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Resumen

El presente trabajo de investigacion de tesis trata de relacionar la gestion por
competencias y el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de
Parobamba en adelante “MDP”, para lo cual se tomé como poblacion a los 22
trabajadores de las 12 areas de dicha institucién, tomando una muestra censal de
los 22 trabajadores, teniendo asi que el coeficiente de proximidad de Spearman
para las variables mencionadas, resulto de 0.907, concluyendo de este modo que
efectivamente existe una relacion significativa, muy buenay positiva. Por esta razén
resulta indispensable tener un manejo y una gestion enfocada en las competencias
para las instituciones en las que el contexto sea semejante al de la Municipalidad
Distrital de Parobamba en el 2021, con lo cual se pretende asegurar que el

desemperio laboral sea mayor.

Palabras clave: Gestidn por competencias, desempefio laboral, municipalidad

distrital.
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Abstract

This present research report tries to relate the management by competencies and
the work performance of the staff in the Parobamba District Municipality, for which
the 22 workers from the 12 areas of said institution were taken as population, taking
a census sample of the 22 workers, thus having the Spearman proximity coefficient
for the mentioned variables, it was 0.907, thus concluding that there is indeed a
significant, very good and positive relationship. For this reason, it is essential to have
management and management focused on competencies for institutions in which
the context is similar to that of the Parobamba District Municipality in 2021, which

will ensure that job performance is higher.

Keywords: Management by competencies, job performance y district Municipality.
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I. INTRODUCCION

En la realidad actual, la mayoria de entidades publicas y organizaciones
apuestan en reclutar personal altamente capacitado con ciertas caracteristicas y
cualidades para cada puesto de trabajo y ademas el nivel dificultades diarios que
tienen los trabajadores en las instituciones u organizaciones, ya sea personal y
profesionalmente dentro de su jornada laboral; hoy en dia en un mundo globalizado
y con el avance de la tecnologia, la modernizacion del estado requiere un nuevo
enfoque de gestion por competencias que guarda relacidon con ciertos mecanismo
de cambios en sus programaciones, organizaciones y en la formaciéon de los
trabajadores por estas consideraciones y caracteristicas toda institucion u
organizacion reclutan personas capaces con iniciativas y con deseos de superacion
y profesionales eficientes que les permita mejorar la competitividad de las

entidades.

En diversos contextos y entidades, ya sean de caracter estatal o privado, se
observa actualmente un enfoque en la implementacién de diversas estrategias
laborales con el propdsito de abordar y mejorar las deficiencias existentes dentro
de una organizacién. Se busca poner en marcha procesos de gestion por
capacidades y mejorar el desempefio de las funciones. No obstante, en los
gobiernos provinciales y distritales de areas rurales, como es el caso especifico de
la Municipalidad Distrital de Parobamba en adelante (MDP) en Ancash, la
municipalidad enfrenta numerosas dificultades en la seleccion de profesionales

competentes para ocupar roles especificos en la administracién publica.

En muchas ocasiones, la insatisfaccion y descontento de los clientes son
consecuencia de la deficiencia en la prestacion de servicios por parte de las
entidades. Esto se agrava con la falta de identificacion de los trabajadores con la
institucion, actitudes individualistas, falta de motivacion para mejorar, resistencia al
cambio, propuestas carentes de estimulos e incentivos laborales, una
administracion sesgada y la ausencia de liderazgo en el entorno laboral. Estos
factores disminuyen el interés, el rendimiento y las capacidades efectivas
orientadas hacia la consecucién de resultados esperados. Por esta razon, las
instituciones y organizaciones priorizan las capacitaciones y el desarrollo del factor

humano, ya que la adecuada asignacion de roles es crucial para alcanzar el éxito



institucional.

En el Peru actualmente se vienen implementando las politicas del estado,
sistemas eficientes con profesionales altamente capacitados para cada puesto de
trabajo en funcion a su perfil y formacién profesional, el problema actual es la
enquistada corrupcion en todas las esferas de las instituciones publicas, demuestra
el deficiente desempefio en la seleccion del personal sin tener en cuenta sus
cualidades, capacidades de cada trabajador, causando el desprestigio y la

disconformidad de la poblacion.

En ciudades grandes capitales de nuestro pais, las instituciones u
organizaciones, asumen sus responsabilidades y funciones en combinacion con
politicas institucionales claras y definidas en gestion por competencias, desterrando
los paradigmas tradicionales que impide el cambio e innovacion institucional, porque
los principales actores son los trabajadores de una organizacibn quienes
determinan y deciden el futuro, el éxito o la frustracion de una entidad en cuanto a

Su organizacién y atencion.

La actual gestion de la MDP, no cuenta con los documentos de gestion
actualizados, casi la mayoria de los colaboradores no retnen los perfiles requeridos
para cada puesto y/o area, por lo tanto, tienen ciertas dificultades y conocimientos
en sus actividades diarios frente a sus desempeios laborales y por ello dificulta
cumplir las metas propuestas. Para la acertada gestion por competencias las
instituciones deben valorar un conjunto de factores tales las capacidades, los
desempenios, las habilidades y las destrezas individualizado de cada trabajador

para el logro de los objetivos previstos.

Para seleccionar el personal por idoneidad en una institucion, todo
funcionario o gerente se debe asumir en el primer orden la planificacién,
organizacion, ejecucion, elaboracion de los requisitos especificando para cada de
puesto de trabajo y/o areas por competencias. Cada puesto de trabajo requiere de
personas capaces con desempeiio laboral eficientes y competentes, los cuales
seran evaluados por los profesionales expertos en la materia con total objetividad

e imparcialidad.



Una adecuada seleccion y oportuna ayuda a determinar los requerimientos
en combinacion conocimientos y competencia. Asi mismo, referido a la gestion y la
evaluacion laboral, en las institucién u organizaciones la prestacion de los servicios
es deficientes, parar ello las instituciones o empresas prestadora de servicios deben
destinar partida presupuestal para la actualizacion y capacitacion de los

trabajadores con posterior seguimiento y evaluacion del desempefio laboral.

Por tanto, la gestiébn por competencia y el desempefio laboral del personal
busca impulsar, poner en marcha una gestion ordenada y agil que permita realizar
tramites en la MDP, aunando trabajos para el progreso y desenvolvimiento del
personal en su conjunto, para reconocer, cuantificar y desplegar las capacidades
del factor humano en la institucion que requiere, es necesario considerando la
pautas adecuadas para la satisfaccion y cumplimiento de las metas trazadas, de

una manera mas rapida y efectivo.

En la actualidad en todas la entidades y organizaciones publicos y privados,
los recursos humanos son factores de vital importancia para satisfacer la atencion
al publico usuario y alcanzar las metas institucionales. Para la programacion del
desarrollo de capacitacion y designacion de los trabajadores de las instituciones es
necesario tener presente los perfiles y requisitos especificos de formacion
profesional y la combinacion de conocimientos, aptitudes y competencias, porque
los desenvolvimientos de los trabajadores conducen a la realizacion del

cumplimiento de las metas y dificultades que tienen las entidades.

En problema general: ¢ Cudl es la relacion que existe entre la gestion por
competencias y el desempeiio laboral del personal de la MDP en Ancash 20217
Los problemas especificos fueron los siguientes: ¢ Cual es la relacion que existe la
seleccion del personal y el cumplimiento laboral de los trabajadores de la MDP en
Ancash 20217?; ¢De qué manera la formaciéon y desarrollo se relaciona con el
desempenio laboral del personal de la MDP en Ancash en el 2021?; ¢De qué
manera el sistema de compensacion se relaciona con el desempefio de funciones
del personal de la MDP en Ancash 20217

El objetivo general: determinar la relacion que existe la gestion por competencias

y el desempefio laboral de los trabajadores de la MDP en Ancash 2021.



Los objetivos especificos fueron los siguientes: determinar la relacion que existe
entre la seleccidon del personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la
MDP en Ancash 2021. Determinar la relacion que existe entre la formacion y
desarrollo con el rendimiento laboral de personal de la MDP en Ancash en el 2021.
Determinar la relacion que existe el sistema de compensacion y el rendimiento

laboral de los servidores de la MDP en Ancash 2021.

La hipétesis general principal fue: Hi= existe una verdadera relevancia la
gestién por competencias y el rendimiento laboral de los trabajadores de la MDP
en Ancash 2021. Las hipétesis secundarias fueron las siguientes: Hii= existe una
correspondencia importante entre la eleccion de los personales y el cumplimiento
laboral de los personales de la MDP en Ancash 2021. Ha= existe una
correspondencia importante entre la eleccion de los personales y el cumplimiento
laboral de los personales de la MDP en Ancash 2021. Hsi= comprobar la relacion
existente el sistema de compensacion y el cumplimiento laboral de los

colaboradores de la MDP en Ancash en el 2021.



Il. MARCO TEORICO
Los precedentes del presente estudio se muestran a continuacion:

Capurro y Noa (2018) en Arequipa, en su estudio busco relacionar la gestion
por competencias con el desempeiio laboral de los trabajadores de una
constructora. Estudio Cuantitativo, no experimental, correlacional; con una
poblacion de 53 empleados y una muestra censal, donde se obtuvo la existencia
de una conexion acertada entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral, con un coeficiente Pearson de 0.939, indicando que también en dicha

investigacion la correlaciéon entre dichas variables es fuerte y positiva.

Quispe (2018) en Pasco, cuyo objetivo fue analizar la relacion entre la gestion
del talento humano por competencias y su correspondencia con el desempefio
laboral de una instituciéon de salud. Estudio Cuantitativo, no experimental ,
correlacional; poblacién es 109 entre los funcionarios y trabajadores de ambos
sexos, teniendo muestra probabilistica a 81 trabajadores, asi entonces el p-valor es
de 0.05 mostrando que en efecto existe una correlacion de significancia media- alta
entre las variables seleccionadas, sin embargo esta relacién si bien es positiva y
las variables son directamente proporcionales, esta correlacion no es tan fuerte
como en las investigaciones que anteriormente se revisaron, incluyendo la

presente.

Hanco (2018) en Cuzco, su estudio snslixo la relacion entre Ifia gestion por
competencias y desempefio laboral de personal de salud. Estudio Cuantitativo, no
experimental, correlacional; la poblacién fue de 23 licenciadas en enfermeria donde
la muestra por conveniencia es censal, asi entonces la realizacion de la prueba de
contraste de hipotesis, cuyo resultado del coeficiente de Spearman fue 0.702,
mostrando asi que al igual que en la investigacién presente, la correspondencia de
dichas variables gestion por competencias y desempefio laboral es positiva pero
solo es buena, mostrando que en este contexto la correlacién hallada no es tan

fuerte como en la investigacién presente.



Sanchez, M. (2018) en su trabajo denominado “Gestion por competencias y
desemperio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de la ciudad
de Tacna, 2017”, donde la poblacion de estudio comprende a 53 total de
trabajadores entre hombres y mujeres, la muestra de estudio fue estratificada,
menciona que, en base a las correlaciones producto Rho de Spearman tienen P-
valores hasta 0,05; concluyendo que existe una correlacion directa moderada
(30,60% de probabilidad) entre las dos variables comprendidos entre la seleccion
de de los trabajadores y el desempefio laboral del personal. Este resultado, si bien
es cierto afirma la correlacion existencial entre ambas variables, no lo hace con
contundencia ya que, a diferencia de este trabajo, los resultados obtenidos de
nuestro trabajo muestran la fuerza de correlacional entre ambas variables es mucho

mas fuerte y positiva.

