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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo el definir la relación entre la gestión 

por competencias y el rendimiento laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de 

Abril, la metodología utilizada fue un diseño no experimental, tipo de investigación 

fue aplicada y de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional. La población fue finita 

y se aplicó una muestra censal, donde participaron 85 colaboradores de la 

institución, se utilizó la técnica de recolección de datos denominada encuesta y el 

instrumento un cuestionario de tipo escala Likert. Como resultado se obtuvo que 

existe relación entre gestión por competencias y rendimiento laboral con un nivel 

de significancia de 0,000 y también un Rho de Spearman =0,527 lo que manifiesta 

una correlación positiva considerable. Se concluye que la formación, selección de 

personal y la evaluación son factores indispensables para lograr mejores resultados 

en el rendimiento laboral, en consecuencia, mediante una eficiente gestión por 

competencias es posible administrar el talento en la institución, además de permitir 

el logro de las metas propuestas. 

Palabras clave: gestión de competencias, rendimiento laboral, selección del 

personal, formación, evaluación 
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Keywords: skills management, job performance, personnel selection, training, 

evaluation 

ABSTRACT 

The objective of this research was to define the relationship between management 

by competencies and work performance in the Educational Institution N°1248 5 de 

Abril, the methodology used was a non-experimental design, the type of research 

was applied and had a quantitative approach, correlational level. The population 

was finite and a census sample was applied, where 85 collaborators of the institution 

participated, the data collection technique called a survey was used and the 

instrument was a Likert scale questionnaire. As a result, it was obtained that there 

is a relationship between management by competencies and work performance with 

a significance level of 0.000 and also a Spearman's Rho =0.527, which shows a 

considerable positive correlation. It is concluded that training, personnel selection 

and evaluation are essential factors to achieve better results in work performance, 

consequently, through efficient management by competencies it is possible to 

manage talent in the institution, in addition to allowing the achievement of goals 

proposals. 
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I. INTRODUCCIÓN

Vivimos en un mundo de diversos cambios, donde diferentes factores hacen 

que las empresas tengan que adaptarse, buscar estrategias que permitan resolver 

problemas. Al respecto, la competitividad de las empresas demanda la unión de 

tres elementos clave como las personas, tecnología y procesos, siendo el desarrollo 

de competencias, una de las primordiales estrategias para potenciar la calidad 

humana y técnica del colaborador (Ramírez, 2022).  

En el ámbito internacional, se destaca que el modelo de competencias se considera 

relevante en virtud a las diferentes iniciativas que desarrollan los líderes para lograr 

objetivos de la entidad, el elemento humano es considerado agente central del 

proceso y con respecto al rendimiento se dirige a identificar factores que puedan 

afectar el desempeño del trabajador (Valadares et. al., 2021). Las empresas 

necesitan gestionar el cambio, definir capacidades requeridas en la actualidad, el 

entorno actual, exige actualización, plantear estrategias tácticas, administrativas y 

de operación que sean efectivas, en la actualidad, el modelo de gestión por 

competencias ha sido validado como un modelo eficaz, por su aproximación con 

enfoques estratégicos en la gestión de empresas (Becerra-Aliaga et. al., 2022). 

A nivel nacional, el modelo de gestión por competencias ha demostrado tendencia 

a elevar el conocimiento de los altos líderes, han comprendido que gestionando el 

recurso más valioso como el talento humano, pueden lograr objetivos deseados 

(Armada Pacheco, 2021). Podemos decir que es fundamental tanto en instituciones 

públicas o privadas y que corresponde al conjunto de recursos empleados que 

presta para satisfacer los requerimientos del usuario y cumplir con el propósito del 

ente (Mendivel et. al., 2020). La gestión por competencias se desarrolla en cada 

proceso de la entidad, desde el nivel de decisión estratégico, táctico y operativo 

alineados a la planeación estratégica (Sevila-Rodríguez et. al., 2022). En ese 

aspecto, el contexto fuerza a las empresas a adaptar sus métodos de gestión, las 

entidades demandan nuevos talentos para que puedan ocupar puestos laborales.  

