).

La confidencialidad y anonimato, donde los datos de los participantes deben

ser tratados de forma confidencial y anénima (Bairagi & Munot, 2019).

La beneficencia y no maleficencia, donde debe ser beneficiosa para los
participantes y la sociedad en su conjunto. Se debe evitar causar dafio fisico,

emocional o psicoldgico a los participantes (Reyes, 2022).
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de dimensiones en la variable gestion por competencias

Evaluacion y diagndstico Intervenciones Cultura de aprendizaje y
Nivel organizacional planificadas cambio
F % f % f %
Alto 16 32 11 22 14 28
Medio 25 50 22 44 27 54
Bajo 9 18 17 34 9 18
Total 50 100 50 100 50 100

Dentro del contexto de la GPC en una municipalidad, los datos revelan que
el 32% de los empleados ha alcanzado un alto nivel en la evaluacion y diagnéstico
organizacional, lo que implica una efectiva evaluacion de competencias y
satisfaccion con este proceso. Sin embargo, la mayoria (50%) se sitia en un nivel
medio, sugiriendo un margen para mejorar la cobertura y profundidad de estas
evaluaciones. En cuanto a las intervenciones planificadas, solo un 22% de los
empleados muestra un alto nivel, indicando que las actividades de formacion y
desarrollo podrian ser mas efectivas o estar mejor alineadas con las necesidades
identificadas. Por dltimo, en la cultura de aprendizaje y cambio, un 28% de los
empleados se encuentra en un nivel alto, pero con un 54% en el nivel medio, lo que
sugiere una participacion activa, pero con espacio para aumentar el compromiso y
la adaptacion a los cambios organizacionales. Estos resultados reflejan areas clave

de enfoque para mejorar la GPC en la organizacion.
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Tabla 2

Nivel de dimensiones en la variable desempefio laboral

Nivel Reciprocidad Confianza Equidad
F % f % f %
Alto 20 40 3 6 15 30
Medio 27 45 34 68 21 42
Bajo 3 6 13 26 14 28
Total 50 100 50 100 50 100

En el contexto de desempefio laboral en una municipalidad, se observa que
un 40% de los empleados exhiben un alto grado de reciprocidad, participando
activamente en actividades voluntarias y de mentoria, reflejando un compromiso
significativo con la organizacion. Sin embargo, existe un margen para mejorar la
participacion, ya que cerca de la mitad de los empleados muestra un nivel medio
de reciprocidad. En cuanto a la confianza y la equidad, los porcentajes indican que
estas areas requieren atencién especial para fortalecer la relacién entre los
empleados y la organizacién, y para asegurar un trato justo y equitativo en todas
las politicas y préacticas laborales.

Prueba de normalidad

H1: La distribucién de las variables gestion por competencias y desempefio laboral

sigue una distribucién no normal.

HO: La distribucion de las variables gestion por competencias y desempefio laboral

sigue una distribucion normal.
Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Gestion por , 141 50 ,064 ,931 50 ,056
competencias
Desempefio laboral 152 50 ,066 ,938 50 ,051
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Los resultados encontrados indican la necesidad de aplicar la prueba de Shapiro
wilk, con ello, se puede observar una significancia mayor a 0.05, para ambas
variables, con lo cual sugiere evidencia estadistica para aceptar la hipétesis nula.

Es decir, tanto la GPC y DL siguen una distribucién normal.

Con este resultado se dice que es necesario aplicar pruebas paramétricas, como

es el caso de correlacion de R de Pearson, tal como se observa:

H1: Existe correlacion entre la variable gestion por competencias y desempefio

laboral.

HO: No existe correlacion entre la variable gestion por competencias y desempefio

laboral.
Tabla 4

Correlacioén entre variables

Gestioén por Desempefio

competencias laboral
Gestion por  Correlaciéon de Pearson 1 , 750"
competencias Sig. (bilateral) ,000
N 50 50
Desempefio  Correlaciéon de Pearson ,750™ 1
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

De la tabla se puede observar que la significancia es menor a 0.05 (0.00), con lo
cual se puede interpretar que las variables GPC y DL se correlacionan. Ademas, el
coeficiente de correlacion de Pearson es de 0.750, lo cual indican una intensidad
alta, el signo positivo indica una relacién directa, es decir, si la GPC mejora, por

ende, mejora el DL.
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Analizar la relacion entre gestion por competencias y desempefio laboral en
una municipalidad distrital de Lambayeque.

Producto del andlisis se muestra una relacion muy estrecha y estadisticamente
significativa entre la GPC y DL en la municipalidad distrital de Lambayeque. El
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.750 no solo refleja una correlacion
positiva fuerte entre estas dos variables, sino que también nos habla de una
interdependencia significativa: cuando se implementan mejoras en la gestién de
competencias, se observa un incremento correspondiente en el desempefio laboral

de los empleados.

La significancia estadistica de esta correlacion, indicada por un valor de 0.000,
refuerza la confianza en que la relacion no es casual, sino una asociacion real y
confiable. Esta interrelacion directa es una sefial alentadora para la administracion
municipal, sugiriendo que las inversiones en el desarrollo de competencias y la
mejora continua de los procesos de evaluacion y capacitacion son esfuerzos bien
fundamentados y con alta probabilidad de generar un impacto positivo en la eficacia

organizacional.

Dado el tamafio de la muestra de 50 empleados, estas conclusiones ofrecen una
base sdlida para la toma de decisiones estratégicas en la gestién de recursos
humanos dentro de la municipalidad. La administracion tiene frente a si una
oportunidad clara de potenciar el compromiso y la calidad del servicio a través de
programas de formacion bien orientados y evaluaciones de desempefio que
permitan un seguimiento detallado del desarrollo de cada empleado.

En consecuencia, se desprende que la municipalidad haria bien en continuar
invirtiendo en su gente, afianzando las competencias que son criticas para el éxito
de la organizacion y, por ende, para el bienestar de la comunidad a la que sirve. La
correlacion directa entre la GPC y DL es una evidencia que respalda decididamente

el valor de estas practicas de gestidon del talento humano.
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V. DISCUSION

En cuanto al objetivo especifico 1, en una municipalidad, un tercio de los empleados
exhibe altos resultados en evaluacién de competencias, mostrando efectividad en
el proceso. No obstante, la mitad de ellos esta en un nivel intermedio, lo que indica
oportunidades de mejora en la evaluacién. Solo el 22% tiene un alto nivel en las
actividades de formacion y desarrollo, sugiriendo la necesidad de mejor alineacion
con las necesidades del personal. Ademas, aunque hay una participacion activa en
la cultura de aprendizaje y cambio, mas de la mitad de los empleados estan en un
nivel medio, sefialando la posibilidad de incrementar su compromiso y adaptacion
al cambio. Estas cifras sefialan aspectos criticos a fortalecer en la gestion de
competencias. En un estudio llevado a cabo por Scharder et al. (2022) en una
municipalidad ecuatoriana, se investigo la relacion existente entre la administracion
de personal y el desarrollo local (DL) a través de un enfoque descriptivo
correlacional no experimental. Los resultados obtenidos guardan similitud con los
hallazgos de dicho estudio. Con base en cuestionarios aplicados a una muestra de
10 empleados municipales, se observo que el 80% de los participantes considera
gue la administracién de la entidad municipal presenta deficiencias, mientras que el
60% califica su propio desempefio como aceptable. Como consecuencia de este
analisis, se pudo concluir que en este contexto especifico se establece una relacién

directa y significativa entre la administracion de personal y el desarrollo local.

De la misma forma, Juarez (2022) investigo la relacion entre GPC y DL en la
gerencia de desarrollo urbano. En el marco de este estudio cuantitativo y
correlacional, se llevd a cabo una encuesta a un grupo de 12 trabajadores
administrativos. Los resultados revelaron que el 75% de los encuestados manifesto
insatisfaccion con respecto a la gestion de competencias, en contraste con el 25%
gue expreso satisfaccion en este aspecto. Ademas, se observé un alto coeficiente
de correlacion de Spearman, con un valor de 0.901**, lo que confirma de manera
contundente la existencia de una relacion significativa entre las variables

analizadas.

A partir de estos hallazgos, se puede concluir que, ademas de las condiciones

laborales, la gestion efectiva de las habilidades de los colaboradores desempefia
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un papel fundamental en la mejora de la satisfaccion laboral. Estos resultados
subrayan la importancia de abordar la gestion de competencias como un factor

relevante para promover un ambiente de trabajo mas satisfactorio y productivo.

La discusion de los resultados de diferentes investigaciones en el contexto de la
GPC vy la satisfaccion laboral en entidades municipales nos ofrece un panorama
multifacético sobre la administracion del personal y su influencia en el desempefio

laboral.

En primer lugar, la investigacion realizada por Juarez (2022) muestra una
correlacion significativa entre la implementacion de la GPC y el nivel satisfaccion
laboral. A pesar de que un 75% de los colaboradores expresaron insatisfaccion con
la gestion de capacidades, el estudio sefiala que una gestion mas efectiva de
competencias podria elevar la satisfaccién laboral. Este hallazgo es relevante
porque sugiere gue la insatisfaccidon predominante podria ser mitigada a través de

una mejor gestién de competencias.

Por otro lado, el estudio de Scharder et al. (2022) sefiala que una gran proporcion
de trabajadores califica como deficiente la administracion de personal, aunque
perciben su desempefio como aceptable. Esta dicotomia apunta a una posible
desconexion entre la percepciéon del desempefio individual y la valoracion de las
practicas administrativas, lo que podria reflejar deficiencias en la GPC o en la

comunicacién de expectativas y retroalimentacion.

Comparando estos hallazgos con los resultados de nuestra investigacién, vemos
gue un 32% de los empleados ha alcanzado un alto nivel en la evaluacién y
diagndstico organizacional, lo cual es positivo. Sin embargo, la mayoria se
encuentra en un nivel medio y solo un 22% muestra un alto nivel en las
intervenciones planificadas de formacion y desarrollo, lo que sugiere que hay un
margen considerable para mejorar la alineacion de las intervenciones de

capacitaciéon con las necesidades del personal.

La cultura de aprendizaje y cambio también presenta un desafio, con un 54% de
los empleados en un nivel medio de participacién, indicando la necesidad de

estrategias para aumentar el compromiso y la adaptabilidad. Aunque hay una
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participacion activa, parece haber espacio para profundizar en las iniciativas que
fomentan el aprendizaje y la adaptacion a los cambios.

La discusion central se centra en como la GPC puede ser un motor para mejorar no
solo la satisfaccion laboral sino también la administracién del personal y el
desempefio laboral. La insatisfaccién y la percepciébn de una administracion
deficiente, como se ve en los estudios de Juarez y Scharder et al., pueden
abordarse mejorando la gestibn de competencias. En este sentido, nuestra
investigacion respalda la idea de que una GPC efectiva y alineada con las
necesidades de los empleados puede ser clave para cerrar la brecha entre las

percepciones actuales y los niveles deseados de desempefio y satisfaccion laboral.

La integracion de los resultados de estas investigaciones apunta a la necesidad de
una gestion de competencias mas estratégica y centrada en el empleado, con una
comunicacioén clara y objetivos bien definidos, que pueda llevar a mejoras tangibles

en la satisfaccion y el DL en el sector municipal.