Ademas, segun Castillo (2018) en Cuzco, en su estudio analiz6 la influencia
ente la capacitacion y el desempefio laboral de los empleados del gobierno regional.
Estudio cuantitativo, no experimental, correlacional; donde se tuvo como poblacion
a los servidores administrativos bajo la modalidad de CAS, asi mismo a los
personales nombrados y contratados un total de 101 personas y se realizd un tipo
de muestreo estratificado; se mencion6 que el coeficiente de correlacion Tau b de
Kendall fue de 0.912 (alta correlacion), y que el p valor es menor al de alfa es decir
0.000 < 0.05, lo estableciendo que si existio una relacion significativa entre la
capacitacion y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de la ciudad de Cusco. Este resultado es importante porque se le otorgara
mayor importancia a la formacion y desarrollo para la mejorar la eficiencia de los
trabajadores la cual es cada vez mas exigente debido al entorno competitivo donde

Nnos encontramos.

Cappillo et al. (2019) en Tarapoto, realizaron investigacion analizaron la
relacion entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral de los
empleados en una empresa municipal de alcantarillado y agua potable. Estudio
cuantitativo, no experimental, correlacional; cuya poblacién estuvo conformada 236
empleados y n = 146. En este trabajo, demostro que, de acuerdo al coeficiente de
Rho de Spearman, existe correlacion positiva muy fuerte (0. 987**) entre las dos

variables con una significancia de 0.000 (menor del 0.01), por ende; la probabilidad



de error es menor que 1%, en 146 cuestiones correlacionados. Este resultado
refirma los datos obtenidos en nuestra investigacion, lo cual sera de utilidad porque
el sistema de compensaciones es un pilar importante en la motivacion de los
empleados, ya que incentiva al trabajador a poder maximizar la ejecucion y

desarrollo de sus labores.

Respecto a las bases tedricas se tiene a Saracho (2016) la gestién por
competencias, en demanda creciente, se ha consolidado como un método efectivo
para integrar practicas de recursos humanos y de negocio. Este enfoque trasciende
la moda para centrarse en el desempefio y comportamiento de las personas en las
organizaciones. Su relevancia radica en su capacidad para abarcar tanto aspectos

individuales como empresariales.

William Byham (Como se citd en Saracho, 2016) fue el encargado de
elaborar y desarrollar las competencias genéricas de este enfoque, donde
menciona que las conductas de las personas influyen en el desempefio en base a
sus funciones designadas, las cuales deberan estar en continua evaluacion por la
organizacion para la correcta identificacion de los comportamientos que pudiesen
fomentar un trabajo eficiente. De acuerdo a Gonzcio y Athanasou (2016) manifiesta
que estas competencias se aproximan y se concentran en contextos mas
caracteristicos del trabajador otorgando una visibn amplia respecto a su

implementacion laboral.

McClelland (1973) y Mertens (1996) sugieren que la tendencia humana a
atribuirse conocimientos beneficia el cumplimiento de metas organizacionales. Es
crucial promover estrategias que mejoren las competencias individuales para
optimizar el desempefio laboral. Se necesita un enfoque flexible para cultivar
habilidades y mejorar el ambiente laboral. Esto implica identificar competencias
relevantes, asignar roles adecuadamente, brindar capacitacion continua, evaluar el

desemperio y establecer sistemas de remuneracién motivadores.

De acuerdo a Gonzales y Gonzales (2018) en su trabajo de investigacion
denominado: “Competencias genéricas y aprendizaje profesional’, menciona la
naturaleza compleja de las competencias genéricas, ademas lo clasifica de la

proxima forma exterior que hay habilidades instrumentales que fomentan la



planificacion, organizacion, la explicacion y el prontuario en base a los
requerimientos. Después es el florecimiento de los conocimientos que se relaciona
en proveer los vinculos de correspondencia, la incumbencia grupal y la negociacion
ética tales como las capacidades sistémicas. El vehiculo de la educacién es la
obligacion consciente del aprendizaje, innovacion y la difusion de encargar las

dificultada des versus loas fortalezas en diversas formas.

Ducci (1997) sefala que la competencia laboral se define como un proceso
de formacion social destinado a alcanzar un rendimiento productivo, que se puede
lograr con orientacion adecuada, acumulacion de experiencia y entrenamiento. Este
proceso puede fortalecer la memoria y desarrollar habilidades especificas en el
entorno laboral, lo que contribuye al éxito en el trabajo.

La Organizacion Internacional de los Trabajadores (OIT, 2019) define la
habilidad laboral como la aptitud necesaria para llevar a cabo una tarea o
desempefiarse correctamente en un contexto sindical, debido a que implica poseer
las capacidades requeridas para ello. Esta definicion resalta la estrecha relacion
entre el esfuerzo y la cualificacion, siendo esta ultima una habilidad adquirida para

desempefiarse en un campo laboral especifico.

Bunk (1994) describe la competencia profesional como la combinacion de
estudios académicos, conocimientos y habilidades especificas seleccionadas para
guiar una profesion. Esta persona se esfuerza por superar los desafios tanto de
manera individual como colaborativa, y esta preparada para contribuir en cualquier
momento con su experiencia laboral y desempefar eficientemente su trabajo

correspondiente.

El componente humano es crucial en la administracion publica, ya que ofrece
una ventaja, aunque también plantea la posibilidad de que la falta de experiencia
en la direccidon publica pueda generar inestabilidad en el sistema de gestion. Se
ejemplifica esta situacion en el sector de la salud, donde la brecha en el potencial
humano contribuye a un desempefio insatisfactorio, segun la percepcion de los
usuarios. Esto subraya la importancia de contar con personal cualificado y una

gestion eficaz para asegurar la calidad del servicio publico.



Sobre el marco conceptual se tiene que, la gestion por competencias se
refiere a un proceso mediante el cual se puede identificar las habilidades necesarias
que el personal debe poseer en cada area de trabajo de manera obligatoria. Esto
se logra mediante un analisis detallado y objetivo, que permite cuantificar y medir
estas capacidades de forma precisa. El enfoque de esta gestion implica la
implementacion de un nuevo lenguaje y método de direccion, que facilita la
optimizacién de los recursos humanos para alcanzar de manera mas eficiente los

objetivos especificos de cada puesto de trabajo.

Martinez (2010) destaca la importancia de la formaciéon por competencias,
que permite adquirir conocimientos continuos y aumentar el valor de las personas
para las organizaciones al demostrar su desempefio. Las competencias como
compromiso, ética y liderazgo reflejan la capacidad laboral y cognitiva en diversas
situaciones. Este enfoque practico privilegia el desempefio sobre el conocimiento

tedrico, ofreciendo una aproximacion pragmatica al ejercicio profesional.

Sobre la importancia de las competencias laborales en un entorno
empresarial en constante cambio. Destaca el papel crucial del gerente de recursos
humanos en reclutar profesionales capaces de cumplir eficientemente con los
objetivos propuestos. En un mercado laboral competitivo, los estandares de trabajo
son cada vez mas altos, lo que requiere que los trabajadores demuestren
habilidades y destrezas relevantes para su campo. Los centros de trabajo estan
estrechamente relacionados con las capacidades y aptitudes de las personas,
quienes deben estar dispuestas a enfrentar desafios y contingencias para mejorar

continuamente sus habilidades.

Sobre la gestibn por competencias segun autores como Sanchez et al.
(2017) el trabajo en equipo es un proceso complejo que involucra diversos
elementos, incluyendo aspectos cognitivos, de estructura y socioafectivos, todos
dirigidos hacia el mejoramiento de las competencias individuales para cumplir con
los requerimientos y demandas de una empresa o entidad. Estos elementos
contribuyen a la eficacia y excelencia en el desempeiio laboral, en areas que

abarcan desde sistemas y rentabilidad hasta gestion de recursos y logistica.

Jiménez (2013) define la gestion por competencias como la gerencia de



cumplir las tareas en combinacion con las aptitudes, destrezas, conocimientos,
habilidades poseyentes por las personas que se encuentran en preparacion a
desarrollar determinadas actividades que requieran un desempefio alto. Ademas,
es la correcta toma de decisiones en un negocio en base a nuestras capacidades
y debilidades, y cuan costoso llegar de obtener tales desafios por propia iniciativa
de cada persona de obtener segun los requerimientos para su adquisicion,

centrando con plena participacion respecto a la sabiduria.

Segun Ramos (2012) la gestion por competencias se asemeja a la formacion
de grupos de combate enfocados en una mision centrada en los valores
fundamentales y la asignacion comprometida de sus miembros, reconociendo y
utilizando honestamente las habilidades de cada individuo en ella. Esto conlleva a
una mayor organizacion y vitalidad necesaria para enfrentar los desafios y las

demandas del mercado con determinacion y eficacia.

De acuerdo a Alles (2008) comenta que la gestion por competencias puede
ser definida como aquellas especialidades particularidades de la persona con
acontecimientos disciplinares definidas, creando y aceptando en rendimiento

relevante en un area de trabajo.

La seleccion de personal en municipalidades o empresas estatales implica
enfrentar el dilema de la autonomia, donde se evalla cudal es la mejor opcion entre
los candidatos. Este proceso comienza con la interaccion inicial con el solicitante y
culmina después del reclutamiento. La valoracion de este dilema varia
significativamente entre las empresas, ya que no todas buscan lo mismo ni tienen
el mismo conocimiento organizacional. Las entrevistas suelen ser mas complejas
que los assessment center, que se centran principalmente en la ejecucion. Ademas,
las pruebas psicométricas y los test de seleccion, aunque mas cientificos, tienden

a evaluar aspectos mas superficiales.

Chiavenato (2015) experto en “Administracion y Recursos Humanos” y autor
de numerosas publicaciones, define la gestion de recursos humanos como la
aplicacibn de un conocimiento sistematico sobre los compromisos,
comportamientos y aspectos practicos relacionados con la profesion, el dominio y

el desarrollo de habilidades.

10



Sobre el “Entrenamiento” se enfoca en mejorar las habilidades o
conocimientos que el trabajador necesita para ser mas competente en su area de
responsabilidad o para capacitarse a si mismos y a otros en niveles superiores. En

resumen, impulsa la instruccion y el crecimiento dentro de la organizacion.

Otros dos expertos citados por Steinmetz y Campbell (como se citd en
Chiavenato, 2015) describen el entrenamiento como un procedimiento educativo
orientado a la capacitacion del personal, con el fin de obtener destrezas necesarias

para una labor particular.

La compensacion del personal en una empresa requiere una politica bien
estructurada para evitar arbitrariedades y garantizar el bienestar y la productividad.
Esta politica debe basarse en principios que respeten la cultura organizacional,
estén justificados econdmicamente, vinculen el desempefio con la compensacion,
sean facilmente comprensibles y cuantificables, eviten la discrecionalidad y
establezcan un plan de recompensas definido. Estos criterios contribuyen al

mantenimiento del clima laboral y al aumento de la productividad en la institucion.

Sobre el desemperio laboral segun El autor Apaza (2018) manifiesta: que en
tiempos actuales las instituciones o empresas que se considera victoriosas a gran
altitud universal destinan altamente los recursos y bienes para concurrir un buen
rendimiento de trabajo gremial a donde la extravagancia y la utilidad entren a

madurar en cada diligente mediante una correcta organizacion.

De acuerdo a Chiavenato (2009, como se cité en Chavez, 2017) considera
que el desempefio laboral son los aspectos del espinoso en la caza de las metas
establecidas llegando a conmover los objetivos a través las reglas estipuladas, de
tal forma que puedan aparecer el desempefo de los conocimientos y habilidades

gue poseen los trabajadores

A demas, Laza (2012, como se cité en Rojas, 2018) comenta la manera en
gue cada empleado realiza sus funciones o actividades se basa en su motivacion,
la cual juega un papel fundamental en el éxito y la efectividad de la organizacion.
El recurso humano, al ser un factor determinante en el rendimiento excelente,
requiere supervision, orientacion y direccion adecuadas en la ejecucion de las

tareas.
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Segun Sanchez (2006, como se citd en, Soto 2019) el desempefio laboral se
caracteriza por distintos elementos como competencias, habilidades vy
responsabilidades que generan diversas reacciones. Estos aspectos afectan la
capacidad de rendimiento, lo que lleva a las organizaciones a buscar la maxima
productividad y efectividad. Las empresas reconocen la importancia de desarrollar
las capacidades de los empleados para respaldar sus responsabilidades, como

garantizar una respuesta 6ptima a las necesidades laborales.

