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Resumen

La presente tesis titulada Gestion por competencias para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores administrativos de una municipalidad, Chepén 2023,
tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la gestion por
competencias y desempefio laboral de los colaboradores administrativos de una
municipalidad, Chepén, 2023. La investigacion fue de tipo aplicada, de disefio no
experimental, de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y corte transversal,
porque la informacion se recogera en un solo momento. Para realizar el estudio se
aplicé una encuesta a la poblacion total, la cual estuvo conformada por 40
trabajadores de la entidad publica, a quienes se les aplicO una encuesta de tipo
Likert. Los datos fueron recogidos en el mismo establecimiento donde laboran,
siendo procesados a través del Software SPPS V26. Los resultados obtenidos
sefalaron que existe relacion positiva fuerte entre gestion por competencias y
desemperio laboral (Rho= 0.921), Sig. (Bilateral) = 0.000; (p<0.05). Este mismo
resultado se evidencié con las dimensiones de gestion por competencias, como es
reclutamiento-seleccién del personal, incorporacién del personal, capacitacion del
personal y carrera profesional. Finalmente se concluye que mientras se administre
adecuadamente un proceso de gestion por competencias en quienes conforman
parte del municipio, poniendo importancia en sus capacidades, destrezas,
actitudes, etc.; con un buen manejo de ello, el desempefio de los funcionarios sera

adecuado en beneficio tanto personal como de la empresa.

Palabras clave: Gestién por competencias, desempefio laboral, relacion.
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Abstract

The general objective of this thesis entitled Management by competencies to
improve the work performance of the administrative collaborators of a municipality,
Chepén 2023, was to determine the relationship that exists between management
by competencies and work performance of the administrative collaborators of a
municipality, Chepén, 2023. The research was of an applied type, with a non-
experimental design, with a quantitative approach, correlational level and cross-
sectional, because the information will be collected at a single moment. To carry out
the study, a survey was applied to the total population, which was made up of 40
workers from the public entity, to whom a Likert-type survey was applied. The data
was collected in the same establishment where they work, being processed through
SPPS V26 Software. The results obtained indicated that there is a strong positive
relationship between management by competencies and job performance (Rho=
0.921), Sig. (Bilateral) = 0.000; (p<0.05). This same result was evidenced with the
dimensions of management by competencies, such as recruitment-selection of
personnel, incorporation of personnel, training of personnel and professional career.
Finally, it is concluded that as long as a competency-based management process
is adequately administered to those who are part of the municipality, placing
importance on their capabilities, skills, attitudes, etc.; With good management of
this, the performance of officials will be adequate for both personal and company

benefit.

Keywords: Management by competencies, job performance, relationship.



l. INTRODUCCION
En la coyuntura actual, las organizaciones estuvieron orientadas en
enriquecer la administracion de su patrimonio, con el fin de disminuir costos,
aumentar el desempefio e intensificar la rentabilidad de una entidad. El capital
humano es uno de los primordiales activos de la empresa, pues todas las labores
dentro de ella son efectuadas por seres, quienes ocupan y se responsabilizan de

llevar al éxito de toda empresa.

De acuerdo con Paredes (2021), la Gestion por competencias son
mecanismos utilizados por las organizaciones mas grandes del pais, la cual, si son
empleadas adecuadamente, se obtienen mdultiples beneficios para la gestion del
capital humano. Facultando en estimar y alinear los perfiles de los empleados con

sus respectivas labores a desarrollar.

El desempefio laboral es un factor de mucha relevancia en las empresas,
quienes se direccionaron en la administracion del rendimiento de manera continua,
con el propdsito de estimular a los colaboradores, informandoles sobre aciertos y
desaciertos en sus labores y ofreciéndoles una disposicion para su desarrollo en la
firma. Este no solo tiene un impacto particular en la eficiencia de los funcionarios,
sino que tiene un efecto a nivel empresarial, ya sea, favorable o perjudicial. El
rendimiento de los subordinados necesita estrictamente de sus destrezas y

competencias, alineadas con sus labores en el interior de la empresa.

Tenemos a Peche (2019), que desarroll6 su estudio donde su fin fue
demostrar la incidencia entre las variables de indagacion en los administrativos del
Hospital de Alta Complejidad, donde concluy6 que existe relacion e influencia en
los colaboradores del hospital. De este modo, fue elocuente realizar el estudio
desde el patron de gestién fundamentado en competencias que retne su interés en
las instrucciones a sus trabajadores fortaleciendo sus capacidades laborales en

funcién a la tarea que desarrollan en el puesto que ejercen.

En el distrito de Pacanga, ubicado en la Provincia de Chepén, los
colaboradores administrativos del gobierno local, se evidencié deficiencia de
direccion y mala conduccion del personal como talento cualificado. Se encontraron

cargos que son mal establecidos; no tenian las capacidades correctas, ya que la



selecciéon del recurso humano ha sido estropeado por la manera de su eleccion,
gue en muchas situaciones prevalecio la politica, compafierismo, u otra relacion
particular, en definitiva, situacion por el cual varias personas siendo aptos o no,
adquirieron un cargo, y ademas no son capacitados; entrando en la rutina,
demostrando un bajo rendimiento por no haber sido escogidos de acorde a sus
destrezas y habilidades, fomentando desequilibrio en los rendimientos deseados,
existiendo una diferencia entre lo que conocen y lo que realizan, de ese modo,
como desenlace de sus conductas, medidas, praxis de valores, utilizacion de

habilidades poco tolerable ante la poblacion.

También una deficiente toma de decisiones y un cruce de datos en el
campo de trabajo. La inclinacion por este estudio se manifest6 de la necesidad de
conocer la condicién actual de la firmay el efecto que el manejo de las capacidades
podra tener sobre el rendimiento de los empleados. Por esa razén, se propuso la
sucesiva interrogante ¢Existe relacion entre la gestibn por competencias y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en una Municipalidad,
Chepén,2023?

Esta indagacion se justifico de forma tedrica donde se buscé profundizar
en el manejo de capacidades y el rendimiento laboral, buscando contribuir con
nuevos aportes a través de las diferentes conjeturas, aumentando el nimero de las
investigaciones hechas para evidenciar que existe correlacion entre ambas
variables. Por otra parte, de forma metodoldégica puesto que se empled
instrumentos anticipadamente acreditados para la medicion de las variables y se
ejecutara la formulacién de métodos apropiados para la evaluacion y especificacion

estadistica inferencial del vinculo entre las variables.

Y, por ultimo, se fundamenta de manera practica puesto que se ejecutd una
evaluacion inicial sobre la condicion del manejo de capacidades y el rendimiento
laboral, asi como la evaluacién de la influencia entre ellas; los resultados mostraran
datos relevantes a la entidad, la cual podréa ser usada para medrar la posicion actual

y optimizar los niveles de rendimiento en su entidad.



Se formul6 como objetivo general: Determinar la relacidon que existe entre
el Gestion por competencias y desempefio laboral de los trabajadores

administrativos en una Municipalidad, Chepén,2023

Y como objetivos especificos: Identificar el nivel de Gestion por
competencias en los funcionarios administrativos en una Municipalidad, Chepén,
2023. Identificar el nivel de Desempefio laboral en los funcionarios administrativos
en una Municipalidad, Chepén, 2023. Determinar la relacion que existe entre el
reclutamiento, seleccion del personal y el desempefio laboral de los funcionarios
administrativos en una Municipalidad, Chepén,2023. Identificar la relacion que
existe entre la incorporacion del personal y el desempefio laboral de los
funcionarios administrativos en una Municipalidad, Chepén,2023. Identificar la
relacion que existe entre la capacitacion del personal y el desempefio laboral de los
funcionarios administrativos en una Municipalidad, Chepén,2023. Determinar la
relacion que existe entre la carrera profesional y el desempefio laboral de los
funcionarios administrativos en una Municipalidad, Chepén,2023.

La hipdtesis del estudio desarrollado: Hi: Existe relacion positiva entre el
Gestion por competencias y desempefio laboral de los funcionarios administrativos

en una Municipalidad, Chepén,2023.



Il. MARCO TEORICO
Para dar credibilidad al estudio es indispensable indicar ciertos estudios
previos, a nivel internacional y nacional en base a gestion por competencias y

desempeiio laboral.

Zeballos (2019), indica que su estudio tuvo como fin la propuesta de un
modelo de administrar a los individuos para elevar el rendimiento de los miembros
de la compafiia. Fue de perspectiva mixta; tipo descriptivo y explicativo; con un
padrén de 37 empleados, infiriendo la existencia relevante de vinculacion entre las
variables con el valor de r=0.764 teniendo asi una relacién positiva fuerte,
confirmando su hipétesis. Ademas, evidencio la presencia de una significativa
correlacion del rendimiento con las dimensiones de aceptacion, utilizacion, mejora

y sostenimiento de agentes idoneos a direccion del capital humano.

Largo (2018), en su indagacion indic6 como propadsito, la propuesta de una
técnica de gestién de competencias en la firma, influyendo en los trabajadores y en
el rendimiento de la entidad; fue de nivel experimental, y de tipo aplicada. Conto
con 80 trabajadores; donde concluyd que; no es relevante si la entidad es grande,
mediana, pequefia; si hay un acuerdo por el lado de los dirigentes, el procedimiento
de estimacién del rendimiento ademas de fluir, ayuda a lograr resultados que

tengan efecto positivo en los fines fundamentales de la empresa.

Lépez y Pezantes (2018) en su indagacion identific6 el mecanismo de
llamar a filas, seleccion de los postulantes y su efecto en el rendimiento de los
agentes administrativos, Ecuador. Fue de tipo exploratoria, prospectiva y
correlacional. Tuvo una poblacién de 50 trabajadores. Se concluyé que existe
vinculo demostrable en ambas variables, con el valor de r=0.673 y una sig. De
0.000. Donde se puede deferir que, implementando un proceso bien estructurado
para el reclutamiento y seleccién del personal, los cargos a ocupar tendran buen

desempenfo de acuerdo al personal indicado.

Segun Sigcha (2018), tuvo como fin explicar un procedimiento adaptado de
manejo de capacidades como una manera de direccionar el personal para ayudar

al desarrollo del rendimiento. Enfoque cuantitativo; tipo descriptivo; tuvo como



muestra a 36 colaboradores, concluyendo que el manejo de destrezas es primordial

en el rendimiento en la entidad de calzado “LUIGI VALDINI".