En cuanto al objetivo especifico 2, se pudo observar el coeficiente de correlacion
de Pearson es de 0.750, lo cual indican una intensidad alta, el signo positivo indica
una relaciéon directa, es decir, si la GPC mejora, por ende, mejora el DL. Estos
resultados fueron similares a los encontrados por Lluncor et al. (2023) realizaron un
estudio en el sector publico peruano para analizar las competencias en relacion con
el DL. Utilizando un enfoque -cuantitativo descriptivo-propositivo, aplicaron
cuestionarios tipo Likert a 96 trabajadores de la Unidad Ejecutora 001. Los
resultados mostraron altas puntuaciones en las competencias generales y en las
dimensiones administrativas, sociales y técnicas, con una fiabilidad promedio de
0,986. El DL fue calificado en un 54,2% como bueno, un 10,4% como regular y un
35,4% como malo, indicando que la mayoria de los trabajadores fueron evaluados

positivamente.

De la misma forma, los resultados son coincidentes con Pacherrez (2021) investigo
en la Municipalidad La Rioja con el fin de disefiar un modelo de GPC que mejore el
DL. En su estudio descriptivo-propositivo y cuantitativo, aplicé cuestionarios a 39

colaboradores, incluyendo directivos y jefes de area. Los resultados indicaron que
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el DL de estos se percibe bajo, con porcentajes entre 77.8% y 66.7%. Se concluye
que debe proponer un modelo de gestion basado en competencias orientado a
potenciar el potencial de funcionarios y colaboradores, y mejorar su DL.

La investigacion realizada, nos muestra un coeficiente de correlacion de Pearson
de 0.750, sugiere una relacion positiva y solidad entre la GPC y DL. Esto implica
gue mejoras en la GPC estan asociadas con mejoras en el desempeiio de los
trabajadores. Esta correlacion directa también se observa en el estudio de Lluncor
et al. (2023), donde se aplicaron metodologias cuantitativas para evaluar la
competencia y el desempeiio en la Unidad Ejecutora 001. Los resultados de Lluncor
et al. indican que la mayoria de los trabajadores alcanzaron puntuaciones altas en

competencias con un desempefio mayormente calificado como bueno.

En contraste, Pacherrez (2021) encontré que en la Municipalidad La Rioja, el nivel
de desempefio laboral era percibido como bajo, a pesar de haber implementado
estrategias de GPC. Este hallazgo subraya una brecha potencial entre la

percepcion del desempefio y la efectividad de las estrategias de GPC aplicadas.

La discrepancia entre estos estudios puede deberse a varios factores, incluyendo
las diferencias en las poblaciones de estudio, los métodos de implementacién de la
GPC, o incluso las herramientas especificas de evaluacion de desempefio
utilizadas. Mientras que Lluncor et al. reportaron una respuesta positiva a las
estrategias de GPC, los resultados de Pacherrez sugieren que estas estrategias
pueden no estar sincronizadas con las necesidades 0 expectativas de los
colaboradores, o que pueden existir otros factores afectando la percepcion del DL.

Para armonizar estos resultados, seria beneficioso realizar un andlisis mas
profundo de las practicas de GPC en diferentes entornos municipales, y considerar
la implementacion de modelos ajustados a las necesidades especificas de cada
grupo de trabajadores. Ademas, seria importante explorar cdmo las percepciones
del desempefio pueden ser influenciadas por factores culturales, estructurales o de

comunicacion dentro de las organizaciones.

La conclusion es que, aunque hay una correlacion positiva entre GPC y DL, la

efectividad de la GPC puede variar significativamente dependiendo de cémo se
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implemente y se perciba en cada contexto especifico. Por lo tanto, una estrategia
bien disefiada y contextualizada es crucial para optimizar el DL a través de la GPC.

En cuanto al objetivo especifico 3, se elabord un plan de GPC para mejorar el DL
en una municipalidad, basado en los datos y necesidades especificas. El plan para
mejorar el DL en la municipalidad consta de cinco fases. La primera fase implica
revisar y enriquecer el proceso de evaluacion de competencias, utilizando métodos
como las evaluaciones 360 grados y la autoevaluacién para identificar brechas de
competencias. La segunda fase se centra en el desarrollo personalizado,
ofreciendo formacion y mentoria adaptada a las necesidades de los empleados. En
la tercera fase, se promueve una cultura de aprendizaje continuo y se incentiva la
participacion y el compromiso a través de reconocimientos. La cuarta fase busca
consolidar la confianza y la equidad con politicas justas y talleres, mientras que la
quinta fase se dedica al seguimiento y la mejora continua mediante el analisis de
datos y la comunicacion abierta sobre los avances. Este enfoque integral busca no
solo mejorar el rendimiento, sino también la cultura organizacional y la satisfaccion
de los empleados a través de la personalizacion y la participacion activa en su

desarrollo.

La presente investigacion revel6 que un 32% de los empleados alcanz6 un alto nivel
en la evaluacion y diagnostico organizacional, pero un 50% se situé en un nivel
medio, lo que sugiere la necesidad de revisar y mejorar las herramientas de
evaluacion de competencias. Esto se alinea perfectamente con la primera fase del
plan propuesto, que enfatiza la revision del proceso de evaluacion actual e
implementacion de herramientas de evaluacion méas profundas. La similitud en los
hallazgos y las recomendaciones subraya la importancia de contar con
evaluaciones integrales y efectivas para identificar con precision las brechas en las

competencias.

Ademas, la investigacion indicé que solo un 22% de los empleados mostraba un
alto nivel en las intervenciones planificadas, lo que sefala una oportunidad para
mejorar la efectividad de las actividades de formacion y desarrollo. Esto se relaciona
directamente con la segunda fase del plan, que propone la personalizacion de los

planes de desarrollo y la implementacion de programas de capacitacion
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especificos. Este enfoque podria abordar eficazmente las deficiencias identificadas
en la investigacion, asegurando que las intervenciones de formacion estén mas

alineadas con las necesidades individuales de los empleados.

En cuanto a la cultura de aprendizaje y cambio, el estudio encontré que un 28% de
los empleados alcanzé un nivel alto, pero con un 54% en el nivel medio. Esto
sugiere la necesidad de estrategias para aumentar el compromiso y la adaptacion
al cambio, aspecto cubierto en la tercera fase del plan. Al fomentar una cultura de
aprendizaje continuo y establecer incentivos para la participacion, se podria mejorar
el compromiso de los empleados con su desarrollo personal y profesional.

Finalmente, el plan también aborda la importancia de la confianza, la equidad y la
mejora continua, aspectos que, aunque no se destacan especificamente en los
resultados de la investigacion, son fundamentales para la gestion del talento y la

satisfaccion laboral a largo plazo.

La congruencia entre los hallazgos de la investigacion y los componentes del plan
propuesto sugiere que la implementacion de este ultimo podria ser un medio
efectivo para abordar las areas de mejora identificadas en la investigacion. El
enfoque en la personalizacion, el desarrollo continuo y la cultura organizacional son
elementos clave que pueden contribuir significativamente a mejorar el DL y la

satisfaccion general de los empleados en la municipalidad.

En cuanto al objetivo general, el analisis realizado en la municipalidad distrital de
Lambayeque revela una correlacion fuerte y estadisticamente significativa entre la
GPC y DL, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.750. Este resultado
indica una relacion directa y significativa, donde mejoras en la gestion de
competencias se traducen en un aumento del DL. La significancia estadistica
(0.000) confirma que esta relacion es confiable y no producto del azar. Estos
hallazgos, basados en una muestra de 50 empleados, proporcionan una base
sélida para decisiones estratégicas en la gestion de recursos humanos, subrayando
la importancia de continuar invirtiendo en el desarrollo de competencias clave para

mejorar la eficiencia organizacional y contribuir al bienestar de la comunidad.
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El andlisis sobre los hallazgos del estudio, en la municipalidad distrital de
Lambayeque ofrece un insight valiosos sobre la GPC y su impacto en el DL.

Primero, la correlacion fuerte y significativa encontrada en Lambayeque, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.750, respalda firmemente la idea de que
una gestion efectiva de competencias estad directamente relacionada con el
mejoramiento del DL. Esto se alinea con los hallazgos de nuestra investigacion, que
también mostré una relacion positiva entre estas dos variables. La significancia
estadistica de 0.000 en el analisis de Lambayeque refuerza la idea de que la mejora
en la gestién de competencias no solo es deseable, sino también un factor clave

para el éxito organizacional.

En nuestra investigacién, también se observdO que, aunque un porcentaje
significativo de empleados alcanz6 niveles altos en evaluacion y diagndstico
organizacional, todavia hay un margen considerable para la mejora, especialmente
en lo que respecta a la profundidad y cobertura de las evaluaciones de
competencias. Esto sugiere que, a pesar de la existencia de una correlacién
positiva, aun hay espacio para optimizar la GPL para lograr un impacto aun mayor
en el DL.

La combinacién de estos hallazgos subraya la importancia de invertir en programas
de desarrollo de competencias bien orientados y en la implementacion de métodos
de evaluacion mas exhaustivos y personalizados. El hecho de que en Lambayeque
una parte significativa de los empleados haya mostrado un DL mejorado en
respuesta a la gestibn de competencias sugiere que, con las estrategias

adecuadas, es posible alcanzar resultados similares en otros contextos.

En conclusion, tanto el analisis realizado en Lambayeque como nuestra
investigacion apuntan a la GPC como un enfoque estratégico critico para mejorar
el DL. La clave esta en la implementacién efectiva y continua de practicas de GPC,
junto con una evaluacién y desarrollo constantes de las habilidades de los
empleados, para lograr una mejora tangible en el DL y, en ultima instancia, en la

eficacia organizacional.
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VI. CONCLUSIONES

1.- ElI 32% de los empleados ha alcanzado un alto nivel en esta evaluacion, lo que
sugiere una efectividad en la Gestion del Proceso de Cambio (GPC). Sin embargo,
el 50% se encuentra en un nivel medio, indicando la necesidad de mejorar las
evaluaciones en la organizacion. En cuanto a las intervenciones de formacion y
desarrollo, solo el 22% muestra un alto nivel, lo que sefala la necesidad de mejorar
su efectividad o adaptarlas a las necesidades actuales. Ademas, en lo que respecta
a la cultura de aprendizaje y cambio, el 28% se encuentra en un alto nivel, pero el
54% estd en un nivel medio, lo que sugiere la posibilidad de aumentar el

compromiso y la adaptacion a los cambios organizacionales.

2.- En una municipalidad, el 40% de los empleados muestran un alto compromiso
al participar en actividades voluntarias y de mentoria, aunque hay margen para
mejorar, dejando a la mitad en un nivel medio de reciprocidad. Ademas, se identifica
la necesidad de fortalecer la confianza y la equidad, siendo crucial para mejorar la
relacion entre los empleados y la organizacion, asegurando la justicia en las

politicas y practicas laborales.

3.- En cuanto al nivel de significancia de 0.05 (0.00), los resultados de la
investigacion mostraron una significativa evaluacion estadistica entre la GPC y DL.
Ademas, el coeficiente de correlacion de Pearson de 0.750, indica una relacion
sélida y positiva entre estas variables, lo que sugiere que las mejoras en la gestion

basada en competencias estan relacionadas con un mejor DL.

4.- El andlisis revela una correlacion significativa entre la Gestién del Proceso de
Cambio (GPC) y el Desarrollo Local (DL) con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.750, indicando una relacién directa. Esto resalta que las mejoras en
la GPC se traducen en un mejor desempefio de los empleados. La significancia
estadistica con un valor de 0.000 confirma su confiabilidad y sugiere invertir en el
desarrollo de competencias y en la mejora de los procesos de evaluacion y

capacitacion para la eficacia organizacional.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.- Al gerente de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad, debe
implementar y mejorar las herramientas de evaluacién de competencias, como las
evaluaciones 360 grados y autoevaluaciones. Esto permitiria obtener una visiéon
mas completa del desempefio y las competencias de los empleados, mejorando asi

la identificacion precisa de las brechas y necesidades de desarrollo.