La evaluaciéon del desemperio laboral, responsabilidad del Departamento de
Recursos Humanos, es crucial para todas las instituciones. Para una evaluacion
efectiva se deben considerar varios factores, como establecer objetivos claros,
tomar en cuenta la trayectoria del empleado y alinear el area de trabajo con los
criterios de evaluacion. Es esencial que el empleado esté consciente de los
aspectos evaluados y se le brinde retroalimentacion para mejorar. Esta evaluacion
beneficia tanto a la organizacion como a los empleados al proporcionar
oportunidades de crecimiento y una alineacion clara con sus perfiles, fortaleciendo

ademas el liderazgo del equipo y la comunicacién interna

Sobre la actitud laboral se relaciona con la motivacién, acciones, objetivos y
metas que persigue el individuo. En el @mbito laboral, la actitud se refiere al estado
de &nimo con el que el empleado enfrenta las tareas asignadas, lo cual puede influir
positiva 0 negativamente en su rendimiento y en el ambiente laboral. Desde un
punto de vista psicolégico, el estado de animo del empleado en su lugar de trabajo
puede impactar en sus resultados. Sin embargo, incluso un empleado con buena
actitud y aptitudes para el puesto puede tener dificultades si el ambiente laboral no
es favorable. Esto puede llevar a que el empleado no se integre bien con su entorno

y sea percibido como problematico o que no cumple con las expectativas.

En el contexto empresarial, el comportamiento del personal se refiere a las
acciones relacionadas con el éxito de la empresa, las cuales pueden parecer
obvias, pero requieren una explicacion cuidadosa. Las conductas observables no
siempre reflejan la motivacion o el compromiso predominante en la empresa. En la
gestion moderna, la creacion de un ambiente laboral positivo es un aspecto crucial.
Por lo tanto, es fundamental que los gerentes estén capacitados para proporcionar

herramientas, metodologias e indicadores de desempefio para mejorar la eficiencia
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y la moral laboral.

La aptitud laboral abarca las habilidades, capacidades y conocimientos
necesarios para desempenfar funciones especificas en un campo laboral, y puede
mejorarse mediante la formacién y la experiencia, o que beneficia tanto al
desarrollo profesional del individuo como a la organizacion en general. Es crucial
distinguir entre actitudes y aptitudes laborales, ya que estas dUltimas son
fundamentales tanto para los trabajadores como para los lideres que dirigen
equipos. Ademas, la tecnologia desempefia un papel crucial en la competitividad

del mercado actual y en la mejora continua de las habilidades laborales.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio de investigacion fue de tipo basica, porque resulté de un producto
del marco tedrico. La finalidad es ampliar los pensamientos cientificos sin la
exigencia de cotejar con ninguna figura pragmatico. Segun Carrasco (2014)
menciona que el tipo de investigacion basico se realiza cuando no se pretende tener
una aplicacion inmediata, sino mas bien lo que se investiga es explorar los

conocimientos cientificos sobre el tema tratado.

En cuanto al disefio de investigacion se puede apreciar segun su naturaleza
de estudio fue disefio descriptivo no experimental correlacional. Para los autores
tales como: Hernandez et al. (2010) indican los campos de estudios descriptivos
procuran obtener los datos de forma separada o colectivamente respecto a las

definiciones o las variables que se pretende estudiar.

En cuanto a los estudios correlacionales, Hernandez et al. (2010) exponen
que tienen la intencién de valorar la relevancia existente las concepciones,
posiciones o variaciones frente una realidad de manera singular. Ademas, se
espera determinar esa fuerza con la que estos se relacionan y la direccion (positiva

0 negativa), con la que lo hacen.

3.2. Variables y Operacionalizacién

Las variables identificadas en el presente estudio son las siguientes:
Variable 1: “Gestién por competencias”

Definicion conceptual: es definida como una herramienta para elevar en nivel de una
organizacion, través las necesidades que se podrian tener y atenderlas de acuerdo a las

competencias que individualmente tienen los trabajadores (Alles, 2007).

Definicion operacional: la gestiobn por competencias, segun su definicion, fue evaluada
segun la selecciébn de los personales, la formacion, desarrollo y el sistema de

compensaciones que exista en la organizacion.
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Dimensiones:

- Seleccién del Personal

- Formaciony desarrollo

- Sistema de compensacion
Variable 2: “Desempefio laboral”

Definicion conceptual: es definido como el cumplimiento de las funciones asignadas
a un trabajador o un conjunto de trabajadores, ejecuta ks labores a bs cuales fue
encomendado (Landy & Conte, 2005).

Definicion operacional: El desempefio laboral segun la definicién, se evalGa en base a la

aptitud del trabajador, asi como su actitud y su rendimiento laboral (Camphell et al., 2000),
Dimensiones:

- Aptitud

- Comportamiento y actitud personal

- Rendimiento

3.3.Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1 Poblacion

Segun los autores definen a la poblacién, como Pineda (1994) se refiera al
universo total de los sujetos de los cuales se pretende conocer algo y que ademas
muestran caracteristicas comunes que permiten generalizar el estudio. En el
presente estudio de investigacion por su tamafo poblacional estuvo integrada por
los 22 colaboradores divididas en 12 departamento de la Municipalidad Distrital de

Parobamba.
3.3.2 Muestra

Segun dimension poblacional, la muestra de estudio fue tipo censal, para
ello se ha seleccionado a todo el personal que laboran en la Municipalidad es
considerada un pequefio de sujetos manejable. Por estas consideraciones, segun
Ramirez (1997) plantea que, la muestra aplicada establece que todas las areas de

estudio seran tomadas en cuenta como muestra. Esto debido principalmente al
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tamafo de la poblacion, la cual es menor a 100 individuos. De esta forma la muestra

fue integrada por 22 personales de la Municipalidad Distrital de Parobamba.
3.3.3 Muestreo

Segun el numero poblacional el muestreo fue no probabilistico por
convivencia, en tal sentido Ochoa (2016) menciona que este tipo de muestreo los
individuos son seleccionados principalmente porque estan facilmente disponibles y
ademas pertenecen a la poblacion de interés, también cabe mencionar que el error
muestral, y el tamafio muestral minimo no pueden ser aplicados en el sentido
estricto y se da por supuesto que la muestra seleccionada sera representativa de

la poblacion referida
3.3.4 Unidad de anélisis

La unidad de estudio fueron todos los personales administrativo y no
administrativo que tiene vinculo laboral en la Municipalidad Distrital de Parobamba
en el 2021.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Segun los aportes de loa autores podemos definir a las técnicas de
recopilacion de informacion como diferentes estructuras, ordenamiento y criterios
de recoger los datos estadisticos. La técnica empleada es la encuesta y el

instrumento utilizado sera los cuestionarios.
3.5. Procedimientos

Pasos hacia la obtencién de resultados. En parte del procesamiento de la
informacion se tomo una serie de consideraciones teéricas y metodologicas para
realizar el recojo de la informacion, las cuales seran dividida en 2 partes principales,

descritas a continuacion:

Parte tedrica. - Para esta parte de la investigacion se utiliza el analisis documental
como base, la cual segun Dulzaides (2004) consiste en una parte fundamental de
la investigacion tedrica o bibliografica, y consiste en una serie de operaciones
intelectuales, las cuales tienen como objetivo la descripcion y la representacion de

los documentos en forma sistematica y unificada.
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Paso 1.- Busqueda de fuentes, el cual incluye la respectiva descripcion
bibliografica, permitird que, en el trabajo presente, se pueda hacer la clasificacion,
la extraccion y la indagacion de dicha informacion, para llegar a tener informacion

relevante.

Paso 2.- Fichaje de fuentes, el cual segun Milano (2016) es el procedimiento
que consiste en la obtencion y el almacenamiento de la informacion pertinente. De
esta forma, se elaboran fichas en las cuales se retnen los datos e informacion
referidos al tema que se investiga, cada una de estas fichas contiene valor individual
Asi entonces, dichas fichas, si bien seran fundamentales para generar la

investigacion, debera estd complementadas con el criterio y la preceptiva personal.

Parte practica. — Para esta parte de la investigacion, se utiliza la encuesta
como base, para Cook (2001) es una técnica orientada a la obtencion de
informacion de un grupo de sujetos, sus apreciaciones unipersonales apasionados
a estudiar al experto, que elaboran conjunto de items que seran distribuidos a las
personas, con la finalidad obtener respuestas en forma escrita oportunamente. De

esta forma los pasos para recopilar la informacion en esta parte, son los siguientes:

Paso 1.- Selecciéon de la muestra, si bien esta parte de la investigacion, es
descrita anteriormente, es importante como paso fundamental sefialar para la
utilizacion del mecanismo de la recopilacion de la informacion, puestos que en esta
etapa se deben tener varias consideraciones tales como la poblacion real al
momento de realizar la aplicacion, el tamafio minimo de la muestra para la
significancia requerida, la estratificaciéon segun las areas en la Municipalidad de

Parobamba.

Paso 2.- Aplicacion del instrumento, El instrumento que se utilizé fueron los
cuestionarios, segin Summers (1992) a través de los cuestionarios estos miden el
nivel de posturas o intereses individuales en situaciones reales seran particulares.
Asi entonces en la aplicacion del instrumento se debera tener en cuenta un proceso

adecuado para la obtencién de la informacién, el cual se describe a continuacion:

Paso 2.1. Convocatoria a una reunion con los participantes seleccionados
para la muestra, consiste en enviar un oficio a la gerencia municipal para que se

programe una reunion virtual con los participantes de cada area de la municipalidad.
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Paso 2.2. Orientacion a los participantes, consiste en informar sobre el
correcto llenado de los cuestionarios, tanto para el “Instrumento a valorar el grado
de gestion por competencias” como para el “Instrumento a medir el nivel de

desempefio laboral”, asi como resolver todas las dudas de los participantes.

Paso 3.1. Proceso, este duré 30 minutos, en los cuales cada participante

debid llenar su encuesta de forma personal.

Paso 4.1. Base de datos, en este esta etapa se llenan las tablas de Excel,
con toda la informacién compilada de los cuestionarios, para que posteriormente se

pueda procesar en el paquete estadistico SPSS.
3.6. Métodos de analisis de datos

El enfoque utilizado en el estudio fue de naturaleza cuantitativa, donde se
recopild6 informacion estadistica mediante entrevistas y cuestionarios. Esta
informacion se analizé mediante la creacion de tablas estadisticas y la elaboracion
de gréficos de barras. Para llevar a cabo este proceso, se utilizé el Software
Estadistico SPSS en su version 25.0 junto con el coeficiente de correlacion de

Spearman, que se empled para contrastar las hipotesis planteadas.
3.7. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas que se toman en cuenta para la investigacion a
realizar y, segun el contexto y las limitaciones a las cuales se esta sujeto, son las

siguientes:

Beneficencia: este es un principio ético fundamental e indispensable en
todo tipo de investigacién, segun Siurana (2010) el principio ético de beneficencia
se refiere a las consideraciones que se deben tomar para que la investigacion
genere algo beneficioso, con promoviendo el promoviendo el bien o generando
bienestar en el caso de la aplicaciéon de dicha investigacion. De esta forma tanto el
procedimiento como la aplicacion, busca de forma consiente la mejora en el

bienestar de las personas.