Para Correa (2017), Incidencia del desarrollo de capacidades en el
progreso corporativo. De disefio descriptivo, muestra 28 trabajadores, se utilizo la
encuesta, instrumento cuestionario y concluyo que el trabajo de la administracion
por rivalidad en las companiias, tuvo un efecto positivo en el talento humano, ya que
se ha comprobado una mejora en sus habilidades y capacidades, en consecuencia,

superior crecimiento en sus ventas y mejor rentabilidad.

A nivel nacional tenemos investigaciones como: Pacherrez (2021), en su
estudio como fin fue plantear un prototipo de manejo de destrezas y habilidades,
para perseguir la optimizacién del rendimiento en el personal de la entidad publica.
Fue disefio descriptivo; el nivel correlacional, y de tipo aplicada. Con una poblacién
de 39 empleados entre funcionarios y jefes de area. Finalizé con la propuesta de
una forma de gestidbn cuyo propédsito fue confortar las capacidades de los
empleados y favorecer su rendimiento en los puestos siendo su estabilidad el deber
de crear régimenes, normativas, métodos y capacidades estratégicas para la

realizacion de labores.

Ademas, Ramirez et al. (2022), en su articulo, tuvo como fin encontrar el
vinculo entre la distribucién de los servicios publicos y el desempefio laboral
individual en el municipio. Con enfoque cuantitativo, disefio no experimental y
correlacional. Muestra formada por 140 empleados designados y contratados. Se
utilizé dos cuestionarios, determinando que ambas variables tienen un alto grado
de correlacion (0,725), teniendo una relacion directa y significativa. Concluyendo
que el contexto institucional es relevante, ya que incide de manera directa con el

rendimiento.

Vargas (2019), en la investigacion su fin fue detallar la correlacion existente
entre las variables en un area de la entidad publica regional de Arequipa. Fue no
experimental — transversal, de enfoque cuantitativo, descriptivo. Obteniendo como
desenlace que el grado de control de capacidades es elevado con un 59%,
asimismo el rendimiento laboral con un 69.2%. Donde acepta que hay un nivel

elevado de relacion entre la aplicacion de destrezas y el rendimiento con el 0.882.



Deduciendo asi que la entidad fomenta la gestibn por competencias en sus
empleados, lo que posibilita que el rendimiento tenga un elevado grado, obteniendo
que los funcionarios se sientan impulsados con entusiasmo el obtener las metas

organizacionales.

Lozano & Mendoza (2019), tuvieron como fin manifestar el vinculo entre las
variables en estudio de los miembros de la Municipalidad distrital, fue de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental- transversal, nivel correlacional y tipo basica.
Se tomo6 como muestra a 50 trabajadores. Como técnica se aplicé la encuesta.
Obteniendo asi el valor p= (0.796), lo cual se evidencié una conexion directamente
alta en ambas variables, concluyendo que la gestion de las destrezas se relaciona
directamente con el rendimiento en los colaboradores de la entidad.

En la investigacion de Hanco (2018), el fin fue indicar la conexion que existe
entre las variables en el personal de EsSalud. De disefio no experimental -
transversal y tipo descriptivo, correlacional. Se obtuvo un grado deficiente en
gestion de capacidades con un 69.6% y con el 47.8% en rendimiento de los
colaboradores. Ademas, se obtuvo que p= 0.001 siendo menor (a= 0.05) asimismo
se obtuvo r= 0.720, refiriendo que estas variables estdn asociadas
significativamente directa. Se determina que se debe aplicar talleres para el
progreso de capacidades y destrezas, realizar valoraciones a los trabajadores para

observar la condicion de cada uno y mejorarlo.

Jara et al. (2018). En su articulo, tuvo como proposito determinar la
incidencia del manejo de la administracion de destrezas en la mejora de la direccion
publica y el rendimiento laboral. Se utiliz6 el método deductivo, de disefio
experimental, transversal. Su poblacion fue integrada por todos los que conforman
la sede del Ministerio de Salud. Con muestreo no probabilistico, y utilizo la encuesta
y como instrumento el cuestionario. Los datos pudieron confirmar que ante un
coeficiente R2 de 44,4% y 28,4%, el manejo del capital humano es aceptable,
influenciando en mejorar de la administracion publica y la productividad de los
colaboradores.

Seguidamente, se anuncian los siguientes conceptos que consolidan la

credibilidad del estudio:



Alles (2019), sefiala que la gestion por competencias, es una técnica que
nos faculta reconocer las destrezas de los individuos que son necesarios para
ejercer un cargo a través de una figura ponderable subjetivamente. Asimismo;
define como el episodio capacitado para ejercer adecuadamente los deberes y
labores, apartando, lo aplazado por desarrollar de forma particular y
necesariamente con lo indicado en las normas de faena” (Porret 2013, pag. 426).
Se entiende a la gestion por competencias como un sistema o procedimiento de
identificar, gestionar y desarrollar las competencias de los trabajadores, buscando
aumentar el desempefio en la organizaciéon a través del rendimiento de los

trabajadores.

Del mismo modo, la gestion por competencias promueve la proyecciéon y
perfecciona capacidades, incrementando el rendimiento tanto personal como a
nivel de empresa, con la ejecucion de una forma que inicia en la seleccion y se
ejecuta en diferentes fases de induccion, da lugar a obtener buenos resultados.
(Embid 2017). A su vez, es relevante porque agrega un valor a la empresa al
incrementar el desempefio de los que forman parte del capital humano logrando
obtener ser recompensados por su labor y motivados en el desarrollo de sus
labores, identificando areas de oportunidad de cada persona y las habilidades que

se necesitan desarrollar.

Ademas, en la gestion por competencias existe tipos, segun Alles (2002)
refiere que hay 3 tipos que permite cualificar al trabajador en las labores que
desarrollan. Capacidades técnicas: son directamente del cargo que ocupa, por ello,
el trabajador debe conocer en el cargo que ocupara. Capacidades basicas:
depende de la posicién, entendimiento y destrezas que ayuda al empleado a
desenvolverse y lograr efectos positivos en las tareas que ejecuta (Amarante 2018).
Capacidades cruzadas: Gumucio (2019) sustenta que son vinculadas con talento,
capacidades, valores y sabiduria; que faculta en distinguir al empleado entre un

rendimiento promedio de un jefe para un oficio igual.

Por esta razon, cada ser humano, individuo o colaborador significa un
talento vivo, que se encuentra motivado y con deseos de sobresalir y aprovechar
esas capacidades, por ende, las habilidades proporcionan beneficios a la gestion

publica, para hallar y utilizar las destrezas del ser humano. Dichos beneficios para



Embid (2017) llega a ser que efectda un estilo comun a la direccion del capital
humano; capacidades claramente que pertenecen al individuo y que son utilizadas
para ejecutar la induccién en el interior de la empresa, donde facilita las divisiones,

entendimientos en buena pro de ésta.

También, fomenta una versatilidad cultural; en toda empresa, el clima
laboral debe ser pasivo, armonioso, donde los empleados se sientan animados y
confortables, por esa razon se deberia promover a una variacion de cultura
organizacional, para un buen desarrollo organizacional, aunque para muchos suele
ser complicado. Resaltando la misién y valores; donde las tareas que se indican
tienen un fin en comdn organizacional, con ayuda de destrezas estratégicas, se
evidencien valores relevantes para la empresa. De la misma manera tiene un
enfoque integrado de los miembros, permitiendo observar su fragilidad y fuerzas de
cada persona para que los instrumentos de direccion se constituyen. Y, por ultimo,
orienta al futuro; estabilidad en una etapa mediante la adhesion, distintos
mecanismos, comportamientos, se logrard una direccidén clara, correcta y con

enfoque.

Ademas tenemos sistema de areas de labores: Cada empresa selecciona
sus areas de trabajo de acuerdo a su rubro, en las entidades del estado se adecuan
en areas de trabajo que cada personal desarrolla y una buena identificacion y
seleccién depende que las exigencias sean cubiertas ventajosamente, definiendo
la misién de cada area generando competencias en beneficio del agente y empresa.
Areas de especializacion: Encontramos la descripcion del puesto, complementando
a las competencias personales, equilibrando las generales y de especialidad. De
igual manera,; el aprovisionamiento de areas: la colocacién se determina de acuerdo
a las exigencias de la empresa y de su comunidad interior, para los trabajadores
publicos son los frecuentados y auténoma designacién, limitando cualidades
competentes para asegurar la productividad eficiente y eficaz en las areas. Y, por
altimo; avance profesional: Con la proyeccién de capital humano, y de las
variaciones en las lineas normativas que se insertan en la estructuracion para el
crecimiento competente, las entidades siguen la mejora de las destrezas y

habilidades ejecutadas en el area laboral indicado, promoviendo un objetivo



crecimiento de los empleados, reconociendo al personal de manera constante de

estimacion de sus labores.

En base a lo dicho anteriormente consideramos las siguientes dimensiones
de mayor implicancia: Reclutamiento y selecciéon del personal: Alles (2017) refiere
que es el procedimiento que posibilita alcanzar un conjunto de postulantes
mediante la filiacion y captacion, que permite elegir al mejor postulante para el
trabajo. En cambio, la seleccion es un proceso que identifican las habilidades de
los participantes para desempefiarse en un area. Cuyos indicadores son,
coordinacion para cubrir una vacante, evaluacion con indicio al puesto y evaluacion
de conocimientos del candidato. Incorporacion del personal: Chiavenato (2009)
defiere como la situacibn en que la entidad da bienvenida a los nuevos

colaboradores en su centro de labores.

Por otro lado, el postulante va a poder identificar que la entidad donde esta
trabajando es la indicada para su crecimiento profesional. Ademas de facultar que
el colaborador este en permanentes actualizaciones en procesos Yy politicas que
tiene la entidad; siendo el propdsito de ésta que el trabajador conozca la cultura
empresarial. Sus indicadores son, elabora procedimientos de afiliacion, crecimiento
profesional y conocer de la cultura empresarial. También tenemos a la dimension
capacitacion del personal, Dolan (2003) defiere al desarrollo de conocimientos y
capacidades que posee el trabajador, el cual se mostrara en la productividad de la
empresa. Cuyos indicadores son, capacitaciones conforme su profesion,
capacitaciones conforme al puesto y frecuencia de capacitacién. Por Ultima
dimensién tenemos carrera profesional, se refiere a la mejora de los miembros
dentro de una compafia, diferentes variables (nuevos avances, adaptabilidad en el
centro de labores, cambios de estilos) conllevan al recurso humano a tener que
adaptarse frecuentemente a nuevas situaciones en relacion con las areas laborales,
Champagnet (2018). Cuyos indicadores son asume retos, incentivos y vocacion de

servicio.