En el contexto local, la entidad educativa 1248 5 de Abril, pertenece al sector 

público y de la jurisdicción de la UGEL N°06, dedicado a brindar servicios de 

educación a niños y jóvenes de la localidad de Huaycán, se encuentra conformado 

por la Directora General, Sub Directoras de formación general de niveles primaria 
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y secundaria, Coordinadoras Pedagógicas y de Tutoría, Consejo Educativo 

Institucional, docentes, administrativos, estudiantes y padres de familia. El 

constante cambio y desarrollo ha hecho que sea una necesidad actualizar 

constantemente las competencias; en la Institución Educativa se pudo percibir 

aspectos relacionados a problemas en selección de personal, dificultad al 

determinar competencias relacionadas al puesto, falta de capacitación y formación 

laboral, falta de evaluación, falta de motivación por mejorar habilidades. Una mala 

gestión por competencias repercute en el rendimiento; el desarrollo de personas, el 

involucramiento en los objetivos generando resultados que conllevan a un mal 

desempeño. En ese sentido, las organizaciones desarrollan su visión y estrategia, 

diseñan planes organizacionales para lograr un determinado resultado, en cada 

aspecto es necesario contar con personas de distintos niveles, formadas en 

conocimiento, competencia y con la experiencia adecuada (Alles, 2019). 

En seguida, el problema general fue: ¿Cuál es la relación entre la gestión 

por competencias y rendimiento laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de Abril, 

Ate 2023? 

Asimismo, los problemas específicos se mencionan a continuación: 

 ¿Cómo se relaciona selección del personal y rendimiento laboral en la Institución

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023 ?

 ¿Cómo se relaciona formación y rendimiento laboral en la Institución Educativa

N° 1248 5 de Abril, Ate 2023?

 ¿Cómo se relaciona evaluación y rendimiento laboral en la Institución Educativa

N° 1248 5 de Abril, Ate 2023?

Este estudio se justifica de forma teórica, por la observación efectuada a las 

variables determinadas, donde se describen las fuentes de información en relación 

con el tema, generando reflexión además de la discusión de un nuevo conocimiento 

contrastado en teoría y resultado obtenidos. Por justificación práctica, se refiere que 

el presente estudio generará aportes para identificar estrategias para efectuar un 

enfoque de gestión por competencias que se relacione al rendimiento del 

colaborador a fin de generar ventaja competitiva. Asimismo, por justificación social, 

permitirá ayudar a describir la relevancia en la sociedad. Por justificación 

metodológica se analizó datos usando formularios e interpretaciones de resultados, 
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revisión de investigaciones que servirán como antecedentes en el aporte del 

estudio.  

Considerando la problemática planteada anteriormente se menciona el 

objetivo general el cual fue: determinar la relación entre gestión por competencias y 

el rendimiento laboral en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. 

A continuación, los objetivos específicos son: 

 Definir relación de selección del personal y el rendimiento laboral en la Institución

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023

 Demostrar relación de formación y el rendimiento laboral en la Institución

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023

 Comprobar relación de evaluación y el rendimiento laboral en la Institución

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023

Asimismo, procedo a plantear la hipótesis general: Existe relación entre gestión por 

competencias y el rendimiento laboral en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, 

Ate 2023 

En consecuencia, las hipótesis específicas: 

 Existe relación entre selección del personal y rendimiento laboral en la Institución

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023.

 Existe relación entre formación y rendimiento laboral en la Institución Educativa

N° 1248 5 de Abril, Ate 2023.

 Existe relación entre evaluación y rendimiento laboral en la Institución Educativa

N° 1248 5 de Abril, Ate 2023.