No maleficencia: este principio ético puede sonar igual al principio de
beneficencia, sin embargo, las consideraciones son principalmente

complementarias y no contradictorias, asi entonces para Almifiana (2002) el
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principio de no maleficencia esta referido a todas las consideraciones que el o los
investigadores deben tomar en cuenta para evitar el dafio en cualquier aspecto
hacia otras personas, animales, medio ambiente, etc. De esta forma en la
investigacion presente de tomaran todas las consideraciones para evitar provocar

el dafio de forma consiente ya sea de forma directa o indirecta.

Proteccion a las personas: se debe prevenir que las personas de
investigacion cuenten con protocolos a fin de que no sufran ningun dafio fisico o
psicoldgico, por ello es necesario contar con cierta medida de seguridad, el cual se
identifico conforme al peligro en que incurran y la posibilidad de acceder un
estimulo. En los trabajos de investigacibn donde participan las personas,
minimamente se debe guardar respeto, la dignidad humana, su cultura, la identidad,
su procedencia, su religién, la diversidad, la confidencialidad y la privacidad entre
pares. Este principio de proteccién no solamente significa que las personas se
respeten si no también se valoren como personas de investigacion, participen libre,
voluntariamente, sin coaccién disponiendo una informacion, sino también ser parte
del pleno respeto de sus derechos fundamentales, sobre en particular, si se

encuentran en situacion de inseguridad.

Libre participacion y derecho a estar informado: los sujetos que
participan en actividades de investigacion cuentan con pleno derecho de estar bien
informados sobre todo los objetivos, propésitos y finalidades de la investigacion que
se pretende desarrollar, o en la que contribuyen; asi como tienen la facultad de
cooperar en ella, por voluntad propia. En toda investigacion las personas deben
estar seguros con la plena voluntad, participar libremente e informada sobre las
acciones que se realizan, inequivoca y con la predisposicion del tiempo; en la cual
las personas como sujetos investigados o autor de los trabajos, responsable el uso
de la informacion para los fines inherentes estipulados en el proyecto de

investigacion.

Respeto de los derechos de autoria: donde segun Laguna y Caballero
(2007) las ideas, frases o textos utilizados en diversas secciones como los
antecedentes de investigacion o el referencial teérico son referenciados segun el
estilo de bibliografia aprobado por la universidad (APA 7ma edicion) a fin de

reconocer las contribuciones intelectuales de sus autores.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de gestién por competencias

N Valido 22
Perdidos 0
Media 34,7727
Mediana 34,0000
Desviacion estandar 4,87883
Asimetria 0,706
Error estdndar de asimetria 0,491
Curtosis -0.019
Error estandar de curtosis 0,953
Minimo 27,00
Maximo 46,00

Nota. Obtenido de SPSS 25
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Tabla 2

Frecuencia de gestion por competencias

Frecuencia Porcentaje
Valido 27,00 1 4,5
29,00 2 91
31,00 3 13,6
32,00 2 9,1
33,00 1 4,5
34,00 4 18,2
35,00 3 13,6
38,00 1 4,5
40,00 1 4,5
41,00 2 91
43,00 1 4,5
46,00 1 4,5
Total 22 100,0

Nota. Obtenido de SPSS 25

El estadistico de prueba esta contemplado en la Tabla N° 1, en dicha tabla se

muestra que el puntaje de gestion por competencias de 34.7, lo cual resulta en que

los servidores de la Municipalidad Distrital de Parobamba 2021, tienen un nivel

medio en la gestion por competencias, claramente en tabla se puede observar que

el coeficiente de asimetria es de 0.491 (asimetria positiva) y que el coeficiente de

curtosis es de -0.019 (platicartica), lo cual significa que gran porcentaje de los

trabajadores tienen un nivel de gestién por resultados menor a la media y que los

datos se encuentran relativamente dispersos respectivamente.
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Tabla 3

Estadisticos descriptivos de seleccion del personal

N Valido 22
Perdidos 0
Media 11,8636
Mediana 12,0000
Desviacion estandar 2,05393
Asimetria 0,854
Error estdndar de asimetria 0,491
Curtosis 0,495
Error estandar de curtosis 0,953
Minimo 9,00
Maximo 17,00

Nota. Obtenido de SPSS 25
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Tabla 4

Frecuencia de seleccion del personal

Frecuencia Porcentaje

Valido 9,00 2 91
10,00 4 18,2
11,00 4 18,2
12,00 7 31,8
14,00 2 91
15,00 2 91
17,00 1 4,5
Total 22 100,0

Nota. Obtenido de SPSS 25

El estadistico descriptivo de encuentra en la Tabla 3, se puede observar que el
puntaje de seleccién del personal de 11.8, lo cual resulta en que los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Parobamba 2021, tienen un nivel medio de
seleccién del personal, en la misma tabla se puede observar que el coeficiente de
asimetria es de 0.491 (asimetria positiva) y que el coeficiente de curtosis es de
0.495 (Leptocdartica), lo cual nos da a entender que gran porcentaje de los
trabajadores tienen un nivel de gestion por resultados menor a la media y que los

datos se encuentran centralizados respecto a dicha media respectivamente.
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Tabla b

Estadisticos descriptivos de formacion y desarrollo

N Valido 22
Perdidos 0
Media 11,5909
Mediana 11,0000
Desviacion estandar 1,94347
Asimetria ,299
Error estandar de asimetria 491
Curtosis -, 712
Error estandar de curtosis 953
Minimo 8,00
Maximo 15,00

Nota. Obtenido de SPSS 25



Tabla 6

Frecuencias formacion y desarrollo

Frecuencia Porcentaje
Valido 8,00 1 4,5
9,00 1 4,5
10,00 5 22,7
11,00 6 27,3
12,00 2 9,1
13,00 2 9,1
14,00 3 13,6
15,00 2 9,1
Total 22 100,0

Nota. Obtenido de SPSS 25

El estadistico descriptivos se muestra en el cuadro N° 5, como se observa en la

tabla, el puntaje de formacion y desarrollo es de 11.6, lo cual resulta en que los

servidores de la Municipalidad Distrital de Parobamba 2021, tienen un nivel medio

de gestion y desarrollo, en la misma tabla se puede observar que el coeficiente de

asimetria es de 0.491 (asimetria positiva) y que el coeficiente de curtosis es de -

0.712 (platicurtica), lo cual significa que gran porcentaje de los trabajadores tienen

un nivel de gestion por resultados menor a la media y que los datos se encuentran

relativamente dispersos respecto a dicha media respectivamente.
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Tabla 7

Estadisticos descriptivos de sistema de compensacion

N Valido 22
Perdidos 0
Media 11,3182
Mediana 11,0000
Desviacion estandar 1,28680
Asimetria 0,076
Curtosis 9,00
Minimo 9,00
Méaximo 14,00

Nota. Obtenido de SPSS 25

26



Tabla 8

Frecuencia sistema de compensacion

Frecuencia Porcentaje

Valido 9,00 2 91
10,00 3 13,6
11,00 8 36,4
12,00 5 22,7
13,00 3 13,6
14,00 1 4,5
Total 22 100,0

Nota. Obtenido de SPSS 25

El estadistico descriptivo en el cuadro N° 7, se observa que el puntaje de sistema
de compensacion es de 11.3, lo cual resulta en que los personales de la
Municipalidad Distrital de Parobamba 2021, tienen un nivel medio de sistema de
compensacion, en la misma tabla se puede observar que el coeficiente de asimetria
es de 0,076 (asimetria positiva) y que el coeficiente de curtosis es de -0.158
(platicurtica), lo cual significa gran parte de los trabajadores tienen un nivel de
gestibn por resultados menor a la media y que los datos se encuentran

relativamente dispersos respecto a dicha media respectivamente.
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Tabla 9

Estadisticos descriptivos del desempefio laboral

N Vélido 22
Perdidos 0
Media 50,5909
Mediana 50,5000
Desviacion estandar 3,63395
Asimetria 0,042
Curtosis -1,211
Minimo 44,00
Maximo 56,00

Nota. Obtenido de base de datos y SPSS 25
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Tabla 10

Frecuencias del desempeifio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido 44,00 1 4,5
46,00 1 4,5
47,00 4 18,2
48,00 2 9,1
49,00 2 9,1
50,00 1 4,5
51,00 2 9,1
52,00 1 4,5
53,00 1 4,5
54,00 4 18,2
56,00 3 13,6
Total 22 100,0

Nota. Obtenido de SPSS 25

El estadistico descriptivos en la Tabla N° 9, se observa que el puntaje de

desempeiio laboral es de 50.6, lo cual resulta en que los empleados de la

Municipalidad Distrital de Parobamba 2021, tienen un nivel alto de desempefio

laboral, también es preciso apreciar que el coeficiente de asimetria es 0,042

(asimetria positiva) y que el coeficiente de curtosis es de -1,211 (platicartica), lo cual

significa que gran porcentaje de los trabajadores tienen un nivel de gestion por

resultados menor a la media y que los datos se encuentran relativamente dispersos

respecto a dicha media respectivamente.
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Contraste de hipoétesis Objetivo general

Tabla 11

Correlacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral

Gestion por Desempefio
competencias laboral
Coeficiente de
_ » 1,000 0,907"
Gestion por correlacion
competencias  Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente de
y 0,907" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

Nota. Obtenido de SPSS 25

Se puede observar que el valor de p (sig. Bilateral) es menor a 0.01, entonces

podemos deducir que la hipotesis nula Ho (No existe una relacion significativa entre

la gestion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash en el 2021), por ende se rechaza la

hipétesis nula y se acepta como verdadera la hipétesis alternativa Hi (Existe una

relacion significativa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash en el 2021). Ademas,

que el coeficiente Rho de Spearman entre la gestion por competencias y el

desempenio laboral es de 0.907, a un nivel de confianza del 99%, lo cual indica que

la fuerza de correlacion es muy buena y positiva.
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Objetivo especifico 1

Tabla 12

Correlacion entre la seleccién del personal y el desempefio laboral

Seleccion Desemperio

del personal laboral

Coeficiente de

' . 1,000 ,950™
Seleccion del  correlacion
personal Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente de
. ,950™ 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

Nota. Obtenido de base de datos y SPSS 25

Se puede observar que el valor de p (sig. Bilateral) es menor que 0.01, lo
cual significa que se rechaza la hipotesis nula Ho (No existe una relacion
entre la seleccion del personal y el desempefio laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash en el 2021), y se valida
como verdadera la hipotesis alternativa H1 (Existe una relacion significativa
entre la seleccion del personal y el desempefio laboral de los servidores de
la Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash 2021). Ademas, que el
coeficiente Rho de Spearman entre la seleccion del personal y el
desempeiio laboral es de 0.950, con un nivel de confianza del 99%, que

indica que la fuerza correlacién es muy buena y positiva.