Otro punto a mencionar es sobre de las capacidades organizacionales
basadas en los estudios, practica y destrezas que cada empleado posee y que

ayuda a ejercer labores de forma eficiente en la compafia; para que accedan a ser



evaluados con el fin de utilizar al colaborador y a la entidad lo mejor de las
habilidades y productividad (Universidad ESAN 2015).

Paningua (2007) difiere que las capacidades estan basadas en los estudios
y las que posee el individuo siendo relevantes en el desarrollo de labores de forma
calificada y positiva. Asi mismo, para Diaz et al. (2015) citado por Lora et al. (2020)
las destrezas son importante en el instante de emplear, ya que deja distinguir a los
postulantes para encargar el area y precisar la posicion y aumento del progreso en

la entidad.

Dentro de las teorias basadas en la variable desempefio laboral, se hall6 a
los distintos autores: Donde indican un procedimiento para evidenciar qué tan
victoriosa es una entidad en la ejecucion de sus labores y fines. Por ello, se infiere
que a nivel de organizacion la evaluacion del rendimiento es acerca de la ejecucion

de los objetivos estratégicos a nivel particular.

Segun Chiavenato (2017) lo sustenta como la variedad de habilidades o
capacidades de actuar o productividad del personal u entidad. Es la manera en
que los individuos, grupos u empresas ejecutan sus labores y con ello lograr los
fines empresariales y promover buenos resultados. También, Sampieri (2018)
seflala que es un proceso sistematizado, prudente y constante que sirve para
valorar la eficacia con que los componentes de la empresa alcanzan los fines, los

propdsitos y, ademas, los rendimientos que se espera dentro de su cargo.

De acuerdo a lo expuesto por los distintos autores se puede afirmar que el
aumento del desempefio es fundamental para toda organizacién, debido que esto
permitird que los subordinados se desarrollen de una manera eficiente y eficaz
contribuyendo a cumplimiento de las tareas, obteniendo asi la maximizacion del
rendimiento, de tal forma que esto conlleve a alcanzar los propdsitos proyectados

en el tiempo por la firma.

El desempefio laboral es relevante segun Valera (2017), ya que es el
objetivo de las empresas para que sus trabajadores se encaminen en los fines
empresariales. Por lo tanto, las labores particulares deben ser solucionadas
adecuadamente y por ello hay que activar las destrezas y conocimientos laborales

sin dejar de lado la motivacién para el desarrollo individual y profesional. Para
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Robbins (2018) define que el rendimiento es basico para los juicios diferentes de
los subordinados ya que se logra obtener datos necesarios para los ascensos,
desempleos o rotaciones; agregado la necesidad del desarrollo y capacitaciones

gue requiere el empleado.

También Alles (2016) nos dice que se deben seguir pasos para una
adecuada evaluacion del rendimiento. Definicion del puesto, basado en las
obligaciones y estatutos del cargo en que se pueda confirmar si estdn conformes el
empleador y el empleado. Evaluacion en funcion al cargo, ser calificado a través de
niveles estructurados. Retroalimentacion, faculta ver el rendimiento y los avances

que tienen los colaboradores.

Por otra parte, los objetivos de la medicién del rendimiento, segun
Chiavenato (2017), sefiala que son: Permitir normas de mediacién del personal a
efecto de desarrollar su pleno empleo. Facultar que sean tratados con una relevante
ventaja competitiva, cuyo rendimiento pueda ser desarrollado dependiente y de la
forma de la direccion. Y proporcionar oportunidad de crecimiento y normativas de
participacion eficiente de los que forman parte la entidad, considerando objetivos

de ésta por una parte y los objetivos de los empleados, de la otra.

Se traté también las dimensiones de la variable antes mencionada ya que
es fundamental para su indagacion dentro de las organizaciones: Chiavenato
(2017) nos dice que para ejecutar una tarea con eficiencia y eficacia en la empresa
son necesarias dichas dimensiones, ya que intervienen las relaciones

interpersonales y los resultados para obtener las metas de la entidad.

Respecto a la dimension Eficacia, es el nivel del efecto esperado al prestar
un producto o servicio; asi como, tener destrezas y habilidades que contribuyan a
cumplir con las metas de la firma. Teniendo como indicadores satisfaccion laboral,
incrementar capacidades, recibir habilidades y efectuar los fines de la firma. En lo
gue refiere a Eficiencia, es la manera en que se ejecuta con recursos, obteniendo
una rentabilidad positiva, teniendo como beneficio que a mayor eficiencia mayo
nivel de productividad. Cuyos indicadores son, uso adecuado de los recursos, mejor

productividad y planificacion de los objetivos institucionales.

Por otro lado, tenemos la realizacién de tareas nos dice que las labores
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desarrolladas, sugestionadas a las normativas de trabajo, por tanto, la interrelacion
de los colaboradores debe ser de gran relevancia, razén por la cual se debe contar
de un grupo de personas que consigne el perfil de capacidades que se amerita, si
se trata de &reas administrativas dentro de la gestidn publica, debe estar orientado
a cumplir necesidades de la sociedad. Teniendo como indicadores a la planeacion
de las tareas, capacidades de rendimiento, participacion del recurso y toma de

decisiones.

Como ultima dimensién tenemos resultados; segun Mondy (2019), son las
metas logradas o de ocasiones deben estar estimadas continuamente.
Debidamente establecidos los resultados deben estar de acorde al control del grupo
y sean direccionados al éxito de la entidad. Sus indicadores son: crecimiento
organizacional, productividad, calidad de labor.

A continuacion, esta investigacion tiene fundamentacion epistemoldgica ya
gue facultara que se dé relevancia a las capacidades que poseen los empleados y
a las exigencias de la entidad publica para desempefiarse un cargo, con el fin de
entender la fusion entre los factores que han originado la problematica en andlisis

y el grado de adecuacion de los empleados.

En el proyecto de indagacion se detalla los términos conceptuales donde
se enmarca el estudio: Para definir las variables hay conceptos, conectados a una

conjetura o punto de vista y que han sido insertados en el marco teérico.

Capacitacion; aporta destrezas y las capacidades exigentes para ejecutar
sus labores. (Wayne, 2017).

Clima laboral; se hace alusion al entorno psiquico, empresarial y del ser
humano en las que interactian comportamientos de trabajo y normativas que se

originan dentro de una empresa. (Chiavenato, 2017).

Competencia; caracteristicas de personalidad, capacidad para ejecutar
algo o desarrollar labores dentro de un puesto de trabajo. (Alles, 2015).

Comunicacion; capacidad para comprender de forma clara y precisa,
manera de comunicarse y entenderse entre el emisor y receptor. (Thompson,
2019).
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Conocimientos; experiencia aprovechada de datos y criterios que posee un
individuo. (Chiavenato, 2007).

Desempefio Laboral; calidad de rendimiento que cada trabajador aporta a

sus labores rutinarias por un determinado tiempo. (Chiavenato, 2007).

Gestion por competencias; forma de direccidén insertado para dirigir el
capital humano de una empresa para orientarlo al propdsito en comun” (Alles,
2015).

Liderazgo; destreza que posee un agente para generar confianza, motivar,
controlar y dirigir labores para lograr fines y propdsitos organizacionales.
(Chiavenato, 2017).

Orientacion a resultados; capacidad para dirigir todas las acciones hacia el

logro de metas esperadas, tomando decisiones relevantes. (Alles, 2019).

Vision estratégica; aplicacion del estudio constante, el cual establece un
cambio continuo, que implica visualizar oportunidades y amenazas respecto al

entorno en donde se desarrolla la entidad”. (Chiavenato, 2017).
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1. METODOLOGIA
Sefiala Bunge (2018), que la metodologia del estudio es un area de
conocimiento que trata sobre la manera en la cual procede la ciencia, sobre todo la
forma de construir y desarrollar, permitiendo lograr el objetivo de una investigacion

de manera precisa, por lo que se necesita de procedimientos y ciencia.

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Disefio de investigacion

Sampieri (2018), lo conceptualiza como el plano ejecutor en el estudio.
Sefiala también que constituye un procedimiento para obtener informacién con el
motivo de dar respuesta al origen del problema. El disefio es no experimental -
transversal de enfoque cuantitativo. Para Hernandez (2014), indica que en un
estudio no experimental se analizan condiciones ya existentes para que

posteriormente sean simulados.

La representacion del disefio de investigacion fue:

e
N

<

Donde:

M: Trabajadores administrativos de una Municipalidad, Chepén.
X: Gestidn por competencias

Y: Desempefio laboral

R: Correlacion entre ambas variables

Tipo de investigacion
Este estudio es descriptivo correlacional cuyo fin es especificar y llevar a
cabo una indagacién, para poder tener una perspectiva del fenbmeno de analisis.

Para Arias (2012) teniendo como finalidad constituir el sistema o conducta de un
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suceso, fenomeno, o conjunto. La indagacion correlacional ayudar a confirmar la
asociacion entre variables. Para una correlacion en primero se da medicion a las
variables mediante la hip6tesis y una técnica; aunque de forma directa no decreta
las causales, puede dar conjeturas a posibles procesos.

3.2 Variables y Operacionalizacién

Gestion por competencias (V1)
Definicion conceptual

Segun Alles (2019), es una técnica que nos faculta reconocer las destrezas
de los individuos necesarios para ejercer un cargo a través de una figura

ponderable subjetivamente.
Definicién operacional

La gestidbn por competencias su medicibn se hizo a través de sus
dimensiones, mediante la encuesta y como instrumento un cuestionario

considerando una escala de tipo Likert.