4 

II. MARCO TEÓRICO

Para la presente tesis fueron considerados una variedad de fuentes de 

información previas. A continuación, se procede a mencionar los antecedentes 

internacionales: 

Al respecto, Landa (2022) en su trabajo de investigación que tuvo por objetivo 

analizar las competencias laborales en la eficiencia de Pequeñas y Medianas 

Empresas en pandemia COVID19, utilizó de metodología una investigación 

cuantitativa, descriptiva, bibliográfica y de campo, que se enfocó en una muestra 

de 141 empresas, asimismo por resultados se observó aplicando el coeficiente Rho 

de Spearman siendo este un análisis no paramétrico, a continuación, las 

competencias laborales y eficiencia en PYMES se determina la significancia 

bilateral las dos variables tienen resultado 0.844 una significancia bilateral de 0,000, 

demostrando así relación de ambas variables, en conclusión las competencias 

laborales intervienen en la eficiencia de Pequeñas y Medianas empresas algunas 

dimensiones estudiadas son: actitudes, habilidades, experiencia, conocimiento y 

eficiencia, por lo que se aprecia la importancia del desarrollo debido a que se 

requiere que trabajadores y el personal directivo afronten situaciones desafiantes 

lograr ser competitivos. 

Según Muñoz et al. (2021) en su tesis que tuvo por finalidad evaluar las 

competencias laborales en el puesto de Secretaría de la Facultad de Ciencia 

Matemática Física y Química, para lo cual se utilizó técnicas y métodos como la 

entrevista, método de consenso, el análisis documental, a fin de determinar 

frecuencia estándar, desviación, media y correlación de coeficiente Rho Spearman, 

las correlaciones bivariadas entre dimensiones de escala se adquieren coeficientes 

significativamente diferentes de 0 al 1%,  asimismo, se sitúan por arriba de =0. 513 

la cual indica relación fuerte y positiva entre dimensiones, por otro lado, como 

promedio las competencias que más correlacionaron son: capacidades de 

resolución de conflictos y la comunicación organizacional con =0,869, concluye que 

la identificación de las diferentes competencias del empleado permite lograr 

apreciar el saber y hacer de las diversas funciones en los puestos de trabajo, del 

cual se pudo establecer perfiles para una eficiente gestión de personal además de 

la incorporación de programas de capacitación efectivos. 
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Según Caiza (2020) en su investigación que tuvo por objetivo determinar el nivel de 

rendimiento en la entidad AROPIAINC S.A. La metodología utilizada fue de enfoque 

cuantitativo que permitió lograr datos reales, el método fue inductivo e investigación 

descriptiva, por otro lado, empleo la técnica de recopilación de información 

utilizando la encuesta. Por resultados se obtuvo una correlación positiva directa con 

R Pearson = 0,467 que refiere que el rendimiento laboral se relaciona directamente 

con los trabajadores de la empresa, en conclusión, se establece como objetivo los 

factores específicos como rendimiento de la tarea, conductas y rendimiento del 

contexto, para medir y evaluar el rendimiento laboral. 

Según Barron (2020) en su investigación que tuvo por objetivo evaluar la 

gestión en competencias de los trabajadores del sector civil que laboran en la 

población de Ensenada, este estudio presenta un enfoque cuantitativo, descriptivo 

relacional, se utilizó un método relacional de forma no empírica, que se obtuvo 

manipulando estrategias cuantificables y de estudio a la información. Los resultados 

se adquieren aplicando un cuestionario tipo escala Likert, asimismo el estadístico 

Rho de Spearman a fin de comprobar la presencia o no de la relación entre las 

variables, el cual reveló una correlación favorable entre conocimientos y la 

motivación con Rho =0,524, relación de beneficio entre conocimientos y las 

tecnologías con Rho = 0,032, conexión rechazada entre motivación y tecnologías 

con Rho= 0,252 determinando una relación pobre, para concluir, se logra 

determinar que existe objetivo y capacidades para ampliar sus destrezas a través 

de sus habilidades profesionales, en consecuencia incrementando así la 

productividad. 

Asimismo, Guatemal y Regalado (2020) en su tesis que cuenta por objetivo el 

determinar la influencia del desempeño laboral y productividad organizacional, el 

cual conto con una metodología cuantitativa. Asimismo, la compilación de datos fue 

a través de una encuesta y cuestionario aplicado a tres empresas, por otro lado, 

para determinar la relación de las competencias y productividad, el estudio fue tipo 

básica que presenta un enfoque mixto de esquema de integración completa de 

alcance explicativo. La información obtenida demostró que hay una relación entre 

categoría capacidad y productividad basada en una correlación Rho Spearman de 

0.68 de la misma manera los comportamientos como habilidades y destrezas con 

la productividad en un 0.48 y 0.46, estos valores representan un correlación positiva 
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moderada, concluyendo así que existen cuatro factores para el desempeño laboral 

que inciden en la productividad organizacional las cuales son motivación, 

satisfacción laboral, capacidades y capacitación. 