Objetivo especifico 2

Tabla 13

Correlacion entre la formacion, desarrollo y el desempefio laboral

Formaciony Desempefio

desarrollo laboral
Coeficiente
- y 1,000 ,783™
Formaciony  de correlacion
desarrollo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente
. ,783™ 1,000
Desempefio  de correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

Nota. Obtenido de base de datos y SPSS 25

Se puede observar el p valor (sig. Bilateral) es menor que 0.01, de cual podemos
deducir que rechazamos la hip6tesis nula Ho (No existe una relacion significativa
entre la formacion, desarrollo y el desempefio laboral del colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash en el 2021) y se acepta como
verdadera la hipotesis alternativa Hi1 (Existe una relacién significativa entre la
formacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Parobamba— Ancash 2021). Ademas, que el coeficiente Rho de Spearman entre
la gestion por competencias y el desempefio laboral es 0.783, con un nivel de

confianza de 99%, indicando que la fuerza de correlacién es buena y positiva.
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Objetivo especifico 3

Tabla 14

Correlacion el sistema de compensacion y el desempefio laboral

Sistemade Desempefio

compensacion laboral
Coeficiente de
. . 1,000 ,684™
Sistema de correlacion
compensacion  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 22 22
Spearman Coeficiente de
., ,684™ 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

Nota. Obtenido de base de datos y SPSS 25

Se visualiza claramente el p valor (sig. Bilateral) es menor que 0.01, de lo cual
podemos interpretar que se rechaza hipotesis nula Ho (No existe una relacion
significativa el sistema de compensacién y el desemperio laboral de los servidores
de la Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash en el 2021)confirmamos como
verdadera la hipotesis alternativa Hi (Existe una relacién significativa entre sistema
de compensacion y el desempefio laboral de los empleados de la Municipalidad
Distrital de Parobamba— Ancash 2021. Ademas, que el coeficiente Rho de
Spearman entre la gestion por competencias y el desempefio laboral es 0.684, a

un nivel de confianza del 99%, que la fuerza de correlacion es muy buenay positiva.
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V. DISCUSION

Al haber culminado los resultados de comprobacion e interpretacion de los
datos procesados, es posible comparar dichos resultados con los obtenidos en
investigaciones previas, para comparar si los resultados son semejantes o
contrarios, y poder sustentarlo en base al marco teérico, asi entonces se realizara
la discusion de resultados comparando los objetivos generales y especificos ya
establecidos; asi mismo, este es complementado con los datos descriptivos

encontrados en la poblacion elegida.
Discusion de los resultados del objetivo general. -

Los resultados obtenidos para el contraste de hipotesis de correlacion
gestibn por competencias y el desempefio laboral de los personales de la
Municipalidad Distrital de Parobamba - Ancash en el 2021, mostraron que el p valor
(sig. Bilateral) es menor que 0.01; evidenciando asi una significancia entre el las
variables mencionadas con coeficiente de Spearman 0.907, con un valor de 0.01,

indicando asi una fuerza de correlacién es muy buena y directamente proporcional.

De la misma forma se puede ver que en la investigacion realizada por
Capurro y Noa ( 2018) titulada “Gestidon por competencias y su vinculo con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la constructora inversiones Castillo S.A.C
de Arequipa, 2018” con una poblacién 53 empleados y una muestra censal, donde
se obtuvo la existencia de una conexién acertada entre la gestién por competencias
y el desempefio laboral, con un coeficiente Pearson de 0.939, indicando que
también en dicha investigacion la correlacion entre dichas variables es fuerte y

positiva.

Asi mismo al haber realizado una revisién en la investigacion realizada por
Quispe (2018) titulada “Gestion del talento humano por competencias y su
correspondencia con el desempefio laboral de los servidores de la DIRES de Salud
de la ciudad Pasco 2018” donde la poblacién es 109 entre los funcionarios y
trabajadores de ambos sexos, teniendo muestra probabilistica a 81 trabajadores,
asi entonces el p-valor es de 0.05; mostrando que en efecto existe una correlacion
de significancia media - alta entre las variables seleccionadas, sin embargo, esta

relacion si bien es positiva y las variables son directamente proporcionales, esta

34



correlacion no es tan fuerte como en las investigaciones que anteriormente se

revisaron, incluyendo la presente.

Por otro lado hacer un revisién de la investigacion realizada por Hanco
(2018) titulada “Gestion por competencias y desempefio laboral de trabajadores
profesionales de Enfermeria de los Hospitales del primer nivel de atencion de Es
salud Cusco” donde la poblacion fue de 23 licenciadas en enfermeria donde la
muestra por conveniencia es censal, asi entonces la realizacion de la prueba de
contraste de hipdtesis, cuyo resultado del coeficiente de Spearman fue 0.702;
mostrando asi que al igual que en la investigacion presente, la correspondencia de
dichas variables gestion por competencias y desempefio laboral es positiva pero
solo es buena, mostrando que en este contexto la correlacion hallada no es tan

fuerte como en la investigacion presente.

Estos resultados muestran la importancia dentro de la gestion publica en el
desenvolvimiento laboral, tal como manifiesta Macias (2011) una capacitacion
constante en la gestion publica, genera una notable mejoria de habilidades
humanas con la finalidad de buscar servicio eficiente y eficaz y hacer que el
rendimiento laboral, consecuentemente mejore. De esta forma es necesario
mencionar lo imprescindible que resulta tener una gestibn adecuada y
principalmente un plan de mejora continua para este, puesto que de esta maneray
como se logré demostrar en los resultados, es una de las sefiales positivas de

seguir prestando servicios eficientes de mejorar calidad de desempefio laboral.

Asi mismo se realizé la discusion de resultados para el objetivo general,
procediendo la realizacion de la discusion de la obtencion de resultados para los
objetivos especificos, lo cual se muestra a continuacion: En relacién al primer
objetivo especifico, se menciona que, en base al contraste de hipotesis, que se
acepta la hipotesis del investigador Hil la cual alude que efectivamente hay una
buena relacién significativa entre la seleccién del personal y el desempefio labora
en la Municipalidad Distrital de Parobamba 2021, esto en base a que el p-valor
resultdé menor que 0.05 y que ademas el coeficiente de correlacion de Spearman
es 0.950, lo cual representa un que dicha relaciébn es muy fuerte y ademas es

positiva.
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En este sentido, Sanchez (2018) en su trabajo denominado “Gestién por
competencias y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de la ciudad de Tacna, 2017”, donde la poblacion de estudio comprende a
53 total de trabajadores entre hombres y mujeres, la muestra de estudio fue
estratificada, menciona que, en base a las correlaciones producto Rho de
Spearman tienen p -valores hasta 0.05; concluyendo que existe una correlacion
directa moderada (30.60% de probabilidad) entre las dos variables comprendidos
entre la seleccién de los trabajadores y el desempefio laboral del personal. Este
resultado, si bien es cierto afirma la correlacion existencial entre ambas variables,
no lo hace con contundencia ya que, a diferencia de este trabajo, los resultados
obtenidos de nuestro trabajo muestran la fuerza de correlacional entre ambas

variables es mucho mas fuerte y positiva.

Ademas, Haymee (2017) en su investigacion denominado: “Proceso de
seleccion personal y desempefio laboral en la Constructora GyQ de la ciudad de
Huancayo” cuya poblacion de estudio estuvo integrada por los 17 colaboradores de
la Constructora GyQ de Huancayo y realiz6 un tipo de muestreo censal, menciono
al coeficiente de correlacion entre las variables seleccion de personal y desempefio
laboral tuvieron un resultado 0.96999887, lo cual indicé que, al igual que en la
presente estudio, existe una relacion estrecha directa entre las variables: proceso
de seleccion personal y desempefio laboral de la constructora GyQ de Huancayo,
asimismo con coeficiente de determinacion fue de 0.94089782 lo cual expuso una

vez mas la relaciéon directa de ambas variables.

Este resultado es de relevancia porque se podra otorgar mayor importancia
al proceso de seleccion del personal, en base gracias a este proceso podremos
escoger entre todas las personas reclutadas a aquellos que se apeguen con ciertas

cualidades que requieren los puestos de labor.

En relacion al segundo objetivo especifico denominado: “Determinar la
relacion entre la formacion y desarrollo con el desempefio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital de Parobamba - Ancash 2021”, se menciona que se
acepta como verdadera la hipétesis del investigador H1 que describe la existencia
de una relacion significativa entre la formacién y el desempefio laboral de los

empleados de la Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash 2021 en base a
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que el p valor es menor que 0.01 y que el Rho de Spearman es de 0.783, lo cual

indica que la fuerza de correlacion es buena y positiva.

Segun, Sanchez (2018) en su trabajo de investigacién denominado: “Gestion
por competencias y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de la ciudad de Tacna, 2017”, donde la poblacidén estuvo constituida por el
total de los trabajadores quienes trabajan en dicha institucion de justicia en la ciudad
de Tacna, y la muestra fue estratificada, mencion6 que, los indices de formacion,
desarrollo y el desempefio laboral tienen como p-valores por debajo de 0.05; lo cual
indica que efectivamente existe una correlacion directa moderada entre los indices
de formacion y desarrollo y el desempefio laboral. En otras palabras, afirma la
existencia de un 30.20% de probabilidad que ambas variables tengan una relacion
directa al igual que en la investigacion anterior donde se afirma la existencia de una
cohesién significativa entre ambas variables. Tal resultado se contrasta con la
presente investigacion ya que, a diferencia de la investigacion de Sanchez, la fuerza

de correlacion entre nuestras variables de estudio es muy buena y positiva.

Ademas, segun Castillo (2018) en su trabajo denominado: “La capacitacion
y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
gobierno regional del cusco — 2018”, donde se tuvo como poblacién a los servidores
administrativos bajo la modalidad de CAS, asi mismo a los personales nombrados
y contratados un total de 101 personas y se realizO un tipo de muestreo
estratificado; se mencion6 que el coeficiente de correlacién Tau b de Kendall fue
de 0.912 (alta correlacién), y que el p valor es menor al de alfa es decir 0.000 <
0.05; lo estableciendo que si existié una relacion significativa entre la capacitacion
y el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de la
ciudad de Cusco. Este resultado es importante porque se le otorgara mayor
importancia a la formacion y desarrollo para la mejorar la eficiencia de los
trabajadores la cual es cada vez mas exigente debido al entorno competitivo donde

Nnos encontramos

En relacion al tercer objetivo especifico denominado: “Determinar la relacion
entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash en el 2021, se menciona que se

acepta como verdadera la hipotesis del investigador H1 que describe que existe

37



una relacion significativa entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral
de los servidores de la Municipalidad Distrital de Parobamba— Ancash en el 2021
siendo el coeficiente Rho de Spearman entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral de 0.684 estos datos indican correlacion es muy buena y

positiva.

Segun, Sanchez (2018) en su tesis denominado “Gestion por competencias
y desempeifio laboral de los empleados de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
2017”, donde la poblacion constituyd el total de trabajadores de la referida
institucion, y la muestra fue estratificada, mencioné que, entre el sistema de
compensaciones y el desempefio laboral tienen p - valores por debajo de 0.05, lo
cual muestra que existe una correlacion directa moderada. En otras palabras,
afirma que existe un 34.60% de probabilidad que ambas variables tengan una
relacion directa. Este resultado confirma la relacion entre las variables, pero sin

contundencia como en nuestra investigacion.

Estela y Hernandez (2019) realizaron investigacion titulada: “Sistema de
compensacion salarial y su relacion con el desempefio laboral de los empleados
Emapa San Martin S.A. Con sede en la ciudad Tarapoto, afio 2017, cuya poblacién
estuvo conformada por todos los empleados a nivel de la Empresa Municipal de
Agua Potable y Alcantarillado de San Martin S.A. la cual fue de 147 empleados
nombrados y 91 contratados por locacion de servicios, sumado ambos trabajadores
es de 236. En este trabajo, demostré que, de acuerdo al coeficiente de Rho de
Spearman, existe correlacion positiva muy fuerte (0. 987**) entre las dos variables
con una significancia de 0.000 (menor del 0.01), por ende; la probabilidad de error
es menor que 1%, en 146 cuestiones correlacionados. Este resultado refirma los
datos obtenidos en nuestra investigacion, lo cual sera de utilidad porque el sistema
de compensaciones es un pilar importante en la motivacion de los empleados, ya
qgue incentiva al trabajador a poder maximizar la ejecucién y desarrollo de sus

labores.
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VI. CONCLUSIONES

1. Con referencia al objetivo general de la investigacion, se concluye afirmando, la
existencia una correspondencia de vital importancia entre las variables: gestién por
competencias y el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad Distrital de
Parobamba - Ancash 2021, esto con una significancia del 0.001, ademas el valor
correlacional de Spearman 0.907 indicando claramente que la relacion muy buena

y positiva.