Indicadores: Coordinacion para cubrir una vacante, evaluacion relacionada al
puesto de trabajo, evaluacién de conocimientos del candidato, realiza proceso de
integracion, desarrollo profesionalmente, conocimiento de la cultura empresarial,
capacitaciones de acuerdo a su profesion, capacitaciones de acuerdo al puesto,

frecuencia de capacitacion, asume retos, incentivos y vocacion de servicio.
Desempefio Laboral (V2)
Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2017), procedimiento para evidenciar qué tan exitosa

ha sido una organizacion en la ejecucién de sus tareas y fines laborales.
Definicion operacional

Para un eficiente desempeiio, fue medido a través de sus dimensiones,
mediante la encuesta y de instrumento un cuestionario considerando una escala de

tipo Likert.
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Indicadores: Satisfaccion laboral, lograr capacidades, conseguir habilidades,
alcanzar fines de la entidad, utilizacion de los recursos, mayor rentabilidad,
planificacion de los objetivos institucionales, la programacién de labores,
capacidades, participacion del recurso, toma de decisiones, crecimiento

organizacional, productividad y calidad de labor.
Escala - ordinal

Ademas, se definen como uno de los niveles de evaluacion que estipula la
distribucion y colocacion de los datos, sin que se efectué un nivel de alteracion entre
ellos. Por ende, la escala del estudio utilizada fue ordinal, ya que se proporcion6

orden a los datos indicados en la técnica que se utilizo.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Segun Tamayo (2017), es el conjunto de seres vivos 0 materias de los
cuales se pretende estudiar peculiaridades. El conjunto en estudio estuvo
conformado por 40 empleados administrativos de una Municipalidad de Chepén. La
muestra esta abarcada por el total de individuos. Tamayo (2018) sefala que es la
agrupacion de acciones, donde se podra analizar la condicion de una comunidad,

desde la percepcion.
Criterios de seleccion

Criterios de inclusion: ser colaborador administrativo de la Municipalidad de
Chepén en el afio 2023. Criterios de exclusion: no pertenecer al sistema CAS o

estar fuera del establecimiento.

Esta indagacién no se evidencia muestra ya que se consideré a toda la

poblacion.
Unidad de analisis
Cada administrativo del gobierno local de Chepén.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Técnica
Para esta indagacion se empled la encuesta, a través de ésta se hizo lo

necesario para que se conozca las capacidades y actitudes de los trabajadores.,

16



Sampieri (2018) nos dice es una secuencia de interrogantes que se realiza a una

agrupacion determinada en investigacion.

Instrumento

Asi mismo, para Sabino (2018), en primicia es cualquier procedimiento que
sirva para que el investigador se aproxime a los agentes y recoger datos de ellos,
resume las aportaciones de lo tedrico al conseguir datos pertenecientes y las
variables empleadas. Se utilizaron un cuestionario para cada variable, con las

alternativas de respuesta de acuerdo a la escala de Likert.

Validez

La validez para Hernandez (2014) es donde se caracteriza el nivel en que
un instrumento es efectivo para la variable. Ademas, Sciences (2014) La validez se
refiere al nivel en que un instrumento difunde un control especifico de conceptos de

lo que se mide.

La validez en un estudio se basa en la revisién de los indicadores con los
items que evallan las variables especificadas. Se realiz6 la validez respectiva de
acuerdo al juicio de expertos, por dos expertos en el area y un estadistico. (Ver

anexo)

Confiabilidad

Para Hernandez (2014) es fundamental, ya que confirma la precision y
legitimidad de la informacion. Este debe estar sujeto al factor Alfa de Cronbach, que
ayuda para medir la totalidad de un estudio, a partir de la igualdad de las
interrogantes. Para corroborar la confiabilidad de los instrumentos de la
exploracién, se aplicé una prueba a los 40 colaboradores administrativos de la
entidad publica, para luego ver los datos obtenidos de 0.8091 en el cuestionario

interpretandose dentro del rango como una confiabilidad excelente. (Ver anexo)

3.5 Procedimiento

Los pasos que se realizaron en el estudio fue la coordinacion con el
representante de la entidad y jefe de recursos humanos, donde se le explico la
finalidad del estudio y las ventajas que trae a la entidad de ser favorable la
exploracién por los administrativos, pidiendo el consentimiento adecuado para

poder ejecutar la investigacion y tener interaccion con los funcionarios.
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3.6 Método de analisis de datos
Para la elaboracion de las tablas y ejecutar su estudio, se empled la
estadistica de forma descriptiva e inferencial, utilizando el software SPSS como

ayuda. Las cuales permitié hacer los andlisis e interpretaciones correspondientes.

3.7 Aspectos éticos

Segun Belmont (1979) se han estimado los siguientes aspectos:

El respeto, al recurso humano se dio por medio de dos persuasiones, el
primero baso en que los trabajadores son elementos independientes y asi fueron
tomados y el otro fue la seguridad a los individuos con menor independencia.

Beneficencia, se apoyd en proteger la tranquilidad de los empleados,
considerando sus opiniones y otorgando la asesoria indispensable mediante la
obtencion de los datos.

Justicia, se utilizé los procesos que se estiman ecuanimes en la indagacion

para no desfavorecer a los sondeados, asi como a la compafiia.
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V. RESULTADOS

Prueba de normalidad

HO: Los datos procesados no siguen una distribucion normal.

H1: Los datos procesados siguen una distribucién normal.

Tabla 1

Prueba de normalidad

Estadistico Gl p
Gestion por competencias 0.931 40 0.017
Desempefio laboral 0.911 40 0.004

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

En la Tabla 1. Para efectuar la prueba se empled Shapiro Wilk, ya que la
muestra en estudio es de 40 trabajadores administrativos, por tal motivo se procedio
a utilizar la prueba no paramétrica de Spearman para relacionar a las variables,
obteniendo p<0.05 donde se concluye que la indagacién estudiada no presenta una

distribucion estandar.
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Correlaciéon de variables:
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el Gestidbn por competencias y
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en una Municipalidad,
Chepén,2023

Tabla 2

Correlacion entre Gestion por competencias y
Desempefio laboral

P p N
Gestion - Desempefio 0.921 0.000 40

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

Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

Interpretacion. Se registra en la Tabla 2. Los hallazgos de la prueba
estadistica Rho de Spearman con un valor de (r= 0.921); indica que la relacion es
positiva fuerte, con una sig. de (p=0,000) que es menor a 0,05; en otras palabras,
las variables inciden directamente, en tanto se establezca una buena gestion de

competencias, se tendra un positivo rendimiento laboral.
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Objetivo especifico 1

Identificar el nivel de Gestion por competencias en los funcionarios

administrativos en una Municipalidad, Chepén, 2023.
Tabla 3

Nivel de Gestidn por competencias en los funcionarios administrativos

Nivel Trabajadores %
Bajo 38 95%
Medio 2 5%
Alto 0 0%
Total 40 100%

Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

Interpretacion. En la Tabla 3 e llustracion 1. De los 40 encuestados, se

encontré que el 95% indicé que el nivel de gestion por competencias es bajo. Este

dato obtenido muestra que, en la entidad publica no se esta haciendo un manejo

adecuado de capacidades y destrezas para que el personal se sienta

comprometidos con las tareas que efectian y pongan empefio.
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Objetivo especifico 2

Identificar el nivel de Desempefio laboral en los funcionarios administrativos

en una Municipalidad, Chepén, 2023.

Tabla 4

Nivel de Desempefio laboral en los funcionarios administrativos

Nivel Trabajadores %
Bajo 38 95%
Medio 2 5%
Alto 0 0%
Total 40 100%

Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

Interpretacion. En la Tabla 4 e llustracién 2. Se observa que, de acuerdo a
los 40 trabajadores encuestados, el 95% indic6 que el nivel de desempefio es bajo;
mientras que el 5% dice que es medio. Por ende, este dato muestra que, en la
entidad publica los trabajadores no se estan desempefiando adecuadamente en la
ejecucion de sus tareas y se ve reflejado en el poco interés por hacer correctamente

sus labores.
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Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre el reclutamiento, seleccion del

personal y el desempefio laboral

Tabla 5

Andlisis de la relacion entre la dimensién Reclutamiento y seleccion del personal y
Desempefio laboral

P p N

Reclutamiento- Desempefio 0.659 0.000 40

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

Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

Interpretacion. En la Tabla 5. Los datos de la prueba estadistica Rho de
Spearman indica un valor de (r=0,659); indica que hay una asociacion positiva
moderada y una sig. de (p=0,000) siendo menor a 0,05. Como la relacion entre
reclutamiento - seleccion y rendimiento laboral es positiva directa; entonces se
refiere que en ese aspecto si incide, por lo tanto, deben tomarlo en cuenta para

mejorar el desempefio laboral.
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Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la incorporacion del personal y el

desempeinio laboral

Tabla 6

Andlisis de la relacion entre la dimension Incorporacion del personal y el
Desempefio Laboral

P p N

Incorporacion- Desempefio 0.659 0.000 40

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

Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

Interpretacion. En la Tabla 6. Los datos de la prueba estadistica Rho de
Spearman muestra un valor de (r=0,659); indica que la asociacion es positiva
moderada y una sig. de (p=0,001) siendo menor a 0,05. Como la correlacién la
incorporacion del personal y el rendimiento laboral es directa por ser positiva,;
entonces si la entidad toma en cuenta dicha dimensién y logra una buena gestion,

esto ayudara a mejorar su desempefio laboral.
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Objetivo especifico 5

Determinar la relacion que existe entre la capacitacion del personal y el

desempeinio laboral

Tabla 7

Andlisis de la relacion entre la dimension Capacitacion del personal y el
Desempefio Laboral

Capacitacion-
Desempefio 0.638 0.000 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

Interpretacion. En la Tabla 7. Los datos de la prueba estadistica Rho de
Spearman muestra un valor de (r=0,638); indica que el vinculo es positivo
moderado y una sig. de (p=0,000) que es menor a 0,05. Como la asociacién entre
capacitacion y el rendimiento laboral es directa por ser positiva; por ello, sila entidad
publica tiene en cuenta la capacitacion a su personal, se obtendra el crecimiento

del desempefio.
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Objetivo especifico 6

Determinar la relacion que existe entre la carrera profesional y el

desempeiio laboral

Tabla 8

Andlisis de la relacion entre la dimensién Carrera profesional y el Desempefio
Laboral

Carrera profesional-
Desempefio 0.762 0.000 40

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

Nota. Resultados obtenidos de la encuesta aplicada a los 40 trabajadores

administrativos de la entidad publica.