A continuación, se procede a presentar los antecedentes nacionales. 

En su tesis de investigación, Horna y Montes (2021) definieron por objetivo 

determinar la influencia de gestión de competencias y desempeño laboral en 

empleados de una entidad de transportes. El estudio fue básico, se usó un diseño 

modo no experimental, presentó corte transversal, correlacional y causal. Los datos 

mostraron una alta y positiva influencia, se obtuvo un Rho de Spearman =0, 708 

además significancia = 0,05 (p- valor < 0.05). Se encontró de la dimensión 

habilidades cognitivas una influencia alta y positiva en el desempeño laboral (r= 

0.649), mientras que la dimensión habilidades conductuales tenía una influencia 

alta positiva en el desempeño laboral (r= 0.704), concluyendo que el estudio ha 

permitido medir la influencia de la gestión de competencias y el desempeño 

(r=0.708), determinando que su aplicación es importante debido a que admite la 

evaluación y la conducción apropiada de los colaboradores en virtud a sus 

capacidades. 

Según Huanca (2020) en su investigación que contó por objetivo analizar la relación 

entre selección de personal y el rendimiento. Utilizó una investigación de tipo 

aplicada, con enfoque cuantitativa y correlacional. Este estudio contó con un corte 

transversal de diseño no experimental. Igualmente, los datos obtenidos de las 

pruebas estadísticas aplicadas, se observa un Rho Spearman =0,412 y una Sig. = 

0,024, entonces se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. Finalmente, 

muestra una correlación positiva moderada entre la selección de personal y 

rendimiento laboral en los empleados de la entidad investigada. 

En su investigación, Condori (2020) definió por objetivo el determinar la relación 

entre gestión de competencias y el desempeño laboral de los empleados de 

Fabricaciones Mecánicas. Utilizo un enfoque denominado cuantitativo, el estudio 

fue aplicada, asimismo presento un nivel correlacional. Se aplicó un diseño no 

experimental de corte transversal, los datos mostraron la correlación directa alta y 

significativa, asimismo, el coeficiente de correlación R Pearson fue 0.841, 

mostrando Sig. de p<0,05.. Se concluye que los colaboradores del área deben 
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fortalecer competencias en rasgos personales, interpersonales, técnicas y 

empresariales, el cual conduce a un desempeño laboral eficaz en el 

desenvolvimiento de sus responsabilidades laborales. 

Asimismo, Advíncula (2019) en su tesis que conto por objetivo determinar la 

relación entre la gestión por competencia y competitividad empresarial. Para lograr 

esto, utilizó la metodología descriptiva correlacional, diseño no experimental de 

corte longitudinal. Los hallazgos respaldan la hipótesis en la cual afirma que hay 

relación directa y significativa. Este resultado se basa en el estadístico R de 

Pearson, que obtuvo un nivel de 0,867, mostrando presencia de una relación 

positiva considerable, en su estudio logró una relación altamente significativa 

directa entre gestión por competencias y la competitividad empresarial con una 

significancia menor a 0. 05, asimismo existe correlaciones altamente significativas 

entre formación, desarrollo, selección del personal, desempeño laboral y rotación 

laboral. En resumen, la gestión por competencias es imprescindible para lograr un 

el desarrollo de actividades óptimas, debido a que determina la competitividad 

empresarial requerida. 

De acuerdo con Vicente y Chávez (2019) realizaron una investigación cuyo objetivo 

fue explicar cómo las competencias laborales en la gestión pública impactan en la 

productividad de las unidades de la Municipalidad de la Provincia Jorge Basadre. 