2.- El Gerente del Departamento de Formacion y Desarrollo, debe disefiar
programas de capacitacion y formacién personalizados, basados en las
evaluaciones de competencias. Esta accion aseguraria que las actividades de
formacion estén alineadas con las necesidades reales de los empleados, elevando

la efectividad de las intervenciones de formacion y desarrollo.

3.- Al gerente municipal, es importante promover una cultura organizacional que
incentive el aprendizaje continuo e innovacién. Establecer incentivos para el
aprendizaje y la participacion activa de los empleados fomentaria un entorno de
trabajo que impulse el compromiso de los empleados y su adaptacion a los cambios
organizacionales, mejorando asi la cultura de aprendizaje y cambio en la

municipalidad.

4.- Finalmente, a los lideres y supervisores de equipos se les recomienda
establecer practicas de feedback continuo y comunicacion efectiva. Fortalecer la
confianza y la equidad dentro de los equipos mejoraria la satisfaccion laboral y la
eficiencia en la comunicacion y colaboracion interna, contribuyendo al bienestar

general y la productividad en la municipalidad.
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VIIl. PROPUESTA

Disefiar un plan de gestion por competencias para mejorar el desempefio
laboral en una municipalidad distrital de Lambayeque.

Se elaboré un plan de GPC para mejorar el DL en una municipalidad, basado en
los datos y necesidades especificas. Esta propuesta requiere de un enfoque
holistico que abarque diversos aspectos. A continuacion, presenta un plan

estructurado en varias fases:
Fase 1: Evaluacion y diagnéstico mejorado

Revision del proceso de evaluacién actual: Dado que un 50% del personal se
encuentra en un nivel medio, se necesita revisar y mejorar las herramientas y

métodos de evaluacion de competencias.

Implementacion de herramientas de evaluacibn mas profundas: Incluir
evaluaciones 360 grados, autoevaluaciones y evaluaciones por pares para obtener

una vision mas completa del desempefio y las competencias.

Identificacion de brechas de competencias: Analizar los resultados para identificar

las competencias especificas que requieren desarrollo.
Fase 2: Intervenciones de formacion y desarrollo

Personalizacién de planes de desarrollo: Basandose en los resultados de las
evaluaciones, crear planes de desarrollo individualizados que se alineen con las

necesidades identificadas.

Programas de capacitacion y formacion: Disefiar y ofrecer programas de formacion
gue aborden las brechas de competencias. Esto puede incluir talleres, cursos en
linea y sesiones de coaching.

Mentoria y tutoria: Fomentar la participacion en programas de mentoria,
especialmente para aquellos empleados con un nivel medio de reciprocidad, para

aumentar su compromiso y desarrollo.
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Fase 3: Cultura de aprendizaje y cambio

Fomentar la cultura de aprendizaje continuo: Iniciar campafas y programas que

promuevan la importancia del aprendizaje continuo y el desarrollo personal.

Incentivos para el aprendizaje y la participacién: Establecer sistemas de
recompensas y reconocimientos para los empleados que muestren un alto nivel de

compromiso con su desarrollo y con actividades voluntarias.

Comunicacion y feedback continuo: Establecer canales de comunicacion efectivos
para que los empleados puedan expresar sus opiniones y recibir feedback sobre su

desempeiio.
Fase 4: Confianza y equidad

Politicas de equidad y justicia: Revisar y asegurar que todas las politicas y practicas
laborales sean justas y equitativas.

Encuestas de clima laboral: Realizar encuestas periodicas para medir y mejorar la
confianza y satisfaccion de los empleados.

Talleres de construccion de confianza: Organizar sesiones y talleres para fortalecer

la confianza entre los empleados y entre estos y la direccion.
Fase 5: Seguimiento y Mejora Continua

Andlisis continuo de datos: Monitorizar regularmente los datos de desempefio y

competencias para identificar tendencias y areas de mejora.

Revision y ajuste de estrategias: Ajustar las estrategias y acciones basandose en
los resultados y feedback obtenidos.

Informes y comunicacion de progresos: Mantener a todos los empleados
informados sobre los progresos y los cambios implementados.

Con este enfoque, se espera no solo mejorar el desempefio laboral en la
municipalidad, sino también fortalecer la cultura organizacional y la satisfaccion de
los empleados. La clave esta en la personalizacion, la participacion activa de los
empleados en su propio desarrollo, y en la creacion de un ambiente de trabajo que

fomente la equidad, la confianza y el aprendizaje continuo.
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Figura 2.
Esquema de propuesta
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Formulacion del

problema Objetivos Hipotesis Variables Métodos
Objetivo general
Analizar la relacion entre gestion .
por competencias y desempefio Paradigma:
laboral en una municipalidad _ o
distrital de Lambayeque. Tipo: Basica
Objetivos especificos _ .,
Variable: Gestion por | Enfoque: Cuantitativo

Problema general
¢De qué manera se

relacionan la gestion
por competencias y
desempefio laboral
en una
municipalidad

distrital de
Lambayeque?

(1) Identificar el nivel de gestion

por competencias en una
municipalidad distrital de
Lambayeque.

(2) Identificar el nivel de
desempefio laboral en una
municipalidad distrital de
Lambayeque.

(3) Determinar la relacién entre

gestibn por competencias y
desempefio laboral en una
municipalidad distrital de
Lambayeque.

(4) Disefiar un plan de gestion
por competencias para mejorar
el desempefio laboral en una
municipalidad  distrital  de
Lambayeque.

Hipotesis general
La gestion por
competencias y
desempefio laboral
se relacionan de
manera directa y
significativa en una
municipalidad
distrital

Lambayeque.

de

competencias

Dimensiones: evaluacion y
diagndstico organizacional,
intervenciones planificadas,
cultura de aprendizaje vy
cambio.

Variable: Desempefio laboral

Dimensiones: Reciprocidad,
confianza, equidad.

Disefio: no experimental
Nivel: Correlacional
Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Poblacién
Muestra:

Escala: Likert
Medicién ordinal




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién

Definicién

y desarrollo continuo de
estas habilidades en los
empleados (Choudhury,
2019).

intervenciones
planificadas, cultura de
aprendizaje y cambio.

intervenciones
planificadas,

Porcentaje de empleados que han mejorado
sus competencias después de participar en
intervenciones de formacién.

Porcentaje de proyectos o tareas
completados correctamente después de la
implementacion de las intervenciones
planificadas.

Costo promedio por empleado para las
intervenciones de desarrollo de
competencias.

NUumero de promociones internas que han
ocurrido como resultado de las intervenciones
planificadas.

cultura de
aprendizaje y
cambio.

NUumero de sugerencias de mejora
presentadas por los empleados relacionadas
con competencias y procesos laborales.

Variables Definicion conceptual - Dimensiones Indicadores Métodos
operacional
Porcentaje de empleados que han sido | Paradigma:
evaluados en funcién de las competencias
requeridas para sus roles. Tipo: Basica
Numero de competencias identificadas y
definidas para cada puesto de trabajo en la | Enfoque: Cuantitativa
municipalidad.
Evaluacién y Nivel de satisfaccion de los empleados con el | Nivel: Descriptivo
diagnéstico proceso de evaluacion de competencias, | Disefio:
organizacional medido mediante encuestas periodicas. No experimental,
Porcentaje de empleados que han recibido | transversal-correlacional
retroalimentacion después de las
evaluaciones de competencias. Técnica: encuesta
La gestion por Tiempo promedio requerido para completar | Instrumento:
competencias implica varias | La gestion por una evaluacién de competencias para un | Cuestionario
etapas, desde la | procesos tiene como empleado especifico. .
identificacion y definicion de | dimensiones a Numero de empleados que han participado | Poblacion: 300
Gestién por las _ competencias | evaluacion y en programas de formacion y desarrollo trab"’_‘l‘?‘dolfgsdds_bt‘ el d
competencias necesarias  para  cada | diagndstico basados en las brechas de competencias municipalidad distrital de
puesto, hasta la evaluacion | organizacional, identificadas. kﬂamb?yeque
uestra:




Porcentaje de empleados que participan en
actividades de aprendizaje continuo (talleres,
seminarios, cursos) relacionadas con el
desarrollo de competencias.

Nivel de participacién de los empleados en
iniciativas de cambio organizacional, medido
por encuestas de opinion interna.

promedio para la adopcion de nuevas
competencias requeridas por cambios en las
politicas o tecnologias.

Numero de empleados reconocidos por su
mejora en competencias durante programas
de reconocimiento interno.

Desempefio
laboral

El desempefio laboral se
refiere al nivel de eficiencia,
efectividad y competencia
con el cual un empleado
lleva a cabo sus
responsabilidades y tareas
asignadas en el entorno de
trabajo (Rehman & Zeb,
2023).

El desempefio laboral
tiene como
dimensiones a
reciprocidad,
confianza, equidad.

Reciprocidad

Nimero de empleados que participan en
actividades voluntarias y de servicio
comunitario en reciprocidad a los programas
de desarrollo de la municipalidad.

Porcentaje de empleados que brindan
asistencia adicional fuera de su horario
laboral como muestra de reciprocidad por el
apoyo recibido en su desarrollo profesional.

Numero de empleados que participan
activamente en programas de mentoria,
actuando como mentores para otros colegas.

Porcentaje de empleados que expresan
gratitud y  reconocimiento  por las
oportunidades de desarrollo proporcionadas
por la municipalidad.

Numero de empleados que participan en
actividades recreativas como muestra de
aprecio y reciprocidad hacia la organizacion.

Confianza

Nivel de satisfaccion de los empleados con el
liderazgo y la comunicacion interna, medido a
través de encuestas regulares de clima
laboral.

Numero de empleados que participan
activamente en programas de
retroalimentacion y sugerencias, indicando
un nivel de confianza para expresar sus
opiniones.




Tasa de retencién de empleados, indicando
la confianza de los empleados en las
oportunidades de desarrollo y estabilidad
laboral en la municipalidad.

Numero de conflictos resueltos de manera
satisfactoria, demostrando la confianza en los
procesos de resolucién de problemas y
conflictos internos.

Porcentaje de empleados que participan en
encuestas de evaluacién de desempefio y
confian en la objetividad del proceso de
evaluacion.

Equidad.

Numero de empleados que reportan sentirse
tratados de manera justa en relacion con las
oportunidades de desarrollo y promocién.

Proporcion de empleados de diferentes
grupos demogréaficos (edad, género, origen
étnico) que participan en programas de
desarrollo, indicando equidad en el acceso a
estas oportunidades.

Tasa de igualdad salarial entre empleados
que desempefian roles similares,
demostrando equidad en las politicas de
remuneracion.

Numero de empleados que participan en
programas de sensibilizacion y diversidad,
indicando una cultura de equidad y respeto
hacia las diferencias.

Porcentaje de empleados que informan
sentirse tratados con igualdad en el acceso a
recursos y capacitacion para el desarrollo
laboral.




Anexo 3: Instrumentos

Objetivo: Identificar el nivel de gestion por competencias en una municipalidad

Instrumento de gestion por competencias

distrital de Lambayeque.