Interpretacion. En la Tabla 8. Los datos de la prueba estadistica Rho de

Spearman muestra un valor de (r=0,762); indicando que la asociacién es positiva

fuerte y una sig. de (p=0,000) siendo menor a 0,05. Dado que la relacion entre

carrera profesional y el rendimiento laboral es directa por ser positiva; entonces si

se tiene en cuenta la carrera profesional se tendra un impacto favorable en el

desempeiio laboral.
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V.  DISCUSION

El trabajador publico se establece como la pieza mas fundamental, clave y
vital en la gran totalidad de entidades del estado, como es el caso, de las
municipalidades, de ellos, se requiere para el desarrollo de los fines planteados.
Por ello; es muy relevante que el recurso humano esté preparado eficientemente,
alcanzando que sus destrezas, actitudes, estudios y aspectos conlleven al éxito de
toda empresa, Por lo tanto, se tiene que aplicar una adecuada gestion de
competencias, con el fin de que los funcionarios publicos tengan la disposicion de
adaptarse a cambios, buscando un progreso en su desarrollo individual y
profesional; y lo mas vital que tener un alto rendimiento laboral en las tareas que se
les indican. Se hizo una semejanza de los hallazgos con otros sucesos similares,
destacando las variables estudiadas o su correlacion, detallando puntos de vista de
similitud o discrepancia de los antecedentes y fuentes ideolégicas descritas en la

indagacion.

La averiguacion fue identificar la asociaciéon que hay entre administracion
de las capacidades y rendimiento laboral de los funcionarios administrativos de la
Municipalidad, se pudo obtener el valor r=0.921 y sig. 0.000 menor al 0.05 mediante
de la prueba no paramétrica de Spearman, lo que nos refiere que existe una
asociacion entre las variables. Esto quiere decir que la gestion de capacidades
tiende a relacionarse con el rendimiento laboral, es decir podra desenvolverse
adecuadamente el colaborador en su area de trabajo, teniendo un adecuado
manejo de sus competencias. De lo mencionado se impugna la hip6tesis nula y se
acepta la hipétesis de estudio, afirmando que existe vinculo entre gestién por
competencias y rendimiento laboral de los funcionarios administrativos de la entidad
publica. Este resultado es corroborado por Zeballos (2019), quien en su indagacion
lleg6 a concluir que con el valor de r=0.764 hay una relevante relacion positiva entre
las variables, confirmando su hipotesis. Por otra parte, tenemos a Correa (2017) en
su articulo cientifico donde concluyé que la aplicacién de la administracion de
competencias tiene efecto positivo en el talento humano para tener mayor
crecimiento y mejor rentabilidad. Asi también Embid (2017) refiere que la gestion
por competencias promueve la proyeccion y perfecciona capacidades,
incrementando el rendimiento tanto personal como a nivel de empresa. En relacion

a lo mencionado y al analizar los resultados, se confirma que mientras se tenga un
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buen manejo de las habilidades de los integrantes dentro de la entidad y que,
ademas sea aceptado por el colaborador administrativo, mejor sera el desempefio
en su area de trabajo, obteniendo niveles 6ptimos de productividad en la entidad.
Por ello, los modelos de gestibn por competencias tienen el fin de que las
compafias logren aplicar, potencializar y evolucionar positivamente su talento

humano, para conseguir un buen desarrollo.

En el primer objetivo especifico se buscg, identificar el nivel de gestion por
competencias en los funcionarios administrativos de la entidad publica, los
resultados indicaron que el 95% de los investigados muestran un nivel bajo de
manejo de habilidades, esto representa que las estrategias 0 modelo de gestion de
destrezas esta siendo nulo, no siendo empleadas. Estos datos se comparan con
Hanco (2018), quien en su estudio indicé que se necesita de un adecuado manejo
de habilidades y destrezas de los colaboradores para obtener un nivel 6ptimo en el
desarrollo de labores. Ademas, Amarante (2018), mencion6 que, mientras haya un
buen trabajo en funcidon a las capacidades del personal la competencia entre
compainiias se vera reflejado en el crecimiento de la entidad. Y por otro lado Peche
(2019) difiere en su estudio que, la relevancia del manejo de destrezas en los
trabajadores es lo esencial para un 6ptimo desempefio y, por ende, el crecimiento
organizacional Por ello, Embid (2017), defiere que se necesita mejorar e invertir
en un modelo de gestion para desarrollarlo con los empleados, pues mediante eso
se lograra un mayor nivel de manejo de capacidades. Lo mismo refiere Valera
(2017) que, para una mayor productividad laboral, se debe invertir en el capital
humano que posee la organizacion. Con respecto a lo antes mencionado, los
colaboradores son el motor de las empresas y quienes hacen que las cosas se
realicen. El talento humano es el que permite que las entidades logren los mejores
resultados y cumplan con las metas trazadas de una forma mas sencilla, por esa

razon son componentes determinantes para el éxito o fracaso de las mismas.

En cuanto al segundo objetivo especifico que fue, identificar el nivel de
desempefio laboral en los funcionarios administrativos de la entidad publica, los
resultados sefialaron que el 95% muestran un nivel bajo de desempefio. Esto se
corrobora con el estudio de Lozano G. & Mendoza (2019), quienes en su

investigacién llegaron a concluir que mientras los trabajadores no estén haciendo
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sus labores correctamente la rentabilidad serd afectada negativamente para la
entidad. Al igual que, Ramirez et al. (2022) indicé en su estudio que la relevancia
del capital humano constituye considerar el papel clave que desempefian los
trabajadores en las funciones esenciales para el éxito de una entidad. Ademas,
para Parada (2017) nos dice que el desempefio es una técnica para observar que
tan exitosa es 0 no una empresa en el beneficio de sus actividades y fines
organizacionales; valor el cual el colaborador debe consumar con lo requerido en
su centro de labores. Al mismo tiempo Sampieri (2018) nos dice que, el rendimiento
laboral se refiere a la calidad de servicio o de las labores que efectla el colaborador
dentro de la compafiia, ya que la actitud, el esfuerzo y la disposiciéon del individuo
es esencial a la hora de establecer soluciones. De lo anterior resulta que, la
evaluacion del rendimiento es importante ya que es una herramienta de gestion
para el crecimiento integral del colaborador; los objetivos de éstos deben ser claros

para el evaluador y evaluado, en vista de que se beneficien todos.

En el tercer objetivo especifico se busco, determinar la relacion que existe
entre la dimension reclutamiento - seleccion del personal y el desempefio laboral,
se pudo encontrar que el valor de r= 0.659 con un nivel de sig. 0.000 menor al 0.05,
lo que refiere que hay asociacién positiva moderada entre ambos. Se defiere, que
el proceso de reclutamiento y seleccion, tiende a relacionarse con el desempefio
obtenido dentro de la entidad publica. Respecto a lo dicho anteriormente se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis del primer objetivo especifico de la
investigacion. Los datos se corroboran Lopez y Pezantes (2018) quienes en su
investigacion llegaron a concluir que para los miembros del Municipio la rentabilidad
laboral depende del grado de experiencia y capacidades con el valor de r= 0.673
qgue significa relacion positiva y estos deben ser considerados en el proceso. Y
también para Diaz (2018) dice estar en oposicion con los procedimientos de
contratacion que realiza la entidad, evidenciando que no se toma en cuenta las
competencias del trabajador, siendo ocupados los cargos por favores politicos, etc.
Ademas, Alles (2017) sefiala que es el cual que ayuda a obtener un grupo de
postulantes a traves la identificacion y captacion, que permite seleccionar al mejor
trabajador para el area de trabajo a desempefar. Igualmente, Gumucio (2019)
indic6 que es relevante para que los empleados contribuyan de forma positiva a la

empresa y que, al mismo tiempo, obtengan una satisfaccién personal y un
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crecimiento profesional mediante su trabajo, con lo que se obtiene en tener un
equipo calificado siendo capaz de agregar un valor a la productividad empresarial.
En tal sentido, se puede referir y al analizar los resultados afirmando que, con un
proceso de reclutamiento y seleccion bien estructurado, tomando en cuenta las
capacidades y conocimientos, siendo un proceso transparente y no dejando llevar
por preferencias personales y simulaciones de procesos, se atraerd mejores
talentos para asumir los cargos cubriendo expectativas, consiguiendo un

rendimiento eficiente y se logre los fines estipulados.

En cuanto al cuarto objetivo especifico fue determinar la relacién que existe
entre incorporacion del personal y el rendimiento laboral, se obtuvo el valor de r=
0.659, lo que nos refiere que hay vinculo positivo moderado entre ambos. Esto
quiere decir que la integracién del funcionario, tiende a relacionarse con el
desempefio obtenido dentro de la entidad publica. Respecto a lo mencionado
anteriormente se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis del segundo
objetivo especifico de la investigacion. Corroborando los resultados con Vargas
(2019) quien en su investigacion registro un valor de r=0.882 donde concluyé que,
si la entidad fomenta la gestion por competencias en sus empleados, hace posible
que el rendimiento organizacional tenga un mayor nivel, obteniendo que los
funcionarios se sientan impulsados con entusiasmo el obtener las metas
organizacionales. Como Fernandez (2019) define que una buena gestién por
competencias, fundamentalmente incrementaria la productividad de sus
empleados, otorgando un servicio de calidad a los pobladores, por ello estos datos
coinciden con la teoria de Chiavenato (2009) define que es el espacio donde la
entidad integra a los nuevos colaboradores en su puesto de trabajo, permitiendo
sentirse satisfechos siendo parte de la organizacion. En tal sentido, en lo
mencionado y al analizar los datos afirmamos que, si realiza un incorporacion e
integracion de los trabajadores en la entidad, haciéndolos participes e importantes
dentro de ella, se obtendrd un mejor desempefio con niveles altos de compromiso,
y el empeio de llegar a obtener las metas organizacionales. Por ello, relevante
manejar un plan de gestion por competencias para que los funcionarios publicos
del municipio favoreciendo sus conocimientos y destrezas en sus tareas que

desarrollan, con el fin de que otorguen un servicio positivo a los pobladores.
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Con respecto al quinto objetivo especifico, fue determinar la relacion que
existe entre capacitacion y el rendimiento laboral, se obtuvo el valor de r=0.638, lo
que nos da a entender que existe relacion positiva moderada entre ambos. Esto
quiere decir, que las capacitaciones estan relacionadas con el desempefio del
colaborador, ya que al tener preparacion constante obteniendo nuevos
conocimientos, podra desenvolverse adecuadamente, cubriendo expectativas del
puesto, experimentando niveles altos de rendimiento, poniendo empefio y
compenetracion en sus actividades. Por lo tanto, en lo dicho anteriormente, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis del tercer objetivo especifico de
la averiguacion. Estos datos son corroborados por Rupay (2019) quien en su
estudio llega a la conclusion que la deteccion de las necesidades de la capacitacion
con el valor de r=0.899 tiene una influencia positiva con el rendimiento de los
colaboradores. De igual forma, Jara et al. (2018) menciona que los empleados ven
la capacitacion laboral como una manera de continuar aprendiendo y potenciando
su desarrollo profesional, lo cual no solo incrementa su satisfaccion en la entidad
donde laboran, sino que también su motivacion en el cargo que desempefan.
Ademas, Rodriguez (2018) refiere que la relevancia de la capacitacion radica en
ayuda a la entidad, conduce a una mejor productividad y fomenta actitudes hacia el
logro de objetivos de la entidad. En tal sentido, bajo lo dicho con anterioridad y al
considerar estos resultados afirmamos que mientras se desarrollen al menos de
dos o tres capacitaciones al afio en la entidad y éstas sean aceptadas por los
trabajadores, ya que obtendran mas herramientas para ser exitoso, fortalecer su
confianza y su motivacién en el trabajo, mas efectivo sera el desempefio en sus

labores.