Se usó una metodología tipo básica con un enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental y carácter explicativo; por otro lado, los datos obtenidos de 

productividad muestran una puntuación de 49. 14 que significa progreso en los 

procedimientos, asimismo, existe correlación alta y positiva según el coeficiente R 

de Pearson entre competencias laborales y productividad, obteniendo un R=0.753. 

Por lo tanto, concluyen que existe impacto de las competencias laborales en la 

productividad, en ese sentido, las dimensiones más destacadas son las actitudes y 

habilidades en conocimientos referente a gestión pública. 

Por teorías relacionadas a las variables, se presenta la primera gestión por 

competencias: 

La teoría de las competencias laborales según McClelland, formulada en las 

décadas de 1970 y 1980, introdujeron distinción sobre las competencias, las cuales 

precisa las características psicológicas que facultan el rendimiento correcto del 
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colaborador, asimismo, se refiere a la habilidad o destreza de desempeñarse de 

forma eficiente (Cuba, 2016).  

El autor David McClelland, pone relevancia que las características principales de 

un individuo para el funcionamiento de la organización, se explican mediante 

aspectos psicológicos, como la motivación. Asimismo, fue precursor en mencionar 

el término de competencia donde aseveraba que el desempeño en un trabajo 

dependía más de las particularidades que poseía una persona que de su 

curriculum, conocimientos o experiencias. En sus estudios, refiere que para 

predecir el rendimiento del colaborador es necesario tener una relación directa en 

el espacio de trabajo, a su vez las competencias se relacionan con la evaluación 

de las causas de un rendimiento elevado en el trabajo y no se inclina a la valoración 

de las características del individuo (Mendoza, 2018). Por otro lado, planteo evaluar 

las evaluar las competencias en lugar de inteligencia o el conocimiento como factor 

determinante para un desempeño exitoso (Crespí & García, 2021) 

La teoría a continuación que define la segunda variable, rendimiento laboral es la 

de administración científica formulada por Frederick Taylor, por su contribución en 

desarrollar una ciencia basada en la organización del trabajo, estudio de 

movimiento y tiempos, selección de personal para realizar una tarea apta, además 

de la cooperación sustituyendo el individualismo (Carmen y Masias, 2017) 

La teoría de Taylor de 1911 consideraba dentro de la Administración Científica la 

satisfacción como una variable que se relaciona con las ganancias del trabajo 

experto, pago de incentivos, la promoción, oportunidades de progreso relacionado 

al rendimiento (Salazar, 2019). En su dedicación por acabar con el bajo rendimiento 

sistemático Taylor en su propuesta refiere que la cooperación asegurará el máximo 

desarrollo tanto para el empleador como para los empleados, enfocados en cuatro 

principios para aumentar la productividad: i) el avance de ciencia del trabajo que 

permita la descomposición de labores en actividades simples a través de estudios 

de tiempos y movimientos cuantificándolas y reorganizándolas, ii) selección 

científica de colaboradores y su mejora a través de entrenamiento, iii) el poder de 

convencimiento por el manager de las bondades de la ciencia y aceptación a la 

cooperación y iv) distribución de trabajo y responsabilidad entre administradores y 

obreros (Hernández & Ramírez, 2022).  
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En cuanto al marco conceptual de la investigación se presenta la primera 

variable y sus dimensiones: 

La gestión por competencias permite relacionar las capacidades clave de cada 

empresa en razón de su actividad, hecho diferencial en la cual presenta su 

propuesta de valor con los conocimientos y cualidades determinadas para 

conseguir el éxito en las ocupaciones laborales (Fernández, 2020). Las 

competencias se refieren a un conjunto de conocimientos, características, y 

habilidades que tienen impacto en el trabajo asimismo se relacionan con el 

desempeño, puede evaluarse utilizando estándares aceptables y pueden mejorarse 

a través de la educación y el desarrollo (Astereki et al., 2021).  Al respecto, las 

competencias organizacionales hacen la diferencia de la empresa en el mercado y 

son sustentadas por una compleja red de esfuerzos que involucran los diversos 

niveles de la estructura, su desarrollo engloba un conjunto de recursos y 

competencias capaces de favorecer en el valor agregado que se ofrece al cliente 

(Valadares et. al., 2021). Por otro lado, implementar un modelo de gestión basado 