Donde: 5: Siempre

ITEMS |1]2|3]|4]|5
DIMENSION DE EVALUACION Y DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

1. Sé cdmo mis competencias contribuyen a los objetivos de la
municipalidad.

2. Las competencias necesarias para mi puesto de trabajo estan
claramente definidas

3. Muestra conformidad con el proceso de evaluacion de
competencias.

4. He sido evaluado en funcién de las competencias requeridas para
mi puesto de trabajo.

5. He recibido retroalimentacion después de las evaluaciones de
competencias.

6. El tiempo necesario para completar una evaluacion de
competencias es razonable.

7. Recibo retroalimentacién constructiva de mi supervisor sobre mi
desempeiio.

DIMENSION DE INTERVENCIONES PLANIFICADAS

8. He patrticipado en programas de formacién y desarrollo basados
en mis brechas de competencias identificadas.

9. Mis competencias han mejorado después de participar en
intervenciones de formacion.

10. Las actividades se han completado correctamente después de las
intervenciones planificadas.

11. El costo promedio por empleado para las intervenciones de
desarrollo de competencias es razonable.

12. He observado promociones internas como resultado de las
intervenciones planificadas

13. La comunicacion sobre competencias y desempefio es clara y
efectiva en nuestra municipalidad.

14. Existe motivacion institucional para mejorar las competencias
laborales.

DIMENSION DE CULTURA DE APRENDIZAJE Y CAMBIO

15. He presentado sugerencias de mejora relacionadas con
competencias y procesos laborales.

16. Participo en actividades de aprendizaje continuo relacionadas con
el desarrollo de competencias.

17. Existe participacion de los empleados en iniciativas de cambio
organizacional.

18. La adopcién de nuevas competencias requeridas por cambios en
politicas o tecnologias se lleva a cabo de manera eficiente.

19. Los empleados son reconocidos por el desempefio de sus
competencias durante programas de reconocimiento interno

20. Tiene pre disposicion al cambio al para mejorar sus competencias
con mi supervisor.

4: Casi siempre 3: Mediamente 2: Casinunca 1: Nunca




Instrumento de desempefio laboral

Objetivo: Identificar el nivel de desempefio laboral en una municipalidad distrital de

Lambayeque.

Donde: 5: Siempre 4: Casi siempre 3: Mediamente 2: Casinunca 1:Nunca

ITEMS

[1[2[3]4]5

DIMENSION DE RECIPROCIDAD

1. Participo activamente en actividades voluntarias y de servicio
comunitario en reciprocidad a los programas de desarrollo de la
municipalidad.

2. Brindo asistencia adicional fuera de mi horario laboral como muestra
de reciprocidad por el apoyo recibido en mi desarrollo profesional.

3. Actlo como mentor para otros colegas en programas de mentoria,
compartiendo mi experiencia y conocimientos.

4. Expreso gratitud de manera regular por las oportunidades de
desarrollo proporcionadas por la municipalidad.

5. Me involucro en actividades recreativas como muestra de aprecio y
reciprocidad hacia la organizacién.

6. Colaboro activamente en proyectos comunitarios relacionados con
el trabajo de la municipalidad.

7. Existe capacitacion constante para fortalecer el desemperio laboral.

DIMENSION DE CONFIANZA

8. Siento que el liderazgo de la municipalidad es transparente y efectivo
en la comunicacion interna.

9. Participo activamente en programas de retroalimentacion y
sugerencias, y me siento seguro/a para expresar mis opiniones y
preocupaciones.

10. Confio plenamente en las oportunidades de desarrollo y en la
estabilidad laboral que ofrece la municipalidad.

11. Considero que el proceso de evaluacion de desempefio es imparcial
y objetivo.

12. He sido mentorizado/a por colegas mas experimentados en la
municipalidad.

13. Valoro y agradezco publicamente las oportunidades de desarrollo
proporcionadas por la municipalidad en eventos y reuniones.

DIMENSION DE EQUIDAD

14. Las oportunidades de desarrollo y promocion en la municipalidad se
otorgan de manera justa y sin favoritismos.

15. La diversidad se refleja en los participantes de programas de
desarrollo, independientemente de su edad, género u origen étnico.

16. Existe igualdad salarial entre empleados que desempefan roles
similares es una practica comuin en la municipalidad.

17. Participo en programas de sensibilizacion y diversidad que
promueven una cultura de equidad y respeto hacia las diferencias.

18. Me siento tratado/a de manera equitativa en el acceso a recursos y
capacitacion para el desarrollo laboral en la municipalidad

19. Me siento tratado de manera justa en relacion con las oportunidades
de desarrollo y promocién en la municipalidad.

20. Participo en eventos recreativos organizados por la municipalidad

como muestra de mi compromiso y aprecio hacia la organizacion.




Anexo 4: Validacion por 3 expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de “gestion por
competencias y desempeno laboral”, |a evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr gue sea valido y que |os resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

Datos generales del juez
Nombre del juez: | Pisfil Benites Nilthon lvan
Grado profesional: Maestria (X) Doclor ()
Clinca () Social ()
Area de formacion
acedémica: Educativa | ) Organzaconal ()
Gestion Pablca (X) Otra
b ek :tc:::e :::gmdo
Areas p;".'": I 3tigo
“ | sefe de la oficina de calidad universitars
Analista de costas y encargado de simacén de material estratégico
Aunilisr Adrministrativo [ONFE)
Institucion donde | 1, eeudad cosar v e
labora: Unversded Tecnokigics Del Feru
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5 Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los cuestionarios de gestion por competencias y desempefio
laboral elaborado por Moya Rojas, Elmer Augusto en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun coresponda.

Categoria Calificacion Indicador
‘DAD 1. No cumple con &l criterio El item no es daro.
B item se El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacion muy grande en el uso de las
faciimente, es 2. Bejo Nivel palabras de acuerdo con su signibicado o por la
decir, su ordenadion de estas.
cxcsar Y Se requiers una modificacion muy especifica de
s 500 | 3. Moderado nivel algunos de los 1émminos del ftlem.
. El item es claro, iens semantica y sintaxis
4. Alto nivel e’
1. totalmente en desacuerdo (no El item no bene relacion logica con |a dimensidn,
COHERENCIA cumple con el criterio)
El item tens
relaciniogica | 2. Desacuerdo (bajp nivel  de El item tiene una relacion tangencial Aejana con
con la acuerdo) Ia dimension.
dimension o
indicador . El item $ene una relacion moderada con la
que esta 3. Acuesto (moderado nivel) dimension gue se esta midendo.
' 4. Totaslmente de Acuerdo (afo El #em se encuentra estd relaconado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
RELEVANCIA | 1. No cumpie con & crikio ol el ol
Elitem es esen -
oal L P Baio Nivel El item tiene alguna refevancia, pem otro tem
i , €5 . puede estar incuyendo bo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nvel El item es relativamente importants.
4. Alto nived El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y cafficar en una escala de 1 a 4 su valormacion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere perfinente

1 No cumple con i oiterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado navel

4. Alto nived

%% INVESTIGAIA

see ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: DESEMPENO LABORAL
e Prmera dimension: Reciprocidad

« Objetivos de la Dimension: (descrniba lo que mide &l instrumento).

N . Observaciones/
INDICADORES Item Cilaridad (:ohoronadN Relevancia R
NOmero de empleados que participan Participo activamente en
en actividades voluntaries y de servico actividades voluntarias vy de
comunitario en reciprocidad a los servcio comunitaro en ¥, § 4 a
programas de desarrollo de s reciprocided a los prosmramas de
municipalidad . desarrolio de ia municipalidad.
8nndo asistencia adicional fuern
de mi horario laboral como
Forcentaje de empleados gue brindan L ST\ § I CRamer T | By a a a
asistencia  adiclonal fuera de su apoyo rechido e v -desarvolio
borario laboral como muestra de peofesional.
reciprocidad por =l apoyo recibido en
s deimsrolies ok al. Me wvolucro en  actividades
recreativas como muestra  de
aprecio y reciprockiad hacia In 4 4 4
orEanizacian.
Colaboro activamente en
NOmero de empleados que participan ;:;:7:::’0’ con el ;‘::':n::t F. § 4 a
activamente en prosramas de ssnicipaidad.
mentoria, actuando como mentores
e obine salepas, Expreso pratitud de manera
regular por ias oportunidades de
desarrolic proporcionadas por in 4 4 4
municipalidad.
Forcentaje de empleados que Expreso  mratitud de manera
expresan gratitud y reconocsmiento regular por las oportunidades de
por las oportunidades de desarrolio desarrolio proporcionadas por la 4 4 4
proparcionadas por la municipalidad. municipalidad.
Numero de empleados gque participan Existe capacitacidon constante para
en  actividades recreativas como fortalecer el desempefio laboral.
muestra de aprecic y recprocidad - - L
hacia ls orsanizacion,
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s Segunda dimension: Confianza

e Objetivos de la Dimension: (describa o que mide &l instrumento).

INDICADORES Item Claridad | Coherencia| Relevancia e rd
Recomendaciones
Nivel de satisfaccion de los empleados Siento que & iderazgo de
con el liderazgo y la comunicacion ] municipalidad es
interna, medido a través de encueslas transparente y efectivo en 4 4 4
regulares de clima laboral. ia comunicacion interna.
Numero de empleados que participan ;:;r;muacbvmenle :
activamente  en programas de imentacidn
retroalimentacion y sugerencas, mar:nmas y me sientz a a a
lar\dncandrcss::on(\'r‘zn:: confianza para seguro/a para e S nis
Xpresa pi 2 : e y
Preccupaciones.
Tasa de retencion de empleados, Coolio mmte - ':
indicando la confiarza de los mlrr:llo y en Ia
empleados en Im__opottumdades de estabidad laboral que a4 4 4
desarrollo y estabilidad laboral en ia fi e initics
municipalidad. unicipalided.
Numero de confiictos resueltos de | Considero que el proceso
manera satisfactora. demostrando s | de evaluacidn  de 4 4 4
confianza en los procesos de resolucidn | desempefio es imparcial y
de problemas y conflictos internos. objetivo.
He sido mentorizadola por
colegas mas a a 4
Porcentaje de  empleados gue | experimentados en la
participan en encuestas de evaluacon | municipalidad.
de desempefic y confian en ia Valoro y sgradezco
objetividad del proceso de evaluacion. publicamente las a a a
oportunidades de
desarrollo  proporcionadas
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e Tercera dimensdn: Equidad

e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide &l instrumento).