Y por ultimo el sexto objetivo especifico, busc6 demostrar la incidencia
entre carrera profesional y el desempefio laboral, se pudo encontrar que el valor de
r=0.762, lo que nos da a entender que existe una relacion positiva fuerte entre
ambas. Esto quiere decir que la carrera profesional que tengan los miembros
administrativos de la entidad, tiende a relacionarse con el desempeiio del
colaborador, desarrollando eficientemente las actividades en su area o cargo de
trabajo, obteniendo niveles de productividad y efectividad en las cosas que realiza
de acuerdo a sus conocimientos necesarios. Dicho esto, se impugna la hipotesis

nula y se acepta la hipotesis de estudio donde refiere que hay vinculo entre carrera
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profesional y desemperio en los colaboradores administrativos del Municipio. Estos
datos son corroborados por Pacherrez (2021) quien en su investigacion llegé a
concluir que el manejo de conocimientos con el valor de r=0.854 tiene conexion
positiva y son primordiales en el desempefio laboral de los colaboradores y con el
articulo de Ramirez et al. (2022) quienes determinan que existe relacion
significativa entre ambas variables y son indispensables para un desempefio
favorable. Asi también Champagnet (2018) refiere que carrera profesional que
tengan los trabajadores depende mucho para ejercer cargos administrativos, ya que
se necesita de conocimientos relevantes para la toma de decisiones a lo largo de
su desarrollo ocupacional, generando resultados 6ptimos y manteniendo buenas
relaciones con el entorno empresarial y la comunidad. En tal sentido, bajo lo referido
con anterioridad y al analizar los datos, se defiere que mientras los trabajadores de
la municipalidad que ocupan cargos de confianza o administrativos necesitan tener
una carrera profesional, con las competencias requeridas para ejercer los cargos y
asi se puedan conseguir buenos efectos en la rentabilidad de la entidad publica
para beneficio tanto de ésta como en servicio a la sociedad.
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VI.

CONCLUSIONES

En esta investigacion se determiné que hay asociacién positiva y fuerte entre
la gestion de capacidades y el rendimiento laboral en los miembros
administrativos de una entidad publica de Chepén 2023, debido a que la
estadistica inferencial asi lo demuestra; con el cual se confirma la hipotesis
planteada; por lo tanto, a medida que se tenga un buen manejo de la gestion
por competencias, generard desempefios mas altos en los trabajadores
administrativos.

Respecto a los niveles encontrados en ambas variables de estudio, se
necesita de un buen manejo de capacidades para que dentro de la entidad
publica se obtenga una rentabilidad adecuada tanto para el bienestar
personal y organizacional.

Se demostré que tienen vinculo positivo moderado entre la dimension
reclutamiento - seleccibn y el desempefio laboral en los miembros
administrativos de una entidad publica de Chepén 2023; por el cual, es
relevante incluir y tener un proceso de reclutamiento y seleccion definido y
eficiente, porque al tener un personal idoneo para el desarrollo de funciones
dentro de un area es el punto clave para hacer de la entidad exitosa
cubriendo las necesidades.

Se identificé que hay asociacién positiva moderada entre la dimensién
incorporacion del personal y el desempefio laboral en los colaboradores
administrativos de un Municipio de Chepén 2023; por lo tanto, el proceso de
incorporacion es necesario, ya que permite conocer sus responsabilidades,
objetivos y aclimatarse a su entorno de trabajo, haciendo que se sientan
parte de la entidad para obtener un desempefio adecuado para el bien de la
organizacion.

Sé identificdé que existe relacion positiva moderada entre la dimension
capacitacion del personal y el desempeiio laboral en los colaboradores
administrativos de una Municipalidad de Chepén 2023; por ello, las
capacitaciones en la entidad publica son muy deficientes y con la aplicaciéon

de este proceso de formacion el pensamiento de los trabajadores se moldea
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y se conducira a un rendimiento de calidad de los mismos, para el logro de
los objetivos de la organizacion.

Se determin6 que hay asociacion positiva fuerte entre la dimension carrera
profesional y el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos de
un Municipio de Chepén 2023; de modo que, mientras las areas de trabajo
sean ocupadas por personal apto con competencias y nuevos
conocimientos, constituye oportunidades de crecimiento, generando niveles
de desemperfio altos y satisfactorios tanto para la entidad, como para los

usuarios.
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VIl. RECOMENDACIONES
Conforme con la informacion obtenida en la averiguacion, se formulan las
siguientes recomendaciones enfocadas en mejorar la gestion por competencias y

desempefio en la empresa.

1. Alrepresentante de la entidad, el sefior Alcalde, socializar e implementar un
modelo de gestién por capacidades del personal, dirigida por un gerente
capacitado y con experiencia en la asignacion eficiente de los trabajadores
en los puestos de trabajo, en funcién a sus capacidades técnicas, analiticas,
destrezas, ya que esto fomentara un mejor desempefio a través de la
evaluacion constante de sus resultados y de la capacitacion oportuna del
personal. Derivando un presupuesto para su ejecucion y sostenibilidad.

2. Aljefe de Recursos Humanos, recurrir y respetar el proceso de reclutamiento
de personal tomando los indicadores establecidos en los instrumentos de
gestién el MOF, ROF RIT y socializarlo con los trabajadores; de modo que
no prevalezca la seleccion o asignacion de puestos por conveniencia o
favores politicos, etc.

3. Al jefe de Recursos Humanos, fortalecer competencias, destrezas,
comportamientos, trabajo en grupo y asumir retos; de esta manera
incrementara su productividad y cumplir metas, llevando talleres de
integracion laboral y coaching grupal donde participen los colaboradores a
fin de que mejore la comunicacion, motivacion, logrando una participacion
activa.

4. Aljefe de RR. HH, promover disciplinas de preparacion y modernizacion para
los miembros de forma diversificada dependiendo del puesto que el
trabajador se encuentre y de las necesidades de mejora que se tengan, de
esta manera se sientan valorados en su centro de trabajo.

5. Aljefe de RR. HH, brindar un programa de formacion y aprendizaje continuo,
otorgando la expansion profesional, para mejorar el nivel el agrado laboral
del conjunto de personas y con la entidad publica.

6. Para finalizar, realizar investigaciones similares, pero con distintos grupos
ocupacionales y en diferentes sectores, para determinar si hay relacion entre

las variables, complementando asi la presente investigacion.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Toma de decisionas

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA
ESTUDNO CONMCEPTUAL OPERACIONAL DIMEHN SION INDICADDRES DE
MEDICION
. Coordinacion A cubrir
odologia de saber [Son las puntuaciones cbtenidas una vacante P el
entificar y alinear mediante |del cuestionario sobre la gestion Reclutamiento y | Evaluacion relacionada al |
rocesos y acciones propias: |por competencias aplicado a 105 | sajeecidn del puesto de trabajo
as capacidades, |[administrativos personal .
anocimientos . Evaluacion de Crdinall
ompaonamienios, conocimientos del candidatol
EEST'QN POR al‘l’ﬂ.érﬂc‘qﬂ pta'a i qx F.aalza .I'.“.I ocaso da
COMPETENCIAS na organizacion a traves integracion
us integrantes alcance sus Incorporacion Cesarrcllo profesionaimenie
bjetivos planteados del personal Conocamienio de [a
iadaments™ (Alles, empresarial
015, p. 83) Capacitaciones de acuerdo
Capacitacion del s T
personal Capacitaciones de acuerdo
r
Frecusencia de ca tacion
. Incentives
Carrera profesional Vocacion de servicio
Satisfaccion laboral
% la eficacia del personal |Son las puntuacionegs oblenidas Adquinir capacidades
. we trabaja dentro de las |del cuestionario sobre el Eficacia — —
DESEMFPENO rganizaciones, la cual es [desempefio laboral aplicado a log Adquirir habilidades
LABORAL esaria para la [administrativos Logro de objetivas de la
rganizaciin, donde funciona Realizacion organizacion
individuo con una gran de tareas a acion de los
labor v satisfaccion laboral, |ebjetivos institucion ales
iChiavenato (2009) Planeacion del trabajo )
3 3 Cirddinal
Eficiencia P (1] d=]

Resuliados

Crecimiento

anizacional
Er%uEﬁﬁHaﬂ

El aDor




Anexo N° 2: Matriz de consistencia

conformada por 40
administrativos.

personal que trabaja
dentro de las
organizaciones, la cual
es necesaria para la
organizacion, donde
funciona el individuo
con una gran labor y
satisfaccion  laboral.
Chiavenato (2009)

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS METODOLOGIA VARIBLES DE DEFINICION INSTRUMENTOS
GENERAL GENERAL GENERAL ESTUDIO CONCEPTUAL Y
OPERACIONAL
¢ Existe relacion | Determinar la relacion | Existe relacién | TIPO DE VARIABLE 1: CONCEPTUAL: ENCUESTA
entre la gestién por | que existe entre el | positva entre el | INVESTIGACION Gestion por Metodologia de saber
competencias y el | Gestion por | Gestion por | Descriptiva competencias identificar y alinear
desempefio laboral? | competencias y | competencias y | correlacional mediante procesos y
Desemperio Laboral. | Desempefio Laboral. acciones propias: las
capacidades,
conocimientos,
comportamientos,
desarrollandolos para
gue una organizacion
a través de sus
integrantes  alcance
sus objetivos
planteados
beneficiadamente”
(Alles, 2015, p. 85)
DISENO DE DIMENSIONES: OPERACIONAL:
INVESTIGACION Reclutamiento y Son las puntuaciones
XrY seleccion del personal | obtenidas del
01r02 Incorporacion del cuestionario sobre la
personal gestion por
Capacitacion del competencias
personal aplicado a los
Carrera profesional administrativos.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS POBLACION VARIABLE 2: CONCEPTUAL: ENCUESTA
ESPECIFICO ESPECIFICOS ESPECIFICOS La poblacién esta Desempefio laboral Es la eficacia del




¢ Existe relacion
entre la gestion por
competencias y el
desempefio laboral?