en competencias ayuda al aprendizaje continuo, incorporar programas de 

capacitación además de adecuarse a la tecnología, brinda un perfil idóneo del 

personal y al logro de objetivos. La gestión de las competencias como enfoque 

resulta efectivo y requiere el alineamiento al contexto interno y externo, con la 

estrategia de la organización, los procesos para lograr calidad y satisfacer las 

demandas de clientes (Castellanos et. al., 2019). En ese punto, la competencia se 

encuentra ligada al uso de inteligencia para el desarrollo de conocimientos el cual 

se adquiere mediante la transferencia de recursos que tienen por objetivo generar 

valor económico para las entidades y valor social para el individuo pretendiendo 

producir soluciones a desafíos determinados. (Da Silva & Gouveia, 2021) 

Asimismo, se tomó en cuenta distintos autores para brindar conceptos de las 

dimensiones de la primera variable, las cuales son: la selección de personal, 

formación y evaluación 

La primera dimensión, proceso de selección es aquel en el cual será necesario 

decidir por un candidato reclutado que se contratará, es un conjunto de acciones 

donde los responsables deciden qué candidato ocupara el puesto, es decir es la 

comparación de exigencias que requiere el trabajo, lo que se pretende lograr y las 
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características de los candidatos que eligen el puesto (Percy-Zayas & Martínez-

Delgado, 2023). La selección de personal tiene por fin ser un filtro que permita que 

ingresen a la empresa el personal más capacitado y acordes a las competencias 

de cada puesto, en virtud a los objetivos institucionales, asimismo es la elección 

precisa del individuo para el trabajo en el tiempo idóneo (Flores-Quispe, 2019). 

Asimismo se evidencia que la selección de personal es factor indispensable en los 

procesos de reclutamiento, cuyo eje se enfoca en la evaluación de competencias, 

conocimientos y compromiso que el trabajador pueda generar a la empresa (Solis 

et al., 2022), se añade que el proceso de selección es una inversión que bien 

conducida genera retorno de inversión, es incalculable los beneficios que genera 

una fuerza de trabajo con características idóneas para el desempeño de sus 

funciones (Martínez & Vargas, 2019). Al respecto, se ha propuesto diferentes 

técnicas para medir distintas habilidades a fin de seleccionar la ideal para trabajos 

específicos como inteligencia, personalidad, entrevistas y cuestionarios (Sala-Roca 

et al., 2021). 

La segunda dimensión es la formación, son aquellas acciones que permite proveer 

a una persona o grupo de trabajo información y entrenamiento relevante para 

conocer o aprender a realizar de forma correcta una determinada actividad laboral, 

asimismo están vinculadas en la mejora del desempeño (Cejas et al., 2019). 

Asimismo, se refiere que se desarrolla a través de estrategias, etapas y acciones 

para desarrollar futuros profesionales (Batista-Rodríguez et al., 2021). De la misma 

manera, es un proceso de aprendizaje, orientado a obtener habilidades, destrezas 

y conocimientos para mejorar el desempeño. Por ello, se considera dentro de la 

entidad como un fragmento fundamental, es importante precisar que un trabajador 

capacitado y actualizado garantiza el desarrollo del saber y contribuye al progreso 

de la propia empresa; la formación continua de los empleados garantiza que se 

encuentren conformes a las exigencias y necesidades que demanda el mundo 

empresarial (Díaz et. al., 2020). Al respecto, la generación de conocimiento es lo 

más preciado y valorado como recurso estratégico esto permite responder 

rápidamente a los contextos distintos que pueda originar el mercado y para la 

supervivencia de la entidad (Rosales-Córdova & Carmona-Benítez, 2023). En ese 

punto, el conocimiento puede denominarse a la información procesada para la 

comprensión y experiencia del trabajador, asimismo influye en la ventaja 
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estratégica empresarial esto de conformidad al beneficio sobre el desarrollo de 

empleados (Talamante-Lugo et al., 2019) 