2. Respecto al primer objetivo especifico del presente trabajo de investigacion, bajo
la premisa de los datos y resultados obtenidos, se demuestra la verdadera
existencia de una combinacién de significado entre la seleccién del personal y el
desemperio laboral en el personal de la Municipalidad Distrital de Parobamba—
Ancash en el 2021, esto con una significancia del 0.001, asi mismo, el coeficiente
de correlacion de Spearman 0.905 indica la relacion muy buena y positiva, teniendo
asi que el principal factor que interviene en este aspecto es que el personal debe
ser destinado a las areas donde mejor se puedan aprovechar sus habilidades y
conocimientos, para un buen desenvolvimiento, obtener mejor desempefio en su

puesto de trabajo.

3. En relacion al segundo objetivo especifico, se hall6 una relacién precisa entre la
formacién, desarrollo y el desempefio laboral en el personal de la Municipalidad
Distrital de Parobamba— Ancash 2021, esto con una significancia del 0.001,
ademas el coeficiente de correlacién de Spearman 0.783 se concluye afirmando la
relacion es buena y positiva, con lo cual se pone como principales factores las
capacitaciones especificas y las fomentaciones de actitudes, por ser indispensables
elevando el nivel de capacidad de competencia de los trabajadores.

4. Finalmente, respecto al tercer objetivo especifico, se llegd a la conclusion a la
existencia de una correlacion importante entre el sistema de compensacion y el
desempeiio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parobamba—
Ancash en el 2021, esto con una significancia del 0.001, aunque en este caso el
coeficiente de correlacién de Spearman es 0.684 que sefiala, si bien existe una
relacion buenay positiva, esta es la que menos impacto tiene respecto a las demas

relaciones.

39



VIl. RECOMENDACIONES

1. En tanto a los resultados del objetivo general y teniendo en cuenta la existencia
de una cohesidn significativa entre ambas variables: La gestion por competencias
y el desempefio laboral en el trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 2021, es recomendable que en dicha municipalidad y en
municipalidades y empresas privadas y estatales con un contexto similar, se
implemente la gestion del personal enfocada en las competencias de los mismos,
puesto que se evidencia que una gestion por competencias adecuado, conlleva a

gue el trabajador de dicha institucién genere un mayor desempernio.

2. En relacion al objetivo general, al evidenciar que en efecto existe una relacion
ademas de significativa, muy fuerte y positiva, entre las dos variables, lo
recomendable es que, en las instituciones tanto del &mbito privado como estatal,
se implementen procesos en los cuales se contemplen las diferentes competencias
generales y especificas por area, ademas de los diversos métodos para
identificarlos, con lo cual se podréa asegurar una mayor probabilidad de seleccionar

al personal adecuado de acuerdo al puesto y funciones requeridas.

3. En tanto al segundo objetivo especifico, se pudo concluir que efectivamente
guardan una relacion significativa entre formacién, desarrollo y el desempefio
laboral en los servidores de la Municipalidad Distrital de Parobamba — Ancash en
el 2021, asi entonces y, teniendo en cuenta esta premisa, es necesario implementar
en cada institucion relacionada, procedimientos en los cuales se tengan
contemplados las capacitaciones y diversas formaciones especificas y generales
para el personal que ya esta laborando, la cual debera seguir un plan estratégico
enfocado al desempefio laboral.

4. Para finalizar, se tiene la existencia que se relacionan muy significativamente
entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral en los servidores de la
Municipalidad Distrital de Parobamba - Ancash en el 2021, si bien esta no es tan
significativa como los otros aspectos, es relevante igualmente, por lo cual es
indispensable prestar atencion también en este aspecto, en especial a factores
tales como las promociones adicionales al sueldo basico, ya que asi se podra

laboral un efecto mas significativo en el desempefio laboral.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

Problemas Obijetivos Hipétesis Variables Metodologia

Problema general Objetivo general H=  Existe una relacion | Variable X: Tipo
g,De' ,que manera se relagmonan la | Determinar la re.IaC|on entre la gest|(3n Slgnlflcanva} entre la gestién p~or Gesti6n por competencias Basico
gestion por competencias Yy el por competencias Yy el desempeno competencias y el desempeno
desemperio laboral del personal de | Jaboral del personal de la | laboral del personal de la Di . . Nivel

o C al tic! o L imensiones: .
la Municipalidad  Distrital ~ de | Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de Relacional
Parobamba— Ancash en el 2021? Parobamba— Ancash en el 2021. Parobamba— Ancash en el 2021. | - Seleccion del personal

Disefio

Problemas especificos

¢;De qué manera se relacionan la
seleccion del personal y el
desemperio laboral del personal de
la  Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 20217
¢;De qué manera se relacionan la
formacion y desarrollo con el
desemperio laboral del personal de
la  Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 20217

¢De qué manera se relacionan el
sistema de compensacion y el
desempenio laboral del personal de
la  Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 20217

Objetivos especificos

- Determinar la relacién entre la
seleccion del personal vy el
desemperio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 2021.

- Determinar la relacion entre la
formacion y desarrollo con el
desempeinio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital
Parobamba— Ancash en el 2021

de

Determinar la relacion entre el sistema
de compensacién y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Parobamba— Ancash en el
2021.

Hi= Existe una relacion
significativa entre la seleccion
del personal y el desempefio
laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 2021.

H2=  Existe una relacion
significativa entre la formacion y
desarrollo con el desempefio
laboral del personal de la
Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 2021.

H3=  Existe una relacion
significativa entre la el sistema de
compensacion y el desempefio
laboral del personal de Ila
Municipalidad Distrital de
Parobamba— Ancash en el 2021.

- Formacién y desarrollo

- Sistema de compensacion

No experimental

Poblacion
64 trabajadores

Variable Y:
Desempefio laboral

Dimensiones:

- Aptitud

- Comportamiento y
actitud personal

- Rendimiento

Muestra
22 trabajadores.

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionarios




Anexo 02. Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicion Definicion : ., . . Escala de
Variable : Dimension Indicadores/ltems -
conceptual operacional medicién
Seleccion del X1.1, X1.2, X1.3, X1.4 y X1.5
personal
Gestion por|
competencias
Es definida como Formacion y desarrollo X2.1, X2.2, X2.3, X2.4y X2.5
una herramientalLa gestion por Nunca
para elevar en nivelcompetencias, segun su (0)
de unadefinicion, fue evaluada A veces
organizacion, travésisegun la seleccion de los 1)
Gestién por |as necesidades quepersonales, la Regularmente
competencias [se podrian tener yformacion, desarrollo y el (2)
atenderlas desistema de Muchas veces
acuerdo a lasicompensaciones gue 3)
competencias quelexista en la organizacion.| .. Siempre
individualmente Sistema de | 4)
compensacion X3.1, X3.2, X3.3, X3.4y X35

tienen los
trabajadores (Alles,
2007).




, Definicion Definicion . - , : Escala de
Variable . Dimension Indicadores/ltems L
conceptual operacional medicion
Es definido como El desempefio laboral
el cumplimiento de |segun la definicion, se
las funciones evalla en base a la
asignadas a un aptitud del trabajador, Aptitud Y1.1,Y1.2,Y1.3,Y14yY15
trabajador o un asi como su actitud y su
conjunto de rendimiento laboral N
trabajadores, (Camphell et al., 2000). ‘zg)ca
ejecuta bslabores a Comportamiento y | Y2.1, Y2.2,Y2.3, Y2.4y A Veces
Desempefio | Bscuales fue actitud personal Y2.5 (1)
laboral | encomendado Regularmente
(Landy & Conte, @)
2005). Muchas veces
(3
Siempre
(4)

Rendimiento

Y3.1,Y3.2,Y3.3,Y3.4y Y35




Anexo 2. Instrumentos de mediciéon

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE GESTION POR COMPETENCIAS
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAROBAMBA

El presente cuestionario esta disefiado para medir el nivel de gestion por
competencias de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parobamba, se
sugiere tener en consideracion todas las pautas que a continuacion se presentaran:
- El trabajador debe estar informado sobre el propdsito de la encuesta.

- EI trabajador debe estar de acuerdo en realizar y completar con la mayor
sinceridad todo el cuestionario.

- Eltrabajador debe estar en un ambiente donde no existan mayores distracciones.
Datos del trabajador

Apellidos y Nombres:

Marcar con un (X) en el recuadro que segun su criterio se acomoda mas al

puntaje, teniendo en cuenta el siguiente criterio:

Criterio Puntaje
Nunca 0
A veces 1
Regularmente 2
Muchas veces 3
Siempre 4




Dimension Indicador item
Se estructura y planifica las actividades que
Estructura y planificacion permiten atraer, evaluar e identificar al personal
idéneo para el puesto de trabajo
Se realiza una adecuada seleccion de los
Diferenciacién candidatos que les diferencian de otros y les hacen
mas idoneos para el puesto de trabajo.
- Se evallan las caracteristicas y capacidades
Evaluacion de ) o
o determinadas de antemano como requerimientos
caracteristicas y N o o
_ criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una
capacidades _ _
_ cierta tarea profesional.
Seleccion del . — . .
o Se identifica al candidato que mejor se adecue a
personal Identificacion del

candidato

las necesidades especificas del puesto y a las
necesidades generales de la organizacion.

Evaluacion del perfil

Se considera la seleccion del personal con el perfil
y la calificacion para ocupar la vacante disponible

en el puesto de trabajo




Formaciony

desarrollo

Capacitacion

Se capacita al personal para la ejecucion inmediata
de las diversas tareas especificas inherentes a su

puesto de trabajo

Oportunidades

Se proporciona oportunidades para el continuo
desarrollo del personal, tanto en sus puestos de

trabajos actuales como para otros de superior nivel”

Fomentacion de actitudes

y comportamientos

Se fomenta las actitudes y comportamientos del
personal incentivando la motivacion y formacion de
mentalidades mas receptivas hacia los nuevos

métodos, tecnologias y cambios organizativos.

Promocion de

capacitacion

Se promueve la capacitacion como actividad
sistemética, planificada y permanente cuyo
propésito general es preparar, desarrollar e integrar

al personal al proceso productivo

Promocion de modelos

de capacitacion

Se promueve la capacitacién como actividad
sistematica, planificada y permanente cuyo
propdésito general es preparar, desarrollar e integrar

al personal al proceso productivo




Promocioén de Se promueven remuneraciones adicionales al
remuneraciones salario basico del personal: bonos, prestaciones y

adicionales al sueldo | otros pagos extra que forman parte de las

basico. compensaciones de tipo monetarias.
Promocién de Se promueven remuneraciones adicionales al
remuneraciones salario basico del personal: bonos, prestaciones y

adicionales al sueldo | otros pagos extra que forman parte de las

bésico. compensaciones de tipo monetarias.

. Se promueven compensaciones no economicas
Promocioén de o .
_ tales como reconocimientos, premios y/o
compensaciones no o -
o recompensas por la productividad y eficiencia
econdémicas

Sistema de laboral

compensacion _ . Se ofrecen al personal la oportunidad de aumentar

Oportunidad para o _
o sus conocimientos para mejorar su desempefio
aumentar conocimientos
laboral

Se fomenta el bienestar integral e incentivos

Bienestar integral e mediante oportunidades de descanso, como

incentivos entradas a parques recreativos, vacaciones,

actividades recreacionales para las familias y mas




Promocioén de beneficios.

Se promueven beneficios que incluyen el
transporte, las horas extra y los dias laborados en
fines de semana, los incentivos personalizados,
como alojamiento, comidas, teléfono, entre otros,
en caso de que el colaborador deba desplazarse a

otra localidad para cumplir sus labores.