X

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones!
Recomendaciones

Numero de empieados que reportan las oportunidades de desarrollo v
sentirse tratados de manera justa en promocion en la municipalidad se otorgan
relacion con  lasx  oportunidades de de manera justs y sin favoritismos. 4 4 4
desarrollo y promocian.
Proporcion de empleados de diferentes La diversidad se refleja en los participantes
srupos demopraficos (edad, genero, origen de programas de desarrollo,
€tnicol que participan en programas de independientemente de su edad, género u 4 4 4
desarrolio, iIndicando equidad en el acceso orgen etnico.
a estas oportunidades.
Tasa de sualdad salarial entre empleados Existe Iguaided salarial entre empleados
que desempefian roles simiflares, que desempefian roles similares es una
demastrando equided en las politicas de practica comuin en la municipalidad. B 4 4
remuneracion.
Nimero de empleados gque participan en Participo en programas de sensibilizocion y
programas de sersibilizacan y diversidad, diversided gue promueven una cultura de
Indicando una cultura de equidad y respeto equidad y respeto hada las diferencias 4 4 4
hacia las diferencias

Me siento tratodo/s de manera eguitativa
Farcentaje de empleados que Informan 0 61 BerEwn i TR  Capmtacide pira 4 4 4
sentiiee tatudos cha Guelded £ o Rocess el desarrollo labaral en la municipeiidad
a recursos y capacitacian para ef desarrolio Me siento tratado de manera justa en
laboral. relacion con  las  oportunidades de a 4 a4

desarrollo y promocion en la municipalidad

NOCTRY
R S

\ DTS ek,

Nitlhon Ivan Pisfil Benites

MG. GESTION PUBLICA
CP.C04-3013
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de “gestion por
competencias y desempenio laboral”, |a evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia
para lograr que sea valido y gue |os resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracian.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | Pisfil Benites Nilthon lvan

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social { )
Area de formacion
académica: Educativa | ) Organizacional ()
Gestién Pablca (X) Otra

Daocente posgrado
Areas de .wi.. Investigador
prebonloank sefe de la oficina de calidad universitarss
Analists de costos y encargado de simacen de material estratégico
Avoctliar Admnistrativo [ONPE)

Institucion donde | |jeicad cosr vifiejo
labora:

Universidad Tecnologica Def Feru

Tiempo de experiencia Zadanm | ) Mis de 3 afice {X)
profesional en el area:
Ewbﬂch en 'mw *  Food escurity ammng the migrant Vensrusten popuiaticn in Pery g the
Psicomeétrica COVID 10 pancemic

v
(5! mm) e Nutrmeral dtatus and wertl atiom m chidree: A

sscondary anatpn of the TS Demogragsic snd Mestth Survey

. Poaltte caen oo politcece thapia sts

®  Dahars e permat en les Cuentas nackanaies de sl

®  Andbaic de i dof Satema Afs Dincoon Pobica de Onie zomo ratriements
Sa dngetiticacian de la hocion pubics

- Macie ura Duens practss de inler pedaridad sn Chle: 3 actores imtftucionsies gus
tas defcunan

®  Dtiparctate: wirs regicrsies del dessrrin fumeoc en of Pera (J003-2012)

- Brectias en of scoess ol sseparwmients en salud O W POBACION Peruane e
Miuason de poltvera.

S i tona otk s naticrial hesth sccourts

2 Propésito de ka evaluacion:
Validar &l contensdo del instrumentn, por juitio de expertos.
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3 Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventana)

see Ucv

Nomiye dels ICuestionario de gestion por competencias
Prueba:
Autor (a): Elmer Augusto Moya Rojas
Procedencia: (Chiclayo-Peru
Administracidi: Individual o colectivo
] 20 minutos
Ambito de Municipalidad
Este cuestionario este compuesto por 20 items, contiene 03
dimensiones. EVALUACION y DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
consta de 7 reactivos “Funciones, competencias, nivel de
satisfaccon, evaluacion, retroalimentacion, INTERVENCIONES
Significacion: e r
PLANIFICADAS consta de 7 items “Programa de formacion,
intervencion de formacion, intervencion de planificacion e
intervencion de desarrolio”, CULTURA DE APRENDIZAJE Y CAMBIO
consta de 7 items "Actividades de aprendizaje continuo, iniciativa de
cambio organizacional, politica o tecnologia”
4 So| teorico
(desonbir en funcidn al modelo fadnco)
Variables Subescala Definicion
(dimensiones)
Implica una evaluacion exhaustiva de la organizacion,
%Y%:g%ﬁgg Esto inchuye el NI&@-IS d.e Ia estructura ugan@ﬁa, los
ORGANIZACIONAL procesos de comunicacion, la cultura corporativa y el
ciima laboral (Hernandez st al, 2017).
Esta evaluacion ayuda a identificar dreas problemsticas
y oportunidades de mejora. Intervenciones planificadas:
implica la implementacion de estrategias y acciones para
INTERVENCIONES abotdaru los ws -demﬁcados duranlia la
GESTION POR PLANIFICADAS evaluacion. Estas mt_ewencmngs pueden incluir
COMPETENCAS programas de capactacion, cambios en la estructura
organizativa o iniciativas para megorar a3 colaboracion
entre los equipos (Hemandez et al, 2017).
Se centra en cultwar uns culturs organizacional que
valore & aprendzaje continuo y la adapiabilidad al
CULTURA DE cambio. Esto implica fomentar la innovacion, la
AP Rg:aglj(\).le Y | colaboracién y Ia disposicién para ajustar las estrategias
en funcion de ks resulados y las necesidades
cambiantes del entorno (Hermandez ef al, 2017).
o.oe INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los cuestionarios de gestion por competencias y desempefio
laboral slaborado por Moya Rojas, Elmer Augusto en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con & criteno El item no es daro.
CLARIDAD
B item se El item requiers bastantes moddicaciones ouna
comprende 2. Baio Nivel modificacion muy grande en &l uso de las
faciimente, es | < palabras de acuerdo con su signdicado o por la
mﬁa sx; ordenacion de estas.
st - Se requiers una modificacién muy especifica de
ey, 0| 3. Modemdo nivel algunos de ios términos del tem.
. El item es claro, iene semantica y sintacs
4. Ao vinl adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no bene refacion logica con la dimension.
COHERENCIA | cy;mple con el criterio)
El item tiane
relacdniogica | 2. Desacuerdo (bajp nivel de El ftem tiene una relacion tangencial Asjana con
con la acuerdo) fa dimension.
dimensién o
indicador R El item $ene una relacidn moderada con ia
que esta 3. Acuerdo { nivel) dimensitn que se esta midiendo.
. 4. Totsimente de Acuedo (a0 | El #em se encuentra estd relacionado con la
nived) dimension que esta midendo.
; El #tlem puede ser eiminado sn que se vea
RELEVANCIA | 1. No cumple con & criterio afeciada la medicion d la dimension.
El item &s esen
cial © |2 Bajo Nivel El item tiene alguna refevancia, pero ofro item
imporiante. es | < pueds estar incuyendo lo que mide éste
decir debe ser
incluido 3. Moderado nwvel El ftem es relativamente imporiants.
4. Alto nived El item es muy relevants y debe ser incluido.

Leer con detenimiento Jos items y calificar en una escala de ! a 4 su valoracion, aai como solicitamos brinde
sus observacionss que considere perfinente

1 No cumple con &l critenio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nived

%% INVESTIGA

(e adin')
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Dimensiones del instrumento: GESTION POR.COMBETENCAS

* Primera dimension: Dimension Diagndstico y Evaluacidén Organizacional

= Objstivos de la Dimension: Identificar el nivel de gestion por competencias en una municipalidad distrital de

Lambayeque.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

F‘oroemaje de empleados que han

sido evaluados en funcion de las
competencias requeridas para
sus roles.

Sé como mis competencias
contribuyen a los objetivos de fa
municipalidad.

Las competencias necesarias
para mi puesto de trabajo estan
claramente definidas,

Numero de competencias
identificadas y definidas pama
cada puesto de trabajo en la
municipalidad.

Muesira conformidad con &l
proceso de evaluacion de
competencias.

Nwvel de satisfaccion de los
empleados con el proceso de
evaluacion de competencias,
medidc mediante encuesias

He sido evaluado en funcion de
las competencias requeridas

Poroemage de empleados que han

retroalimentacion
despues de las evaluaciones de
competencias.

He recibido retroalimentacion
después de las evaluaciones de
compaiencias.

Recibo retroalimentacion
consfructiva de mi supervisor
sobre mi desempeadfio.

Twempo promedio requerido para
completar una evaluacon de
competencias para un empleado
especifico.

B tempo necesario para
completar una evaluacion de
compeiencias es razonable.
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e Segunda dimension: Intervenciones planificadas,
e Objetivos de la Dimension: (descnba o que mide &l instrumento ).

. . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad Coherencia| Relevancia LT
Nun'le_ro de empleados que han He icipado en e
participado en programas de pe .u.m PROgFEen
S formacion y desarollo basados
formacion y desarrollo basados en & " a 4 4
2 en mis brechas de competencias
las brechas de competencias identificadas
identificadas.
P°‘.°°"'* da empleados que h_an Mis competencias han mejorado
mejorado sus competencias 4 - .
: g espués de participar en a 4 4
despues de partcipar en . . 2
inko : de f oo intervenciones de formacion.
Las actividades e han
completado correctaments a a a
Porcentsje de proyectos o tareas después de las intervenciones
completados correctaments planificadas.
después de ia mplementacion de = prom———y e —
las imervenciones planificadas. petencias y desempefo es K % %
clara y efectwa en nuestra
munacipalidad.
Costo promedio por empleado para = r?swhs' me;ov:or — ddeu
las intervenciones de desarrolio de | P& NICRoTn a 4 a
competencias. desamrofio de compstencias es
razonabie.
He observado promociones
internas como resultado de las a 4 4
NOmero de promociones mtemas intervenciones planificadas.
que han ocurride como resultado de
las imtervenciones planificadas. Exaste motivacion institucional
para mejorar las competencias a 4 a

laborales.
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e Tercera dimension: Cultura de aprendizaje y cambio.
e Objetivos de la Dimension: (descnba ko que mide &l instrumento ).

INDICADORES Item Claridad| Coherencia [Relevancia Ro.::""““'_"".
mendacione
Numero de sugerencias de mejora | He presentado sugerancias de
presentadas por los empleados mejora ) relacionadas con
relacionadas con compstencias vy compelencias y procesos
procesos laborales. laborales.
Porcentaje de empleados que participan
en actividades de aprendizaje continuo Participc en saclividades de
(talleres, seminarios, cursos) | aprendizaje continuo relacionadas
relacionadas con e desamolio de con sl desamofio de competencias.
competencias.
Nivel de participacion de los empleados A= ass
en iniciativas de cambio organizacional, S:s‘a mﬂm;:s ':
imedldé por encuestas de opmsdn R plla_admugas ni "
La adopcion de ~ nuevas
promedic para la adopcion de nuevas | COMpetencias  requeridas  par
competencias requeridas por cambios | cambsos en politicas o tecnologias
en las politcas o tecnologias. se lleva a cabo de manera
eficente.
Los empleados son reconocidos
por el desempafio de sus
Numero de empleados reconocidos por | Sompelencias durante programas
su mejora en competencias durante | € reconocimiento interno
programas de reconocimaento intermo. Tiene pre disposicion al cambio al
para mejorar sus competencias
cOon mi SUperisor.
% C RS
S
NS e = 200 7

Nitlhon Ivan Pisfil Benites
MG. GESTION PUBLICA

C.pP.C04-3013
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de “gestion por
competencias y desempefio laboral”, la evaluaciéon de los instrumentos es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Wilmer Reafio Sanchez

Grado profesional:

Doctor

—~
~

Maestria (X)

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Educativa () Organizacional ()

Gestion Publica ( X) Otra

Areas de experiencia profesional:

Gestidn publica

Institucién donde labora:

Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a 4 afos ( X )
Més de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

INVESTIGA

oo |CV




~\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la
Prueba:

Cuestionario de gestidn por competencias

Autor (a):

Elmer Augusto Moya Rojas

Procedencia:

Administracion:

Chiclayo-Peru

Individual o colectivo

Tiempo de

20 minutos

Ambito de

Municipalidad

Significacion:

Este cuestionario este compuesto por 20 items, contiene 03
dimensiones. EVALUACION y DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL consta
de 7 reactivos “Funciones, competencias, nivel de satisfaccion,
evaluacion, retroalimentacion, INTERVENCIONES PLANIFICADAS
consta de 7 items “Programa de formacién, intervencién de
formacién, intervencién de planificacion e intervencién de
desarrollo”, CULTURA DE APRENDIZAJE Y CAMBIO consta de 7 items
“Actividades de aprendizaje continuo,
organizacional, politica o tecnologia”

iniciativa de cambio

Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Variables

Subescala
(dimensiones)

Definicién

EVALUACION Y
DIAGNOSTICO
ORGANIZACIONAL

Implica una evaluacion exhaustiva de la organizacion.
Esto incluye el andlisis de la estructura organizativa, los
procesos de comunicacién, la cultura corporativa y el
clima laboral (Hernandez et al., 2017).