La tercera dimensión, denominada evaluación indica que es un 

procedimiento que garantiza a la institución en lograr datos relevantes para la toma 

de decisiones, asimismo permite evidenciar los resultados desfavorables para 

tomar medidas correctivas y si es favorable reconocer y alentar al trabajador (Ortiz, 

2020). Se determina como ventajas: identificar falencias, generar soluciones, 

valoración del personal, generar acciones de mejora por desventajas. Se plantea 

que no comprender la dinámica podría generar perjuicios, resistencia al cambio y 

obstáculos para lograr los resultados esperados (Matabanchoy et al., 2022). Una 

evaluación de desempeño aplicada de forma correcta permite identificar al talento 

de la empresa, a partir de ello se puede establecer recompensas adecuadas que 

también permiten que el trabajador conozca los estándares que se esperan de su 

trabajo y la manera de realizarlo, cual es el impacto del mismo al interior y exterior 

de la institución (Rodríguez & Ordaz, 2021).  

Por consiguiente, se procede a definir la segunda variable: 

El rendimiento laboral refiere a determinados comportamientos indispensables para 

alcanzar objetivos y metas, las cuales son controlados por el colaborador 

(Koopmans et al., 2016); así como a un grupo de características personales como 

capacidades, habilidades, cualidades y necesidades que suelen interactuar con el 

contexto del trabajo y la institución para orientar comportamientos que repercutan 

en los resultados (Piña Ferrer & Villasmil Ferrer, 2022). Para calificar el rendimiento 

del personal es importante recurrir a una evaluación para medir el desempeño, ello 

debe lograr ser referencia de las actividades en cuanto a las exigencias del ente, a 

su vez hallar resultados obtenidos de las acciones inherentes al cargo (Valencia & 

Pinzón, 2021). A su vez comprende las conductas orientadas a las tareas como 

aquellas acciones distintas al puesto de trabajo por ello son relevantes para la meta 

de la empresa en la que un individuo labora (Gabini, 2018). 

A continuación, se menciona las dimensiones de la variable 2: clima laboral, 

desempeño y motivación 

Al respecto, el clima laboral, es lo que define a una entidad, además la diferencia 

del resto e repercute en el comportamiento de los trabajadores que forman parte 
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de él (López et al., 2020). En el intervienen factores importantes, la percepción del 

trabajador sobre el ambiente laboral, se relaciona con la estabilidad, trabajo en 

equipo, sinergia y confianza y todo ello influye en la productividad de la empresa 

(Pilligua & Arteaga, 2019). Cuando se habla de clima laboral podemos enfocarnos 

en la buena comunicación, colaboración, liderazgo, carrera profesional, 

satisfacción, diferentes condiciones que produzcan efectos en el rendimiento 

productivo; un trabajador en un ambiente apto se compromete con la empresa y 

por lo tanto logra objetivos, en tanto un clima laboral adecuado brinda condiciones 

necesarias y óptimas para que los empleados de una organización puedan sentirse 

motivados además puedan cumplir con sus funciones e incide en gran medida en 

la productividad y formación del talento (Matabanchoy & Chaucanes, 2021). 

La segunda dimensión el desempeño laboral es un factor que suele mejorar 

brindando espacios agradables, generando confianza y apertura a colaboradores, 

implementando normas, trabajando con inteligencia para desarrollar competencias 

como comunicación, asertividad, compromiso, liderazgo y otros (Pashanasi et al., 

2021). En ese sentido, el desempeño depende de la existencia de características 

como talento intelectual, capacidad y recursos para ejecutar su trabajo a su vez se 

relaciona con el ambiente laboral (Shaikh, 2022). Asimismo, es una actuación que 

se orienta al resultado, se puede decir que es medible y dinámico por que transmite 

una secuencia de acontecimientos producidos por una persona, se fijan metas a fin 

de asegurar que el trabajador se rija de forma alineada a metas, así como prácticas 