Determinar la relacién
gue existe entre el

reclutamiento y
seleccion del
personal y el

desempefio laboral.

Identificar la relacion
gue existe entre la
incorporacion del
personal y el
desempefio laboral.

Identificar la relacion
que existe entre la
capacitacion del
personal y el
desempefio laboral.

Determinar la relacion
que existe entre la
carrera profesional y
el desemperio laboral.

MUESTRA

La muestra esta
conformada por 40
administrativos.

DIMENSIONES:
Eficacia

Realizacién de tareas
Eficiencia

Resultados

OPERACIONAL:
Son las puntuaciones
obtenidas del
cuestionario sobre el
desempefio laboral
aplicado a los
administrativos.




Anexo N° 3: Instrumento de recoleccion de datos
=TI \ ENCUESTA DE INVESTIGACION
W Universidad Cesar Vallej
ENCUESTA SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS

Reciba usted un cordial saludo, al mismo tiempo la solicitud para su colaboracion y respuesta
al presente cuestionario. El propdsito es estrictamente académico; su identidad y respuestas
se mantendrén en total reserva.

I. DATOS DEL ENCUESTADO
1.Género a)F b)M 2. Tiempo de servicios a) 0 a2 afios b) 2 a5 afios
c) Mas de 6 afios

I1. INSTRUCCIONES: Marque con un “X”, seglin corresponda:

1=Nunca 2= Casi Nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

GESTION POR COMPETENCIAS

I.  Reclutamiento y seleccion del personal Calificacion
1/ 2] 31415
1. Enla Municipalidad se coordina y planifica de manera oportuna para cubrir
una vacante.
2. Las evaluaciones estan relacionadas con el puesto de trabajo
3. Se realiza evaluaciones para medir el grado de conocimiento profesionales o
técnicos del concursante.
- Calificacion
Il.  Incorporacion del personal
P P 1] 2] 3[4]5
4. Se realiza un proceso de induccion al cargo o puesto a ocupar
5. Laentidad utiliza procesos para mejorar o potenciar el desarrollo
profesional
6. Promueven temas de cultura empresarial
N Calificacion
I1l1.  Capacitacion del personal
P P 1] 2[ 3[4]5
7. Ha participado de capacitaciones de acuerdo a su profesion.
8. Recibe capacitaciones de acuerdo a las necesidades del puesto.
9. La entidad realiza al menos 2 capacitaciones al afio.
: Calificacion
IV. Carrera profesional
P 1] 2] 3]4]5
10. La institucion brinda oportunidades a los colaboradores para asumir retos y
medir su capacidad profesional y/o funcional?
11. Se le desarrollan retroalimentaciones constantes por parte de sus superiores.
12. ;Considera importante que el colaborador, para el ejercicio de las funciones,
tenga vocacion de servicio?




W Universidad Cesar Vallejo

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una
descripcion de como percibes el desempefio laboral. Para ello debes responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a continuacién, de acuerdo a como

pienses o actUes.

ENCUESTA SOBRE DESEMPENO LABORAL

1= Nunca 2= Casi Nunca 3= A veces 4= Casi siempre 5= Siempre

DESEMPENO LABORAL

I. Eficacia

Calificacion

2

3

4

5

1. Existe predisposicion para satisfacer las necesidades laborales.

N

Adquirido nuevas habilidades en las funciones que desempeia

3. Enfatiza en el cumplimiento del logro de los objetivos de la
organizacion.

1. Realizacion de tareas

Calificacio

2

3

4

4. ¢Considera que se planifica y organiza oportunamente las actividades a
efectuar durante la
semana 0 mes?

5. ¢Ud. Considera que su jefe o comparieros le proporcionaron la
informacion necesaria paradesarrollar sus funciones?

6. ¢Considera que existe iniciativa por parte de los trabajadores a la hora de
efectuaractividades programadas?

1. Eficiencia

Calificaci

2

3

4

7. Hace uso y control adecuado de los recursos asignados en las labores que
realiza.

8. Los recursos brindados Ie permiten cumplir con la planificacion de los
objetivos institucionales.

9. Se ejecutan las labores en el tiempo previsto y respetando las fechas para
mejorar la productividad.

V. Resultados

Calificaci

2

3

4

10. ¢considera que existe desarrollo organizacional por las funciones que
desempefian usted ysus comparieros de trabajo?

11. ;Cree que los procesos y procedimiento se cumple de manera eficiente
de acuerdo a lasfunciones de cada trabajador dentro de la municipalidad?

12. ;Ud. se siente satisfecho con la labor y puesto que ocupa dentro de la
municipalidad?




FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS GEMERALES:

Anexo N° 4: Validacidon del instrumento mediante juicio de expertos

1.1 Titulo de la investigacidn: Gestidn por Competenclas para mejorar el Desempefo Laboral de
ko= colaboradores admindstrativos de una Municlpalidad, Chepén 2023

1.2 Nombre del instrumento: Gestidn par competenclas

ii. ASPECTOS DE VALIDACION: ingress el porcentale exacty dentro del recuadro ejemplo: 95%

Nt BgACion.

Defi Exce
INDICADORES CRITERIOS clente |Reguiar| Buena | Muy | jn
- a1-
20% 21-40% | 41-60% | 61-80% 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje a5
aproplado.
2 OBJETVIDAD Estd expresado en conductas a5
ohiservables.
JACTUALIDAD Adecusdo al avance de la a5,
clencla v k8 tecnologia.
4 ORGANEZACION Eximbe wuna organizackin m
lglca. w
5.5UFICIENCIA Comprende ios aspectos en a3%
cantidad y cakdad
GIMTEMCIOMALIDAD | Adecuade para  walrar
aspectos de las estrategias de B5%
la investigacidn.
T.COMSISTEMCIA Bazado en aspectos tedrco-
clentifices de la iInvestgackin, B
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores
¥ las dimensiones. B5%
8. METODOLOGIA La estrategla responde al a5
propésito del diagndatico
10. PERTINENCIA El instrumenio es adecusdo
para el proposito de la B

lil. OPINION DE APLICABILIDAD: Marque con un (X) &l que merezca su opinkn
(¥) El ingtruments pueds ser aphcads, tal como eatd elaborado.

[...] El instrumento debe ser mejorade antes de ser aplicade, y nuevamente validado.

I¥. PROMEDIO DE VALORACION:

95%

Lugar y fecha: Trgilo 17 de noviembre 3023

L AR 0 VAL BT G AGR AR (HAVET
(e, Fombres y Apsiidon e s
DR A 44053442




. DATOS GEMERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de la investigacidn: Gestidn por Competencias para mejorar el Desempeho Laboral de
los colaboradores administrativos de una Municipalidad, Chepén 2023
1.2 Mombre del instrumento: Desempefio Laboral

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejemplo:

Exce
INDICADORES CRITERIOS Defi | Regular | Buena Muy lente
chente Buena B1.
0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-B0fa 100%
1 CLARIDWAD Estd formulado con lenguaje -
aproplada.
2 OBIETMIDAD Estd expresado en conductas s
obsenvables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la -
ciencia y la tecnologla.
4_ORGANIZACION Existe uma organizacion a4,
Ibgica.
S SUFRCIEMCIA Comprende los aspeftos en a5,
cantidad y calidad
G INTEMCIONALIDAD Adecuads para valorar
aspectos de las estrategias de Be%
la investigacian.
T_COMSISTENCIA Bazado en aspectos tedrico-
cientificos de la imestigacidn. 4%
8_COHERENCLA Entre los (ndices, indicadores
y las dimensiones. 95%
9_METODOLOGIA La estrategia responde al —
progdsito del diagndstion
10.PERTINEMCIA El instrumento es adecuado
para el propdsito de la B %
irncestigacidn.

NI OPINION DE APLICABILIDAD: Margue con un (X} el que merezca su opinidn
(%] El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

...} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validadao.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

95%

Lugar y fecha: Trujillo, 17 de noviembra 2023

MG PR 0 A T T A, AR HRNTE

(Grmci, Fomibres vy Spalidon 48
IFd P 44803442




FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L. DATOS GENERALES:

1.1 Titulo de ka investigacidn: Gestion por Competencles para mejorar el Desampano Laboral de
los colaboradores administrativos de una Municipalidad, Chepén 2023

1.2 Hombre del instrumento: Gastion por Comsetencias

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentale exacto dentro del recuadro ejemiplo: 95%

Dafi Exce
INDICADORES CRITERIOS clente | RegUar| Buena | MUy | o,
- a1-
208 21-40% | 41-80% | 61-80% 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguage a5t
apropiado.
2 OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas a5t
ohaenvables.
JACTUALIDAD Adecusds al awance de la a5t
clencia y k8 tecnoogia.
{ ORGANLFACION Existe una  organizackin
ldgica. 2%
5 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en a3t
cantidad y cabdad
GIMTEMCIOMALIDAD |Adecusds  para  valrss
aspectos de las estrateglas de Bl
ka investigacidn.
T CONSISTEMCIA Basado en aspectos tedrco-
clentifices de la Investigackin, B5%
8 COHERENCIA Entre log indices, indicadares
y las dimensiones. 5%
8. METODOLOGIA La estrategle responde al a5t
propdsiin del diagnéstico
10. PERTIMENCIA El instrumento es sdecusdo
para el propdsite de la B5%
Investgacion.

lil. OPINION DE APLICABILIDAD: Marque con un [X) &l que merezca su opinidn
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como ests elaborado.

{...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevaments validado.

V. PROMEDIO DE VALORACION:

95%

Trugllo, 20 de noviembre 2023

M. Omar Alfredo Rojas Siplean
Dnl: 18143699
Celular: 941382362




I DATOS GENERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de la investigacidn: Gestidn por Competencias para mejorar el Desempeho Laboral de
los colaboradoras administrativos de una Municipalidad, Chepén 2023
1.2 Mombre del instrumento: Desempefio Laboral

Il. ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese el porcentaje exacto dentro del recuadro ejemplo:

el propdsito de la imestigacidn.