GESTION POR
COMPETENCAS

INTERVENCIONES
PLANIFICADAS

Esta evaluacion ayuda a identificar areas problematicas
y oportunidades de mejora. Intervenciones planificadas:
implica la implementacién de estrategias y acciones para
abordar los problemas identificados durante la
evaluacion. Estas intervenciones pueden incluir
programas de capacitacion, cambios en la estructura
organizativa o iniciativas para mejorar la colaboracion
entre los equipos (Hernandez et al., 2017).

oo INVESTIGA

oo UCVY
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CULTURA DE
APRENDIZAJE Y
CAMBIO

Se centra en cultivar una cultura organizacional que
valore el aprendizaje continuo y la adaptabilidad al
cambio. Esto implica fomentar la innovacion, la
colaboracion y la disposicion para ajustar las estrategias
en funcion de los resultados y las necesidades

cambiantes del entorno (Hernandez et al., 2017).

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento los cuestionarios de gestion por competencias y desempefio
laboral elaborado por Moya Rojas, Elmer Augusto en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLAR”?AD El El item requiere bastantes modificaciones o una
item modificacion muy grande en el uso de las
se o palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende 2. Bajo Nivel ordenacion de estas.

famlmeg;e(,jedr Se requiere una modificacion muy especifica de
U 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.

sintactica El item es claro, tiene semantica y sintaxis

i y 4. Alto nivel adecuada.

semantica son

adecuadas.

1. totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacién légica con la dimension.

COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene| 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con

relacion logica de acuerdo) la dimensién.

con la - - —

dimension o E_I item tiene una rela(_:lc_)n moderada con la

|nd|f:ador que 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

es_t"’_‘ 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la

midiendo. dimensién que esta midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.

El item es esen El item tiene alguna relevancia, pero otro item

cial o i ide é

¢ NG puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es 2. Bajo Nivel

decir debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluido. - - - -

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, sus observaciones que

considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: GESTION.POR. COMPETENCAS

® Primera dimension: Dimension Diagnoéstico y Evaluacion Organizacional

e Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de gestion por competencias en una municipalidad distrital de Lambayeque.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones

Sé como mis competencias

Porcentaje de empleados que han sido | contribuyen a los objetivos de 4 3 4

evaluados en funcion de las | la municipalidad.

competencias requeridas para sus | Las competencias necesarias

roles. para mi puesto de trabajo 4 4 4
estan claramente definidas.

Numero de competencias identificadas | Muestra conformidad con el

y definidas para cada puesto de | proceso de evaluacion de 3 4 3

trabajo en la municipalidad. competencias.

Nivel de satisfaccion de los empleados | He sido evaluado en funcion

con el proceso de evaluacién de | de las competencias

competencias, medido  mediante | requeridas para mi puesto de 4 4 4

encuestas periddicas. trabajo.
He recibido retroalimentacion

Porcentaje de empleados que han después de las evaluaciones 4 3 4

recibido retroalimentacion de competencias.

después de las evaluaciones de Recibo retroalimentacion

competencias. constructiva de mi supervisor 4 4 4
sobre mi desempefio.

Tiempo promedio requerido para . .

completar una  evaluacién de El tiempo necesario para
completar una evaluacion de 3 4 3

competencias para un empleado
especifico.

competencias es razonable.

eee INVESTIGA
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Segunda dimensidn: Intervenciones planificadas, Objetivos de la Dimension: (describa lo

gue mide el instrumento).

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Numero de empleados que han -
- He participado en programas
participado en programas de -
. de formacion y desarrollo
formacion y desarrollo basados . 4 3 4
. basados en mis brechas de
en las brechas de competencias o o
. o competencias identificadas.
identificadas.
Porcentaje de empleados que Mis competencias han
han mejorado sus competencias mejorado después de 4 4 4
después de participar en participar en intervenciones de
intervenciones de formacion. formacion.
Las actividades se han
completado correctamente 3 4 3
Porcentaje de proyectos o tareas después de las intervenciones
completados correctamente planificadas.
después de la impleme.n.taci()n de La  comunicacion  sobre
las intervenciones planificadas. competencias y desempefio es 4 4 4
clara y efectiva en nuestra
municipalidad.
Costo promedio por empleado El costo  promedio  por
. . empleado para las
para las intervenciones de ) - 4 4 4
. intervenciones de desarrollo
desarrollo de competencias. :
de competencias es razonable.
He observado promociones
Numero de promociones internas !nternas como relsul_tfgdc;de las 4 4 4
que han ocurrido como resultado intervenciones planificadas.
dle i dlas Intervenciones Existe motivacion institucional
planificadas. para mejorar las competencias 4 3 4
laborales.
A
INVESTIGA
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e Tercera dimension: Cultura de aprendizaje y cambio.

e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad Coherencia Relevancia .
Recomendaciones
Numero de sugerencias de mejora | He presentado sugerencias de
presentadas por los empleados | mejora relacionadas con
relacionadas con competencias y competencias y  procesos 4 4 4
procesos laborales. laborales.
Porcentaje de empleados que
participan en actividades de Participo en actividades de
aprendizaje continuo (talleres, aprendizaje continuo 4 4 4
seminarios, Cursos) relacionadas con el desarrollo
relacionadas con el desarrollo de de competencias.
competencias.
Nivel de participacion de los . S
P pacion. Existe participacion de
empleados en iniciativas de
. o . los empleados en
cambio organizacional, medido por o 4 3 4
AR iniciativas de
encuestas de opinién interna. . S
cambio organizacional.
La adopciébn de nuevas
promedio para la adopcion de | competencias requeridas por
nuevas competencias requeridas cambios en politicas 0 4 4 4
por cambios en las politicas 0 | tecnologias se lleva a cabo de
tecnologias. manera eficiente.
Los empleados son
reconocidos por el desempefio
NGmero de empleados de sus competencias durante 3 4 4
. P programas de reconocimiento
reconocidos por su mejora en interno
competencias durante programas Tiene e disposicion _al
de reconocimiento interno. P pos|
cambio al para mejorar sus 4 4 3
competencias con mi
supervisor.

oee INVESTIGA
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de “gestion por
competencias y desempefio laboral”, la evaluaciéon de los instrumentos es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez: Wilmer Reafio Sanchez
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de formacién académica:

Educativa () Organizacional ()

Gestion Publica (X)) Otra

Gestion publica
Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: |Unjversidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac

Tiempo de experiencia profesional en el 2adafios (X )
area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacién Psicométrica:
(si corresponde)

oee INVESTIGA
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Propésito de la evaluacién:

® Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

® (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la
Prueba:

Cuestionario de desempefio laboral

Autor (a): Elmer Augusto Moya Rojas

Procedencia:

Chiclayo-Peru

Administracion:

Individual o colectivo

Tiempo de [20 minutos

Ambito de [Municipalidad

desarrollo,

Significacién: | Este cuestionario este compuesto por 20 items, contiene 03
dimensiones. RECIPROCIDAD consta de 7 reactivos “Programa de
reconocimiento, CONFIANZA consta de 6 items
“Satisfaccion, retroalimentacién, confianza y resolucion de problema
y evaluacién de desempefio”, EQUIDAD consta de 7 items “igual
salarial, programa de sensibilizacidn, cultura de equidad y recursos y
capacitacion”

. Soporte teérico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Variables Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

RECIPROCIDAD

GESTION POR
COMPETENCAS

Implica que la expectativa de las personas respondera de
manera positiva cuando se les brinda ayuda o se les hace un
favor. En un contexto laboral, esto implica que los empleados
esperan reconocimiento y apoyo cuando contribuyen con
esfuerzos adicionales o muestran comportamientos
positivos. (Luque et al., 2013).

CONFIANZA

La creencia de que los demdas cumpliran con sus promesas
y esperan que los demas también confien en ellos. En el
contexto laboral, la confianza es esencial para construir
relaciones sélidas entre colegas y entre empleados y
empleadores. (Luque et al., 2013).

EQUIDAD

La percepcion de que las recompensas y los costos en una
relaciéon de intercambio son justos y proporcionados. En el
ambito laboral, los empleados esperan ser tratados con
justicia y recibir recompensas que se correspondan con sus
contribuciones y esfuerzos (Luque et al., 2013).

oee INVESTIGA
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Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento los cuestionarios de gestion por competencias y desempefio
laboral elaborado por Moya Rojas, Elmer Augusto en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

CLARIDAD EI - - —

item El item requiere bastantes modificaciones o una

se modificacion muy grande en el uso de las
comprende o Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente 2. Bajo Nive ordenacion de estas.

es decir, Se requiere una modificacion muy especifica de

su 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
sintactica - - — - -

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

y
semantica son | 4. Alto nivel adecuada.
adecuadas.

1. totalmente en desacuerdo (no|El item no tiene relacién I6gica con la dimension.

COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene >

relacion légica
9 de acuerdo)

. Desacuerdo  (bajo nivel

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

con la

ﬁ:g}g;g;?no E_I item_’tiene una rf)lac_ié_n moderada con la
que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra estéd relacionado con la

dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

El item es esen
cial o o
importante, es | 2- Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

decir debe ser '3 "\oderado nivel
incluido.

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: DESEMPENO LABORAL

Primera dimensién: Reciprocidad

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/
Recomendaciones

INDICADORES item Claridad Coherencia Relevancia
Numero de empleados que participan Participo activamente en
en actividades voluntarias y de servicio actividades voluntarias y de servicio
comunitario en reciprocidad a los comunitario en reciprocidad a los 4 3 4
programas de desarrollo de la programas de desarrollo de |la
municipalidad. municipalidad.
Brindo asistencia adicional fuera de
Porcentaje de empleados que brindan mi horario laboral como muestra de
asistencia adicional fuera de su horario reciprocidad por el apoyo recibido 4 4 4
laboral como muestra de reciprocidad en mi desarrollo profesional.
por el apoyo recibido en su desarrollo Me involucro en actividades
profesional. recreativas como muestra de
aprecio y reciprocidad hacia la 3 4 3
organizacion.
Colaboro activamente
Numero de empleados que participan en proy_/ect_os . 4 4 4
activamente en programas de mentoria, .comunltarlo‘s .rela.aonados con
actuando como mentores para otros el trabajo de la municipalidad.
colegas. Expreso gratitud de manera regular
por las oportunidades de desarrollo
proporcionadas por la 4 3 4
municipalidad.
Porcentaje de empleados que expresan Expreso gratitud de manera regular
gratitud y reconocimiento por las por las oportunidades de desarrollo 4 4 4
oportunidades de desarrollo proporcionadas por la
proporcionadas por la municipalidad. municipalidad.
Numero de empleados que participan Existe capacitaciéon constante para
en actividades recreativas como fortalecer el desempefio laboral. 4 4 4

muestra de aprecio y reciprocidad hacia
la organizacion.

oee INVESTIGAIA
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e Segunda dimension: Confianza

e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/
Recomendaciones

INDICADORES item Claridad Coherencia|Relevancia
Nivel de satisfaccion de los empleados | Siento que el liderazgo de
con el liderazgo y la comunicacion la municipalidad es
interna, medido a través de encuestas | transparente y efectivo en 3 4 3
regulares de clima laboral. la comunicacion interna.
Participo activamente en
Namero de empleados que participan | Programas de
activamente en  programas de | 'etroalimentacion oy
retroalimentacion y  sugerencias, | SUgerencias, y me siento 4 4 3
indicando un nivel de confianza para | S€9Uro/apara expresar mis
expresar sus opiniones. opniones y
preocupaciones.
. Confio plenamente en las
Tasa de retencion de empleados, !
- ) oportunidades de
indicando la confianza de los
. desarrollo 'y en la
empleados en las oportunidades de o 4 4 4
. estabilidad laboral que
desarrollo y estabilidad laboral en la S
S ofrece la municipalidad.
municipalidad.
Numero de conflictos resueltos de | Considero que el proceso de
manera satisfactoria, demostrando la evaluacion de
confianza en los procesos de resolucion | desempefio es imparcial y 4 3 4
de problemas y conflictos internos. objetivo.
He sido memorizado por
colegas mas 4 4 4
Porcentaje de empleados que | experimentados en
participan en encuestas de evaluacion la municipalidad.
de desempefio y confian en la | Valoro y agradezco
objetividad del proceso de evaluacion. publicamente las 3 4 4
oportunidades de

desarrollo proporcionadas

i
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Tercera dimension: Equidad
[ ]

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/

y promocion en la municipalidad.