Promocion de
compensaciones no

econdmicas

Se promueven compensaciones no economicas
tales como reconocimientos, premios y/o
recompensas por la productividad y eficiencia

laboral

Oportunidad para

aumentar conocimientos

. Se ofrecen al personal la oportunidad de aumentar
Sus conocimientos para mejorar su desempefo

laboral

Bienestar integral e

incentivos

Se fomenta el bienestar integral e incentivos
mediante oportunidades de descanso, como
entradas a parques recreativos, vacaciones,

actividades recreacionales para las familias y mas

Promocioén de beneficios.

Se promueven beneficios que incluyen el
transporte, las horas extra y los dias laborados en
fines de semana, los incentivos personalizados,
como alojamiento, comidas, teléfono, entre otros,
en caso de que el colaborador deba desplazarse a

otra localidad para cumplir sus labores.




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAROBAMBA

El presente cuestionario esta disefiado para medir el nivel de desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Parobamba, se sugiere tener en
consideracion todas las pautas que a continuacion se presentaran:

- El trabajador debe estar informado sobre el propdsito de la encuesta.

- El trabajador debe estar de acuerdo en realizar y completar con la
mayor sinceridad todo el cuestionario.

- Eltrabajador debe estar en un ambiente donde no existan mayores

distracciones.

Datos del trabajador

Apellidos y Nombres:

Marcar con un (X) en el recuadro que segun su criterio se acomoda mas al

puntaje, teniendo en cuenta el siguiente criterio:

Criterio Puntaje
Nunca 0
A veces 1
Regularmente 2
Muchas veces 3
Siempre 4
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Dimension Indicador item
o Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas
Conocimiento
propias de mi puesto
Procesos Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas.
o Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas
Experiencia laboral
gue realizo.
Aptitud . Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los
ptitu Capacidad
problemas para solucionarlos
o Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas
Capacitacion

que realizo.

Funciones y deberes

propios del cargo

Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin
gue requiera supervision y control permanentes y
asumiendo las consecuencias que se derivan de su

trabajo

Realizar aportes

Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar
el trabajo, sugiriendo formas para actualizar los objetivos

institucionales




Comportamiento
y actitud
personal

Comunicacioén

Muestra amabilidad con todos, facilitando Ila

comunicacion, permitiendo un ambiente de franqueza,

serenidad y respeto

Participacion activa en
la consecucién de una

meta.

Participa activamente en la consecucion de una meta
comun trabajando en colaboracién con otros, generando

visibn compartida, busca resultados y compromisos

conjuntos.

Asume y transmite

valores organizados.

Asume y transmite el conjunto de valores

organizacionales. En su comportamiento y actitudes

demuestra sentido de pertenencia a la entidad.

Cuidado y esmero en

labores

Trabajo con cuidado, esmero, preocupacion por la

nitidez y forma de presentacion de las labores asignadas

Rapidez en la

ejecucion de la labor

Considero la rapidez en la ejecucién de la labor, atencién

de servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

Trabajo tiempo extra

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos

planteados en la institucion




Rendimiento

Cumplimiento de

actividades

Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los

objetivos planteados.

Resultados

Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la

institucion.




Anexo 04. Validacion de instrumentos

GERTIFICADO DE VALIDEZ DE GONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE GESTION POR GOMPETENGIAS

M DIMEMSIOMES ! Itemg Pertdnendal |Belevancda® Clardad? 5UQ‘BTB|'I|: las
DIMENSION 1 : Ssleccion dal paraonal Si Mo Si Mo sl Mo
1 Se esnichra y planifica las actividades gue permiien atraer, evaluar & ldeniificar al personal X X X

danen para el puesto de trabajo

2 [ Serealza una adecuada s2leccidn 02 los candidalos que les dferencian de obos y les hacen X X X
mas ldbneos para el puesto de irabajo

3 [ Se evallan 138 caracterisicas y capacidades deleminadas d2 antemano como 3 X X
requerimientos crifcos para el desempefio sfcaz y efidenie de una clera tarea profesional.

4 Se identifics & candidsin que mejor 2e sdecue 2 las necesidades especificas ded puesio y & las necesidades ¥ X X

genersles de |a oapanzscion.

5 Se considera la sslecckin ded personal con & perfll v 13 calilcasion para ooupar 1a vacanie X X X
disponioie en el puesto de trabajo
DMMEMSION 2: Formacion y desarmolie b | Mo 1| Mo 1| Mo
g Se capaciia al personal para |3 ejecuciin Inmedlata de |as dversas tareas espacificas ¥ X X

nharentes @ sU puesto de trabajo

T | Se proporclona oportunidades para &l continuo desamolio del persanal, fanto en 5us pueshos K ® ®
de trabajo actuales como para obfos de supedior nivel

i | Se fomenta las actiudes y comporamientos del personal Incentivande 3 matvacien y X X X
formacitn de mentalidades mas receptivas hada los nuevos métndos, iecnoioglas y cambios
arganizatvos.

% | Se promueve |3 capacitacion como actvidad sisiematica, planficada y permanente cuyo X X X

proposio general 88 preparar, desamollar @ integrar al persanal al proceso productvn

il | Se promueve |3 capacitacion como actividad sisiematica, planficada y penmanente cuyo X X X
propasito general es preparar, desamollar e Imtegrar al personal al proceso productive

CIMENS IO 3: Slatema de compenaacin ] Mo | S | Bo | S T




i1 | Se pomueven remuner@cionss adiclonaes al salaro basico del personal Donos, X X
IrestRCIONEs § Oiros paqos exira que forman pane de las compensaciones de tpo monetanas.
i1 | Se prOMUSYEn COMPERS3CIONes NO SconNOMIc3E tales como reconocimienios, premios yio X X
TeLOMpEens3s por 3 producihidad y efiziensla labaral.
13 | Se ofrecen al personal la oporunikdad de aumentar sus conocimienios para mejrar su X X
desempefio laboral
14 | Se fomenta & bensstar integral & Incentives mediants cporunidades de descanso, cHma X X
eniradas a pamues recreativos, vacadonss, acividades recreacionales para las Tamillas y
mas
15 | Se promueven beneficicos que incluyen =l ransporie. las horas extra y los dias laborades en nas de X X
gemana, log incentivos personallzados, como alojamisnto, comidas, tedéfona, smire
otros, en caso de que &l colaborador deba deeplazarss & obra localldad para cumpdr
BUS LADONEE.
Obaarvaclonss [precizar &l hay suflclencia): _ SIHAY SUFICIENCIA
Opinken de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después 08 comegir[ ] Mo aplicabla [ ]
Apslidos y nombres del Jusz validador. Do Mg .. Dra. Haydeé Luz Alvarado Silva...._. DMI: 33341857
Especialldad del valldager: Doctora en Educacion.....................
22 de pnio de 2021

1Pertinencia: El iem correzponde &l conceplo bedrico formulado.

Relevancia: O iem == apropinde pam repeeseniar ol componenis o —
dimension sxpecifica del corstrucio J;g:"
*laridad: 5= enfende =in dificufisd alguns = enuncisdo del dem, == n

onciso, emachs ¥ dirscla Havdes Luz Atvarado Silva




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPERO LABORAL

W DIMEHSIONES | ilams Pertinencia? Relevancia® Claridad? Sugersnclas
DIMENSION 1 : Apiitud =] W % No % | Ne

1 | Tengo conocimienios suficlentes para realzar |as tareas propias de mi puesto X X X

2 Conazeo 105 procesos comecios para realizar mis tareas. X X X

3 Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de a5 tareas que reallzo. X X X

4 | Tengo la capacidad para enfocarme en |a ralz da los problemas para X X X
solucionankos

5 | Esloy capacitadofa) para evaluar cada una de 13 tareas que realizo. X X X
DIMEMSION 2- Comportamisnto y actitud personal 51 Mo = N = Mo

£ Feallza |as Tuncionas y 0eberes propias del cango sin que requiera sUperdsion X X
y control permanientes y asumiendo las consacuenclas que se dartvan de su
trabajo

7 Con frecuencia reallza apores IMportanies para mejorar el raba|o, suginendo X X X
formas para achsaltzar los objeiivos nsfucionales

] Muesira amabilidad con todos, TacliEanoo |3 Comunicacion, permitiendo un X X X
ambiente de franqueza, ssrenkdad y respeto

g Paricipa acivamenie en la coNsecucion de una mela coman wabajando en X X X
colaboracion con ofros, generando wision comparida, busca resultados y
compromilsos conjuntos.

10 | Asume y fransmiie el conjunio de valones organizacionales. En su X X X
comportamients y actituges demuestra sentido de pertenenda a la entidad.
CIMEMSION 3 Rendimlants Si Ko b7 Mo s Ko




i1 | Trabajo con culdada, asmero, preacupackon por 13 nitidaz y forma de X X
preseniaciin o2 |35 labones askgnadas

i1 | Consldero |a rapldez en 13 ejecucion de |3 Iabor, atendian e sarvicks en modo X K
eflciente y en tampo oporimo.

i3 | Trabajo tiempo extra para alcarzar los objetivos planieados en la Instiucin X X

14 | Cumpio con las tareas que me permitan legrar con los objetvos planteados. K X

15 | Demuestn resultados eficientes al nivel soliciado por 13 InsTtucian

Obsarvacion2s (precisar sl hay sufidencia): 51 HAY SUFICIEMCLA

Opinlan de aplicabilldad:  Aplcabile [x] Aplicable despuss de comegir[ | Mo aplcable [ ]

Apalidos ¥ nomores del |uez validador. Dn' Ma: Dra. Haydee Luz Alvarade Silva....... DML 33416567

Especlaldad ded valldador: Doctora en educackin......

'Pertinencia: £l #=m comezponde al concaplo Beosico formulada. _— —
Relevancia: £l fzm as apropeds pars rpesseniar ol compomeniz o dea i : 2

dirnen =idn especifica del comstuda -
Hawvdgb Luz Alvarado slilva
Claridad: Se entiende sin dficullsd alquns o erunciado del #em, es

concisn, exacio y dirsclo

22 de pmio ded 2021




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE GESTION POR COMPETENCIAS

H® DIMENSIONES ! itiems Pertinenda! |[Relevancia? Claeridad? Sugarenclas
DIMENSION 1 : 2elsoolén del pemsaonal 5 [ 1] b | No 5 Mo

1 Sa estuctura y planifica las actividades que permmiten abraer, evaluar 2 |dentificar al personal aneo para X X X
el puesio de rabajo

1 [ S realza una adecuada selecclon de los candldaios gue les diferenclan de ofros y 126 hacen mas X X ®
Idtnens para & puesto de trabajo

3 52 evallan |36 caracierisiicas y capacidiades delerminadas de anbemano coma reguerimientos crifcos x X x
para &l desempefio efcaz y efclents 02 una clenta tansa profeskonal.

4 S dentifica al candidato que mejar 68 afecs 3 135 necesldades especiicas del pussio v a 135 x X x
necasldades generales de |3 onganizacion.

5 Se conskdera la selecclon del personal con el perfll ¥ la calficadon para ocupar la vacanie disponibie en X X X
&l puesio de rabajn
DIMEMNSION Z: Formacion y desamollo: b LI b Mo 5 Ho

B 538 capacita al personal para la ejecucion Inmedlata de a5 diversas tareas especifcas Inherentes a su x X x
puesto gea frabajo

T S8 propociona cponunidades para 2 continuo desarrollo @) personal, tanio en sus puesios de rabajo x X x
SCAIES COMO para oifDs O sUpSriar nives

k] 3e fomenta 1as actitudes y comportamientos del personal incentivando la mofvacion y formachkin de X X X
mentalidades mas recepiivas hacla los nuevos meatodos, tecnoipglas y camblos organizativos.