Exce
INDICADORES CRITERIOS Defi | Regular | Buena | Muy |
ciente Buena &
-2 | 21-40% | 41-50% | 61-B0% 100%
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje aEN.
apropiado.
2 OBIETIVIDAD Estd expresado en conductas B
observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la clencia aEN
y la tecnodogia.
4 ORGANIZACION | Existe una organizacion kgica. a3
5 SUFICIEMNCLA Comprende los  aspectos en 5%
canthdad y calidad
GANTENCIONALIDAD | Adecuadn para valorar aspectos
da laz estrategias de la B
Iy estigaciin,
T COMSISTENCLA, Basado en aspectos tedrico-
cientificos de la Investigacion. 35%
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y
las dimensisnes. 3%
9 METODOLOGIA |La estrategia responde  al
. . B4%
proposito del diagndstion
10.PERTINEMCIA El instrumento es adecuado para —

Hi. OPIMION DE APLICABILIDAD: Margue con un [X) el gue merezca su apinidn
(%] El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
[...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

94%

Trujilla, 20 de noviembre 2023

Myg. Omar Alfredo Rojas Siplrén
Dni: 18143699
Calular: 941332362




FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATODS GEMERALES:

1.1 Tikabo de la investigacidn: Geslin por Competencias para mejonar & Desempedio Laboral de
ke oolaboradones admintsirativos de una Municipalided, Chepén 2023
1.2 Nombre ded instrumenic: Gestitn por compelenclzs

IL ASPECTOS DE VALIDACION: Ingrese & poroenia exacio denino del reoudeo gemplo: 35%

s tigacion

Dafi Exca
INDICADORES CRITERIOS clantg |POREr | Buena | MY 1 jontg
. B
P H-A0% |41-80% | 61-B0% 100%
1.CLARIDAD Esld formidado oon kenguaj 3%
aprnpiadio.
208 ETIVIDED: Esid mpepsado en conducias 3%
osirvabies.
JACTUALIDAD Adevuado ol avamoe de la a4%
chencia v la eonologia.
4. DRGANEZACIDN Eisle una organizacin 4%
igica.
B.EUFICIEMCLA Comprende |06 sSpecing &n a4%
canbidad y oalidad
EINTEMCIOMALIDAD |Adecuads para  valomr
i peciog O lad esiralogias de 2%
& Imvesigaciin.
T.COMSISTEMCIA Basado &n aspecios iedrioo-
cientfocss de la invesligadiin, 53%
B.COHERENCIA Enire los indoes, indicadores
¥ |5 dimeresioras, 4%
5. METODOLOGIA La esralega responde al a7%
propdeiio ded diagristion
0. FERTIMENCIA E rsirumentn &6 adeouado
paa ¢l popleln de b 3%

. OFINKON DE APLICABILIDAD: Marque Con un {3 & que Mo su apinkn
{X) B irestrumiznia pusde ser aplioads, @l como estd slaborads
i|.-.) El insinamenie debe ser mepmdo antes de ser aplicado, y nusvamenie validado

V. FROMEDIO DE YALORACION:

%

Lugar y fecha: Trujilo, 19 roviembne de 2023

DHI: 1IEEI0ET
Coluler: TEOSD1188




L DATOS GENERALES:

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

1.1 Titulo de ka investigacidn: Gestidn por Competencias para mejorar ¢l Desempefio Laboral de
o5 oola boradanes adminisorativos de wa Municioalidad, Ohespin 20323

17 Momisre del instramento: Desempefio Laboral

IL ASPECTONS OE WALIDSECION: Irngrese & porcentaje sacto dendno del recuadrg ejemplo;

invist gacin

Ende
INDHCADORES CRITERIOS Dol | Regular | Buena | Muy | e
tlenti B e g1
0i:20% | 21-4006 | 41-b0°% | 61-80% 100%
L.CLARIDAL Esta formmailado oon lenguaje 3%
e i dio.
2. 0BIETIVIDAD Esta eupresado en conductas 93%
obserdables.
JACTUAL DD Adeouiado al wance de la 94%
tiencia ¥ b tecnologa.
4.0RGANIZACION Existe una  organizacion Bd%
g
SEUFICIEMCIA Compeende lof aspechas en -
caniidad v calidasd
EINTEMDOHMALIDAD |Adecuadn para  wakorar
aEpectoe o las estrategias de 92%
L | et paician.
T.LOMSISTEMCIA Basado en ampechos Medrico
cientificos de la Wrveestigacian. %
3.COHEREMCIA Entre lo< indices, indicadores
v las imerinees. 84%
9. M TODOLDELA la estrategia responde al _—
propdsiio del diagndstico
10.PERTIMERIOLY B instruments 05 decusdo
para o propdsio de la 53%

L OPNION DE AFLICABILIDAD: hAaroue con un X o gue misreica su opinidn
%) El instrumenio puede ser aplicada, tal como esta elaborsdo.

|- ) El irstrumento detbe ser mpjorado antes de ser aplicada, y reesamente validado.

V. PROMEDID DE VALDRACION:

53%

Lugar 'y fecha: Trugllo, 19 nowiesnbre de 2023

DOME 1BDET2ET




Anexo N° 5: Confiabilidad

. ~K 2
K 1."'_. 17y
0= I |

F 1 il
k-1 &
o= Coeficiente de confiabilidad del cuestionario — 0.8091M
k= Muimero de items del instrumento —_— 24
3= Sumatoria de las varianzas de los items — 1L0213
£= Warianza total del instrumento —s 439.06394
RANGO CONFIABILIDAD
0.53 amenos Confiabilidad nula
0.54 a0.53 Confiabilidad baja
0605065 Confiable
066 a0 Muw confiable
0.72=0.939 Excelente confiable
1 Confiablididad perfecta




Anexo N° 6: Carta de aceptacion de la Municipalidad Distrital

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACANGA
UNFOAD DF RECURSOS HUMANOS
SAM e e Lkt e Pag v ol Damesida™

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

CARTA DE AUTORIZACION

A: Uc. Deybi Rudy Acosta Chawarry

Estudiante ded Programa Académico de Gestion del Talento Humano
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC

TRUNLLO.

DE: Manlly Berl Torres Saucedo

UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS

De mi consideracian:

Es prato dirigirme a usted para saludario y, a 13 vez comunicarie que |3 entidad plbiica y
mi persona como representante jefa de recursos humanos de la Municipalidad, autorizo
se realice la iwestigacan titulada *Gestion por competencias para mejorar el
desempefo laboral de los colaboradores administrativos en una Municipalidad,
Chepén 2023" desarrollado por su persona en la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Valiejo. Para elio asignaremos a un responsable que se comunicard con usted,
apoyandolo con informacién necesaria para fines académicos y que deberdn ser
guardados y culdados con absoluta confidencialidad.

Pacanga, 06 de noviembre del 2023
Atentamente,




Anexo N° 7: Carta de autorizacion para aplicar instrumentos en la entidad

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

Trupllo, 26 de dicembre de 2023

CARTAN* 9042023 UCY VA-EPG FO14)
Sra. Jhanby Beri Tocres Saucedo

Jela de b oficing de Recurses Homanos
MUNIOIPALIDAD DISTRITAL DE PACANGA
Brgsaoie -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grano dingeme 3 usted para saludarks condialmente v &l msao preseatar 3l estadante
DEYE RUDY ACOSTA CHAVARRY, @l programa de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMAND,
& [a Escucla de Posgrado & 13 Universidad César Viallojo,

B estudiante en meacdn SORGL Fa0nzaodn para aphicar 6 INStrumantos Necesancs paea of
desarrolio de su tasis denceinada "GESTION POR COMPETENCIAS PARA MEJORAR EL DESEMPERO
LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE UNA MUNICIPALIDAD, CHEPEN 2023%,
on [ insutucion que usted Srige.

B obetivo princgal de este rabio o8 inwshigacion of determinar 13 NRGHN que existe entre 13
pastidn por competencias y desempelo laboral de los trabi@adores adeinsiratives en und
mundpalidad, Crapén 2023,

Agraseciendo B ATenddn que Brnde 2 |3 Sresante, provedha |3 opomunidad para expresark
mi consideracion y respeto.

Mentaments. ~

It e Lo Escoela dhe Posgrade- Trajilke
Undwersidond Clsar Wllejo

Azeunro
B U nton S (ACDCONO de S



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N® 4805 - A.2023-UCV.VA-EPG.SLO1/)

Trgifio, 17 &o noviembee de 2023
VSTO:
B proyecto de imvestigacidn dencminad 0. Gestide por competencias para mejorar ¢ desempeio
laborad de los colaboradores administrativos de una municipalidad, Chepén 2023, prosentado por
ol fa) Br. Acosta Ohdvarry, Deybi Rudy con codigo de estudiante N* 2001022770 def programa deo
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO « grugo AL, y
CONSIDERANDO:

Que, & noreativa de B Universidad Céwar Valepo, sefiala que ¢l estudants doberd grosentar un
PIOYOCIO & iwestigacion para su 3prodacide y postarior sustentacidn con fines de graduacion;

Que, & proyecto MEnconado Cuenta con opiaion favorable del docente A0 1a axperienda curncular
de "DISERD Y DESARROLLO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION™, ol () Or. Salnas Gambos, Josd
German

Que, o5 palitica de 1a Universidad velar por @f 3deduado Maneo adminstrathve de oS SoCumenos
para cumplr las pollticas internas 8o gestion;

Que, o 12) Jofe (2) G b Unidad & Posgrado, o0 uso &0 s Tacultades y atrducions,

AL 1. APROBAR, ¢l Proyecto de Investigacidn denominado. Gestidn per competencias para
mtjorar o desempehio laboral de los colaboradores administratives de una
mesicipalidad, Chepén 2023, peesantado por ol (1a) Br. Acosta Chivarry, Dey®i Rudy con
cbago de estudiante N* 7001022770

AL 2" DESIGNAR, 3l docente e a experiencia cwricdar do “DISERD Y DESARROLLO DEL
TRABAJD DE INVESTIGACION, @l (i3] Dr. Salinas Gamboa, José German, como asesor|a)
| proyecto de imestigacion mencionado en o anicuo 1°.

Art 3°.- PRECISAR, que @l (1a) autor (3] Sal proyecta de investigacidn deberd desarrollario en ol
SAMESINS €A CUMsD y exdepoonaimente hasta of semestne siguinte.

Registresa, comuniguese y archivese.
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