INDICADORES item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Numero de empleados que reportan Las oportunidades de desarrollo vy
sentirse tratados de manera justa en promocion en la municipalidad se otorgan
relacion con las oportunidades de desarrollo de manera justa y sin favoritismos. 3 4 3
y promocion.
Proporciéon de empleados de diferentes La diversidad se refleja en los participantes de
grupos demograficos (edad, género, origen programas de
étnico) que participan en programas de desarrollo, independientemente de su 4 4 3
desarrollo, indicando equidad en el acceso a edad, género u origen étnico.
estas oportunidades.
Tasa de igualdad salarial entre empleados Existe igualdad salarial entre empleados que
que desempefian roles similares, desempefian roles similares es una practica
demostrando equidad en las politicas de comun en la municipalidad. 4 4 4
remuneracion.
Numero de empleados que participan en Participo en programas de sensibilizacién y
programas de sensibilizacién y diversidad, diversidad que promueven una cultura de 4 3 4
indicando una cultura de equidad y respeto equidad y respeto hacia las diferencias.
hacia las diferencias.
Me siento tratado/a de manera equitativa
Porcentaje de empleados que informan en el acceso a recursos y capacitacion para el 4 4 4
sentirse tratados con igualdad en el acceso desarrollo laboral en la municipalidad
a recursos y capacitacion para el desarrollo | Me siento tratado de manera justa en
laboral. relacion con las oportunidades de desarrollo 3 4 4

oo INVESTIGA
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de “gestion por
competencias y desempefio laboral”, la evaluaciéon de los instrumentos es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Milagros Catherine Castillo Mayanga

Grado profesional: Maestria ( x) Doctor @)
Clinica () Social O
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ( x)
Areas de experiencia profesional: Gestion publica
Institucién donde labora: Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
Tiempo de experiencia profesional en el| 2 a4 afios ( )
area: Mas de 5 afios ( x )

Trabajo(s) psicométricos realizados
Experiencia en Investigacion Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la

Prueba: Cuestionario de gestion por competencias

Autor (a): Elmer Augusto Moya Rojas

Procedencia: |Chiclayo-Perd

- ., Individual lectiv
Administracion: dividual o colectivo

Tiempo de [20 minutos
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Ambito de

Municipalidad

Significacion:

Este cuestionario este compuesto por 20 items, contiene 03
dimensiones. EVALUACION y DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
consta de 7 reactivos “Funciones, competencias, nivel de
satisfaccién, evaluacién, retroalimentacién, INTERVENCIONES
PLANIFICADAS consta de 7 items “Programa de formaciodn,
intervencién de formacidén, intervencidn de planificacion e
intervencion de desarrollo”, CULTURA DE APRENDIZAJE Y CAMBIO
consta de 7 items “Actividades de aprendizaje continuo, iniciativa de
cambio organizacional, politica o tecnologia”

4. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo tedrico)

Variables Subescala Definicion
(dimensiones)
Implica una evaluacion exhaustiva de la organizacion.
EVALUACION Y Esto incluye el andlisis de la estructura organizativa, los
DIAGNOSTICO procesos de comunicacion, la cultura corporativa y el
ORGANIZACIONAL clima laboral (Hernandez et al., 2017).

Esta evaluacion ayuda a identificar areas problematicas
y oportunidades de mejora. Intervenciones planificadas:
implica la implementacion de estrategias y acciones para
abordar los problemas identificados durante la
INI;I—I_E,EI\\I/IEII::(,:AISANSI,ES evaluacion. Estas intervenciones pueden incluir
GESTION POR programas de capacitacion, cambios en la estructura
COMPETENCAS organizativa o iniciativas para mejorar la colaboracion

entre los equipos (Hernandez et al., 2017).
Se centra en cultivar una cultura organizacional que
valore el aprendizaje continuo y la adaptabilidad al
cambio. Esto implica fomentar la innovacion, la
CULTURA DE colaboracion y la disposicion para ajustar las estrategias
APRENDIZAJE Y en funcion de los resultados y las necesidades

CAMBIO cambiantes del entorno (Hernandez et al., 2017).
INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el

juez:

A continuacioén, a usted le presento los cuestionarios de gestion por competencias y desempefio
laboral elaborado por Moya Rojas, Elmer Augusto en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD EI - - —
item El item requiere bastantes modificaciones o una
se modificacion muy grande en el uso de las
comprende o Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
faciimente 2. Bajo Nive ordenacion de estas.
es decir, Se requiereuna modificaciéon muyespecifica de
su 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
sintactica - . — . -
y El item es claro, tiene semantica y sintaxis
semantica son | 4. Alto nivel adecuada.
adecuadas.
1. totalmente en desacuerdo (no| Elitem no tiene relacidnlégicacon la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
El Ttem tene’s "pesacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica - L
de acuerdo) la dimension.
con la
.d'”?e”S'O” 0 El item tiene una relacion moderada con la
indicador dimension que se esta midiendo
que esté 3. Acuerdo (moderado nivel) q )
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esti relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
El ||tem €s esen El item tiene alguna relevancia, pero otro item
cial o ; oy
N uede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es 2. Bajo Nivel P y q
decir debe ser '3 "\oderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: GESTION.POR. COMPETENCAS

E" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

® Primera dimension: Dimension Diagnoéstico y Evaluacion Organizacional
e Objetivos de la Dimension: Identificar el nivel de gestion por competencias en una municipalidad distrital de Lambayeque.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Sé coémo mis competencias
. contribuyen a los objetivos de la 4 3 4

Porcentaje de empleados que han municipalidad.

sido evaluados en funcion de las

competencias requeridas para | Las competencias necesarias

sus roles. para mi puesto de trabajo estan 4 4 4
claramente definidas.

Numero de competencias | Muestra conformidad con el

identificadas y definidas para | proceso de evaluacion de

cada puesto de trabajo en la | competencias. 3 4 3

municipalidad.

Nivel de satisfaccion de los | He sido evaluado en funcion de

empleados con el proceso de | las competencias requeridas

evaluacion de competencias, | para mi puesto de trabajo. 4 4 4

medido mediante  encuestas

periédicas.
He recibido retroalimentacion

b . después de las evaluaciones de 4 3 4

orcent.aj.e de empleadps que | competencias.

han recibido retroalimentacion

después de las evaluaciones de | Recibo retroalimentacion

competencias. constructiva de mi supervisor 4 4 4
sobre mi desempefio.

Tiempo promedio requerido para . )

completar una evaluacién de | El  tiémpo  necesario  para
completar una evaluacion de 3 4 3

competencias para un empleado
especifico.

competencias es razonable.

o-ee INVESTIGA

[ 2

e UCV




il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

e Segunda dimension: Intervenciones planificadas,
® Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/

INDICADORES item Claridad Coherencia| Relevancia Recomendaciones
Numero de empleados que han -
- He participado en programas de
participado en programas de .
. formacion y desarrollo basados
formacion y desarrollo basados en . . 4 3 4
. en mis brechas de competencias
las brechas de competencias ) o
. - identificadas.
identificadas.
Porcentaje de empleados que han . . .
- : Mis competencias han mejorado
mejorado sus competencias . .
. - después de participar en 4 4 4
después de participar en ) . .
. . - intervenciones de formacion.
intervenciones de formacién.
Las actividades se han
completado correctamente 3 4 3
Porcentaje de proyectos o tareas después de las intervenciones
completados correctamente planificadas.
después de la implementacion de La comunicacién sobre
las intervenciones planificadas. competencias y desempefio es 4 4 4
clara y efectiva en nuestra
municipalidad.
. El costo promedio por empleado
Costo promedio por empleado para . .
. . para las intervenciones de
las intervenciones de desarrollo de . 4 4 4
: desarrollo de competencias es
competencias.
razonable.
He observado promociones
. . . internas como resultado de las 4 4 4
Numero de promociones internas intervenciones planificadas.
que han ocurrido como resultado de - —
las intervenciones planificadas. Existe motivacion institucional
para mejorar las competencias 4 3 4

laborales.

oo INVESTIGA

oo UCV



il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

e Tercera dimension: Cultura de aprendizaje y cambio.
e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/

€oN mi supervisor.

INDICADORES ftem Claridad | Coherencia |Relevancia :
Recomendaciones
Numero de sugerencias de mejora | He presentado sugerencias de
presentadas por los empleados | mejora relacionadas con 4 4 4
relacionadas con competencias y | competencias y procesos
procesos laborales. laborales.
Porcentaje de empleados que participan
en actividades de aprendizaje continuo Participo en actividades de
(talleres, seminarios, cursos) | aprendizaje continlo relacionadas 4 4 4
relacionadas con el desarrollo de con el desarrollo de competencias.
competencias.
Nivel de participacion de los empleados | Existe participacion de
en iniciativas de cambio organizacional, los empleados en 4 3 4
medido por encuestas de opinién interna. iniciativas de cambio
organizacional.
La adopcion de nuevas
promedio para la adopcion de nuevas | competencias requeridas  por
competencias requeridas por cambios en | cambios en politicas o tecnologias 4 4 4
las politicas o tecnologias. se lleva a cabo de manera
eficiente.
Los empleados son reconocidos
por el desempefio de sus 3 4 4
Numero de empleados reconocidos por | competencias durante programas
su mejora en competencias durante | de reconocimiento interno
programas de reconocimiento interno. Tiene pre disposicion al cambio al
para mejorar sus competencias 4 4 3

ooo INVESTIGA
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez, usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de “gestion por
competencias y desempefio laboral”, la evaluacion de los instrumentos es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez: Milagros Catherine Castillo Mayanga

Grado profesional: Maestria ( x) Doctor @)

Clinica () Social @)
Area de formacién académica:

Educativa () Organizacional ( x)

Areas de experiencia profesional:

Gestion publica

Institucién donde labora:

Ministerio de Justicia y Derechos Humanos

Tiempo de experiencia profesional en el
area:

2 a4 afios ( )
Més de 5 afios ( x )

Experiencia en Investigacion Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.
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Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la
Prueba:

Cuestionario de desempefio laboral

Autor (a):

Elmer Augusto Moya Rojas

Procedencia:

Chiclayo-Peru

Administracion:

Individual o colectivo

Tiempo de

20 minutos

Ambito de [Municipalidad

Este cuestionario este compuesto por 20 items, contiene 03
dimensiones. RECIPROCIDAD consta de 7 reactivos “Programa de
desarrollo, reconocimiento, CONFIANZA consta de 6 items
“Satisfaccion, retroalimentacion, confianza y resolucién de problema
y evaluacién de desempefio”, EQUIDAD consta de 7 items “igual
salarial, programa de sensibilizacion, cultura de equidad y recursos y
capacitacion”

Significacion:

Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Subescala Definicién

(dimensiones)

Variables

Implica que la expectativa de las personas respondera de
manera positiva cuando se les brinda ayuda o se les hace un
favor. En un contexto laboral, esto implica que los empleados
esperan reconocimiento y apoyo cuando contribuyen con
esfuerzos adicionales 0 muestran comportamientos
positivos. (Luque et al., 2013).