% | Se promuewe |3 capaciacdn como aclividad sistemaica, planificada y pemmanente cuyo proposto X X ®
general s preparar, desamoilar & inbegrar al personal al proceso productivo

13 | 22 promueve la capaciacien como acividad sistematica, planfcada y pemMmanenis cuyo propasiho X X X
general es preparar, desamollar & integrar 3l personal al process productivo
DIMENSION 3: Slstema de compensacion 5 Wo | S Mo | Si Mo




11

S& promusven remuneraciones adlidonales al salark bdslco del personal bonos, prestaciones y oinos [ X X
pagos eXia que fofman parte de las compensaciones de Hpo monetanas.

12 | 52 premUSYen CHTpEnsaciones No econtmicas [3es como recondcimientos, premios yio rEecompensas X X
por la productividad y eficiencia laboral.

13 | Se ofrecen al personal la oportunidad de aumentar sus conocimianios para mejorar su desempefio laboral X X

14 | Se fomenta el blenestar int2gral & incenfvas madianie aporunidades g2 destansn, cOmD entradas a X X
parpues recreativos, vacacionss, acividades recreacionales para 1as famillas y mas

15 | 5& promueven bensficlos que Incluyen &l fransporta, las horas extra y los dias laborados en fines

de zemana, = Incentlvos personallzades, como alojamlento, comldas, teléfono, entre ofrog, en

cas0 de que & colaborador deba desplazarse a otra localldad para cumplir sus labores.

Observaciones {precizar si hay mficiencia): ST HAY SUFICIENCIA

Opinitn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir | ] Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validader. D' M- . SOLORTAND LIRTQ, Lisset Milagros. ... ... ... ONI: #26347843

Especialidad del validador: Mz Investizacion v Docencia, Ing. Industrial

'‘Pertinenciz: Z Sm cameszands sl comoepis anes frmulsds. 11 de junio del 2021
Felevanci: El iem == apmpado pam repeeseniar al comporents o dimersion
especifica del conszbucio

Claridad: S2 entiende sin dficultsd alguna &l snunciada de| #2m, &5 concisa,
exacio y direcin

Not: Suficienca, 22 dice suficiencs cusndo loz dems planlesdcs on
suficientzs par medie la dimenzdn




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPEROD LABORAL

H= CHMEMSIONES | hems Pertinencial Relevandal Clarddad? EUEBTEH‘EI-EH
DIMENZHIN 1 : Aptred i Mo ] Mo | Mo
i Tengo conodmientos sufickenias para reallzar kas tareas proglas de ml pussto ] ] X
r Conozco ks precesns comeetos para redlizar mis Ereas. k k X
3 Esioy capaciadoa) para evaluar cada una de las Ereas que realzo. ] ] X
4 Tengo la capacidad para enfocarme en la RiZ de los problemas para solucionarkos
5 Esioy capachiadoa) para evaluar cada una de Ias areas que realizo.
DIMENHSION 2: Comportamlento y actitud peraonal & Mo (7] Mo 7] Ko
3 Reallza las funciones y delberss proplos del cango sin que requlera supenvision y X X X
control permanentes y asumiiendd |35 consecuentlas que 58 darivan de su irabajo
i Con frecuencia reallza apories Imporiantes para mejorar el traibajo, suglfendo X X X
formas para actualizar los objetivos Insttusonaies
E Muesira amabliidad con todos, faciiEndo I3 comumicackn, pemmitendo un X X X
amblents de frangueza, serenidad y respeto
y Fariicipa activamenie en |a consacusion de una meta comin abajando en
colaboracdan con otros, generando vislén compartida, busca resulizdos y
COMEPOMISOE conjunios.
1 Asume y transmite & conjunto de valores organizackonales. En su
comporamiento y achiudes demussia sentdo o2 pertenancla 3 l@ entidad.
DIMEH 510N 3: Rendimignto i Mo ] Mo L7 | N
11 Traba|o con culdads, SSmern, prascupachin par la nitdez y fonmia de presentacion E X
g2 |36 labores asignadas
12 Considars | rapidas 2n |3 ejectchin 02 13 |abor, alenclin de sendclos en moda E E X
eficdiente y en tiempo oportuna.




13

Trabajo tempo exdira para alcanzar los objetivos plamteados en 3 Instiecin

14

Cumpia con |as tareas que me penmitan lograr con los objetivos planteados.

13

Cemuesing resuitados efidenies al nivel solicitado por 13 Instiuckn

Observaciones (precizar = hay soficiencia): 5T HAY SUFICIENCTA

Opinion de apBcabilidad: ApBicable [X ] Aplicable despues de corresir [ ]

Apellidos v nombres del jwez validador. Do/ Mg SOLORZANO LIRTO, Lissef Milxeros

Especialidad del validador: Ing. Industrial ¥ Az, Investizacion ¥ Docencia.. .coccaririnmnsinannas

'Pertinencia: El #2m corezgande al conceplo ednco formulada.
Hekevancia: El iem s apmpada pam repeeseniar al comporenle o
dimen=an especifica del construco

Llaridad: S entiends sin dficullsd slquna &l spuncisdo del @=m, e
conciso, exachy y dirsclo

Motz Suficienca, e dice suficiencia cusndo los Aems planhesdics
son suficiernies pars medir la dimensian

Noaplicable | ]

DXNI: 996347043

11 de junio del 2021




CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE GESTION POR COMPETENCIAS

H DIMENSICHES [ Hhama Pertinencia!  |Relevancia? Claridad? Supgersnclas
v
DIMEMEIOMN 1 : 3alscolan del parsonal ] Ko [T Mo &l Ko
1 | estruchea y planifica |3s actividades que penmiten atraer, evaluar e identificar al personal X
dineo para el puesio de trabaljo
2 |Serealza una adecuada seleccldn de los candidatos que les dferenclan de ofnos y les hacen K X X
mis ihaneos para el puesio de rabaj
3 |Se evallan las caracleristicas y capacidages deferminadas de aniemano como | X X x
requendmienios oriticos para el desempefio eficaz y efidente de una clerta tarea profesional.
4 [Se lgenifca 3l candidain que mejor se adecws a 13s neceskades especloas ol pussto y | X X x
[ las necesidates generales oe 1a organizacion.
B |Se consldera (3 selecclon del personal con e perfll ¥ la calflcacion para ocupar |3 vacanie | X X X
disponible en & puesio de trabajo
CIMENSION 2- Formaclan y desarmsdlo 2 Ho ]| Ho &l Ho
B |Se capacita al personal para i3 ejecusion Inmedlata de (35 diversas tareas especfcas K X X
Inhefenies 3 su puesio de trabajo
7 |Se proporciona oporimidades para el continwd desarrollo del personal, tanto en sus X X X
puesios de frabajo actuales como para offos de superior nikvel
B |Se fomenta [as actiudes y comportamientos del personal Incentivando 13 mofivacion y | X X x
macitn de mentaldades mas recepiivas hacla los nuevos métodos, fecnploglas y
camiolos organitzathvas.
B [Se promueve |3 capacitacion como aciividad sistematica, planficada y permanents cuyo | X X x
propasiio general es preparar, desarmolar & intagrar al personal al proceso productive
0 [Se prmuese 13 capacitacion como actividad sistematica, planficatia y permanente cuyo | X X x
propasiio general es preparar, desammolar & integrar al personal al proceso productivg
DIMEMSION 3: Slatema de compeansacion &l Ho ET o Bl Ko




11 |52 promueven remuneraconss adicionales al salano basico del personalk bonos, | & K X
prestacionss ¥ oifos pagos exira que forman parte de |35 compensaciones de Hpo

monetanas.

12 [Sa promUEven COMPENsaciones nd econdmicas taes como reconocimientos, premios yio X X E
FECOMpEnEas por la productvidad y eficiencia laboral,

1% |5e ofrecen al personal la oporunidad de awneniar sus conocimientos para mejorar su [ X K ]
pesampeio laboral

14 |52 fomenia 2l blenestar Imtegral e incenivos mediante oporunidades de descanso, como X X X
entradas 3 pargues recreativos, vacaclones, actividades recreackonales para 1as Tamillas y
mas

16 [Sa promuseyven bensficlos que Incluyen el fransports, las horas exira y los dias X ] K E

orados an fines de ssmana, log Incentvos peracnalizados, comdoe alkxjamisntoe,

ombdas, teléfono, entre ofros, an caso de gua el colaborador deba desplazarse a ofra
alldad para cumplir sus laboras.

Obcervasiones (praoisar sl hay cuflolanmola): SIHAY SUFICIENCIA
Cpinkdn ds apdioabllldad: A pllcadile [ X] Aplloabls decpobc ds somegir[ ] Ho aplicabds [ ]

Apsliidos v nombrec dal Jusz valldador. O Mg: Dr ELVIS PONTE QUIRONES
Especialidad del validador: METODOLCGLA DE LA INVESTIGACKIN.

T ia: El Bam sfenid @l cancepls i e a

DML N® 44193834

MRakveneia: El lem m aprepad pa iepresenie el compo el ¢ 22 de JI]I'Ih dal 2021

Sirminddn mipedtica dal conslniss

A e bdlad: Sa aibenda sin Slouled agora o snorcads del 1em, ek
EEfes, axecls ¥ dresis

Hola: Zuficiencia, 2 dice sufickenta cuando los kems planieados -
dimensitn

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIDHES I Ilams Pertinendal [Relevancia® | Claridad? Fugerenclas
DIMEMNSION 1 : Aptibwd L Mo | 51 | Mo | 81 | No

1 [Tengo conoccimientos suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto X X X

2 KConozco los procesos comectos para realizar mis tareas. X X

3 [Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que realizo. X X

4 [Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas para solucionarlos

3 |Estoy capacitado|a) para evaluar cada una de las tareas que realizo.
DIMENSION 2: Comportamiento y actitud personal 5 Mo | Si Mo | % | Mo

& [Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que requiera supervision y control X X X
permansntes y asumisndo las consecwencias que se derivan de su trabajo

T |Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar & rabajo, sugiriendo formas para X X X
actualizar los chjetives institucionales

# Muestra amabdidad con todos. facitando la comunicacion, permitiendo un ambiente de X X X
Franqueza, serenidad y respsto

8 |Participa activamente en la consecuciin de una meta comin trabajando en colaboracion con
otros, generando vision compartida, busca resultados ¥ compromisos conjurtos

10 PB=ume y transmite &l conjunte de valores organizacionales. En su comporiamiento y
actitudes demuestra sentido de pertenencia a la entidad.
DIMENSION 3: Rendimiento -] Wo | S | We | 51 | Mo

11 [Trabajo con cuidado, esmen, preocupacion por la nifidez y forma de presentacion de las X X X
abores asignadas

12 |Considens ka mpidez en |a ejecucion de |a labor, atencitn de servicios en modo eficiente y en X X X
emps opartunda




13 [Trabajo tempo extra para akcanzar kos objetivos planteados en ka institucion X X
14 [Cumgpdo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados. X X
15 Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la mstitucion X X
Obzervacionas (preciaar gl hay suficlencia) S| hay suflclencia
Opinion de aplicatlidad: Apiicable [X] Aplicable después de commegir [ ] Mo aplicabla [ ]

Apellidos y nombres ded jusz valldador. D Mg:  Dr. ELVIS PONTE QUIRONES

Ezpecialidad del valldador: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

pertinencla: El lem comesponde al concepto bedrico formulado.
iRelevancia: El lk2m &6 aproplata para repragentar al comgaonenis o

dimenshin especifica del consmeci

*Claridad: Se entlende sin dificulizd alguna & enunciado ded ltem, es

conclso, exacio y direcio

Hofa: Suficiencia, s dice suficiencia cuando 1os kems planieados

50N sulicienies para medr la dmansiin

DMl W2 2138834

22 de junie de 2021

Firma del Experto Informante.
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