RECIPROCIDAD

La creencia de que los deméas cumpliran con sus promesas
y esperan que los demas también confien en ellos. En el
contexto laboral, la confianza es esencial para construir
relaciones sdlidas entre colegas y entre empleados y
empleadores. (Luque et al., 2013).

GESTION POR

COMPETENCAS CONFIANZA

La percepcion de que las recompensas y los costos en una
relacion de intercambio son justos y proporcionados. En el
ambito laboral, los empleados esperan ser tratados con
justicia y recibir recompensas que se correspondan con sus
contribuciones y esfuerzos (Luque et al., 2013).

EQUIDAD

INVESTIGA
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Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento los cuestionarios de gestion por competencias y desempefio
laboral elaborado por Moya Rojas, Elmer Augusto en el afio 2023. De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El - - —
item El item requiere bastantes modificaciones o una
se modificacion muy grande en el uso de las
comprende i Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente 2. Bajo Nive ordenacion de estas.
es decir, Se requiereuna modificaciébn muyespecifica de
su 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
sintactica - . — . -
y El item es claro, tiene semantica y sintaxis
semantica son | 4. Alto nivel adecuada.
adecuadas.
1. totalmente en desacuerdo (no| EIlitem no tiene relaciénlégicacon la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
El _|Pem, _tiene’s "pesacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana con
relacion légica . -
de acuerdo) la dimension.
con la
.d'"?e”S'O” 0 El item tiene una relacion moderada con la
indicador dimensién que se estd midiendo
que esta 3. Acuerdo (moderado nivel) q )
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra estd relacionado con la
dimension que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
(I:E'Ialltemoes esen El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
i . R
) NG uede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es | 2 Bajo Nivel P y a
decir debe ser '3 "\oderado nivel El ftem es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

INVESTIGAZA
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Dimensiones del instrumento: DESEMPENO LABORAL
® Primera dimension: Reciprocidad

e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

como muestra de aprecio vy
reciprocidad hacia la organizacion.

INDICADORES item Claridad Coherencia| Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Numero de empleados que participan Participo activamente en actividades
en actividades voluntarias y de voluntarias y de servicio comunitario en
servicio comunitario en reciprocidad a reciprocidad a los programas de 4 3 4
los programas de desarrollo de la desarrollo de la municipalidad.
municipalidad.
. . Brindo asistencia adicional fuera de mi
Porcentaje de empleados que brindan .
. . . horario laboral como muestra de
asistencia adicional fuera de su . . i . 4 4 4
. reciprocidad por el apoyo recibido en mi
horario laboral como muestra de .
. . " desarrollo profesional.
reciprocidad por el apoyo recibido en . — -
su desarrollo profesional. Me involucro en actividades recreativas
como muestra de aprecio y reciprocidad 3 4 3
hacia la organizacion.
Colaboro activamente en
Numero de empleados que participan proyectos comunitarios
. . . 4 4 4
activamente en programas de relacionados con el trabajo de la
mentoria, actuando como mentores municipalidad.
para otros colegas. Expreso gratitud de manera regular por
las oportunidades de desarrollo 4 3 4
proporcionadas por la municipalidad.
Porcentaje de empleados que Expreso gratitud de manera regular por
expresan gratitud y reconocimiento las  oportunidades de desarrollo 4 4 4
por las oportunidades de desarrollo proporcionadas por la municipalidad.
proporcionadas por la municipalidad.
Numero de empleados que Existe capacitacién constante para
participan en actividades recreativas fortalecer el desempefio laboral. 4 4 4
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e Segunda dimension: Confianza

e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/
Recomendaciones

INDICADORES item Claridad Coherencia|Relevancia
Nivel de satisfaccion de los empleados | Siento que el liderazgo de
con el liderazgo y la comunicaciéon | la municipalidad es
interna, medido a través de encuestas | transparente y efectivo en 3 4 3
regulares de clima laboral. la comunicacion interna.
Participo activamente en
Namero de empleados que participan | Programas de
activamente en  programas de | 'etroalimentacion oy
retroalimentacion y  sugerencias, | SUgerencias, y me siento 4 4 3
indicando un nivel de confianza para | S€9Uro/apara expresar mis
expresar sus opiniones. opniones y
preocupaciones.
Tasa de retencibn de empleados, Confio _plenamente en las
- ) oportunidades de
indicando la confianza de los desarrollo  y  en la
empleados en las oportunidades de o 4 4 4
desarrollo y estabilidad laboral en la estabilidad _Ia_borfal que
S ofrece la municipalidad.
municipalidad.
Numero de conflictos resueltos de | Considero que el proceso de
manera satisfactoria, demostrando la evaluacion de
confianza en los procesos de resolucion | desempefio es imparcial y 4 3 4
de problemas y conflictos internos. objetivo.
He sido mentorizado/a por
colegas mas 4 4 4
Porcentaje de empleados que | experimentados en
participan en encuestas de evaluacién la municipalidad.
de desempefio y confian en la | Valoro y agradezco
objetividad del proceso de evaluacion. publicamente las
oportunidades de 3 4 4

desarrollo proporcionadas
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Tercera dimension: Equidad
[ ]

Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento).

Observaciones/

INDICADORES ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
Numero de empleados que reportan Las oportunidades de desarrollo vy
sentirse tratados de manera justa en promocion en la municipalidad se otorgan
relacion con las oportunidades de de manera justa y sin favoritismos. 3 4 3
desarrollo y promocién.
Proporciéon de empleados de diferentes La diversidad se refleja en los participantes de
grupos demograficos (edad, género, origen programas de
étnico) que participan en programas de desarrollo, independientemente de 4 4 3
desarrollo, indicando equidad en el acceso su edad, género u origen étnico.
a estas oportunidades.
Tasa de igualdad salarial entre empleados Existe igualdad salarial entre empleados que
que desempefian roles similares, desempefian roles similares es una practica
demostrando equidad en las politicas de comun en la municipalidad. 4 4 4
remuneracion.
Numero de empleados que participan en Participo en programas de sensibilizacién y
programas de sensibilizacion y diversidad, diversidad que promueven una cultura de 4 3 4
indicando una cultura de equidad y respeto equidad y respeto hacia las diferencias.
hacia las diferencias.
Me siento tratado/a de manera equitativa
Porcentaje de empleados que informan en el acceso a recursos y capacitacidn para 4 4 4
sentirse tratados con igualdad en el acceso | el desarrollo laboral en la municipalidad
a recursos y capacitaciéon para el desarrollo Me siento tratado de manera justa en
laboral. relacién con las oportunidades de desarrollo 3 4 4

y promocion en la municipalidad.
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Anexo 5: Carta de presentacion

POSGRADO

VevINIRaD Cluma Vo

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Pimentel, 24 de octubre de 2023

Senor Enrique Javier Navarro Cacho Sousa
Municipalidad Distrital de Pimentel
Pimentel.

ASUNTO : SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle cordiaimente y al mismo iempo augurarie éwlos en la
gestion de la institucion a la cual Usted representa.

La Escuela de Posgrado de la Universidad César Valigjo Campus Chiclayo ofrece los Programas de
Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes se forman para oblener el Grado
Académico de Maestro o de Doctor, a cuyo efecto deben elaborar, presentar, susientar y aprobar un trabajo de
investigacion cientifica (Tesis), cuyos resultados benefician tanto al estudiante investigador como  la institucion
donde se reaiza la investigacion.

Por lo expuesto, solicito a usted tenga a bien autorizar la realizacion de ka invesBgacion que se detafis
en la institucion que dignamente dinge.

1) Apellidos y nombres de estudiante : Moya Rojas, Elmer Augusto

2) Programa de estudios : Posgrado

3) Mencion - Maestria en Gesiion Plbsca

4) Ciclo de estudios ]

5) Titulo de Ia investigacion : Gestion por competencias para ef desempeno kaboral de una
municipalidad distntal - Lambayeque

6) Asesor - Dr. Antony Esmit Franco Fernandez Altamirano
Le anticipo mi agradecimiento por su gentil colaboracion,
Alentamente,

. Shien by
Dr. Juan Pablo Muro Moreno
Jefe de la Escuela de Posgrado - Chiclayo



Anexo 6: Carta de aceptacién

P> T MUNICIPIOS
wu MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE FIMENTEL

OFICINA GENERAL DE GESTION DE RECURS0S HUMANOS

Fumsse dignastments por CANDENAS OCL AQURLA Edward Fift
FEITIOE hard
B Unksad: OFICINA CENERAL DE OESTION DE FECURSOS HUMANDS
Cwrgo JEFE DE OFICINA OENEAAL DE QESTION OE RECUNTOS
IUMANOS

i
B pucha y bhors de process 2 11/2023 < 110020

A2 sepurtias 10474
Pimental 23 noviemibre 2023

OFICIO N* 001183-2023-MDP/OGGRH [4468 - 1]

JUAN PABLO MURO MORENO
JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO - CHICLAYO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ASUNTO: Solicita autorizacion para realizar trabajo de investigacion.

REFERENCIA: SOLICITUD S/N (EXPEDIENTE 4468-0)

Es grato dirigirme a usted previo cordial saludo, asimismo en atencion al documento de la referencia,
manifestarle que este despacho autoriza al sr. Elmer Augusto Meya Rojas, identificado con DNI N°
23017298, estudiante del Programa de Maestria y Doctorado de la Universidad César Vallejo, para el
desarrollo de su respectiva investigacion.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para expresarie mi consideracion.

Atentamente,
Firmado digitalmente
EDWARD CARDENAS DEL AGUILA
JEFE DE OFICINA GENERAL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Fecha y hora de proceso: 23/11/2023 - 11:06:28
Exby &5 una coply \orimible de un por Muncp cishrtal Fymentel, apfcando fo dispuesd por o/ At 2500 DS
070-2013-PCM y la Tercery Disposicion Compismertania Find/ del D.5. 026-2015-PCM, Su e pasden s akavesasia
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Anexo 7: Pruebas estadisticas

Prueba de normalidad

Curva de Gauss

0.4

0.3

0.2

34.1%| 34.1%

0.0 0.1

Formula Pearson

NZxy-(Zx)Zy)
r

JINEX?- (2x)7]INEy*- (£y)7]

Dénde:

r = coeficiente de correlacion de Pearson

N = numero total de pares de puntaje Xy Y
X = puntaje crudo en la variable X

Y = puntaje crudo en la variable Y
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, FERNANDEZ ALTAMIRANO ANTONY ESMIT FRANCO, docente de la ESCUELA
DE POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - CHICLAYO, asesor de Tesis titulada: "Gestibn por competencias y
desemperio laboral de una municipalidad distrital - Lambayeque”, cuyo autor es MOYA
ROJAS ELMER AUGUSTO, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
14.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

CHICLAYO, 27 de Diciembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
FERNANDEZ ALTAMIRANO ANTONY ESMIT FRANCO Firmado electréonicamente

12-01-2024 10:55:45
ORCID: 0000-0002-1495-4556

Caodigo documento Trilce: TRI - 0710403
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