definidas y revisadas, las capacidades desarrolladas y recompensas distribuidas 

(Hancco et al., 2021). En ese sentido, se define como resultados y 

comportamientos requeridos que directamente sirven a los objetivos de la empresa 

es por ello que para lograr un buen desempeño se requiere mantener una alta 

participación en las actividades además de estar orientadas a los resultados o 

metas a lograr (Yongxing et al., 2017). El desempeño se explica cómo conductas 

que son distinguidas para conseguir el logro de objetivos, para comprender este 

aspecto se requiere considerar los recursos físicos, psicológicos, organizacionales 

o social, aspectos del trabajo, autonomía, oportunidades de desarrollo y recursos

personales (Santalla-Banderali & Alvarado, 2022). 
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La tercera dimensión la motivación, dentro de la organización es 

determinada como un proceso que dirige, fortalece, activa y guía el comportamiento 

de las personas hacia la ejecución de objetivos requeridos, dentro de la misma idea, 

en el ambiente laboral es indispensable reconocer los aspectos que estimulan la 

acción de la persona (Manjarrez et al., 2020). Al respecto, es la consecuencia de la 

interacción, entorno y contexto asociado a tres elementos, el esfuerzo, objetivos 

empresariales y cumplimiento de necesidades individuales, donde el esfuerzo es la 

fuerza del comportamiento del individuo hacia la institución (Donawa, 2019). Se 

distinguen dos grupos de motivación la extrínseca que esta fuera del sujeto y 

pertenece al entorno material y social y los intrínsecos los cuales están presentes 

en el desarrollo del trabajo dependiendo de las características del puesto y del 

colaborador, la motivación proporciona un clima idóneo, anima, incentiva y estimula 

a los trabajadores para mejorar su desempeño y generar productividad en la 

entidad (Paricahua et al., 2022). Por otro lado, la motivación está relacionada al 

esfuerzo por alcanzar metas, el cual tiene tres elementos, intensidad, dirección y 

persistencia los mismos que repercuten en un desempeño favorable para la 

organización, por ello un control es vital para ofrecer recompensas y crear equipos 

de trabajo solidos con un solo objetivo en común (Mayuri-Ramos et al., 2023) 
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación fue tipo aplicada a fin de pretender dar soluciones al 

problema identificado, asimismo, suele basarse en la noción teórica y tiene por 

propósito emplear posibles alternativas a problemas planteados. 

Al respecto, se coincide que la investigación tipo aplicada posibilita la 

documentación del proceso durante la generación de conocimiento (Guel y 

Martínez, 2021). 

3.1.2. Enfoque de la investigación 

Presenta un enfoque cuantitativo, esto sirve para analizar la información, 

responder interrogantes además de comprobar hipótesis establecidas. La medida 

de los fenómenos es lo que caracteriza a esta investigación. 

Al respecto, la investigación bajo enfoque denominado cuantitativo trata con 

fenómenos que se miden a través del uso de técnicas estadísticas para examinar 

los resultados recabados con el propósito de explicar, predecir, describir y controlar 

objetivos de causas (Sánchez, 2019).  

3.1.3. Diseño de investigación 

Fue no experimental porque en ningún momento se trató de forma 

deliberada a las variables, por ello, este diseño no cuenta con escenarios 

experimentales a las que se pueda someter a las variables, los individuos del 

estudio han sido analizados en su aspecto natural sin alternar ninguna situación 

(Arias y Covinos, 2021). Además, el diseño fue transversal contando con 

características principales que se aplicaron en un solo instante (Manterola et. al, 

2019). Este diseño recogió datos en un solo momento para posteriormente 

describirlas en el estudio, pudiendo ser de alcance correlacional, descriptivo o 

exploratorio. 

3.1.4. Nivel de investigación 

En términos generales, este informe cuenta con un nivel correlacional, este 

tipo de estudio tiene como fin evaluar las relaciones existentes entre múltiplos 
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conceptos, categorías o variables (Hernández et. al., 2019), permite medir relación 

de dos a más variables. 

3.2. Variables y operacionalización 

Al respecto, la variable es el término textual ya sea estructurado o no del rol 

que cumple en la establecida hipótesis, método aplicado, naturaleza que adopta, 

forma de categorización o valoración, de la escala establecida para el cálculo, entre 

otros (Oyola-García, 2021). 

La operacionalización de las variables está constituida por procedimientos e 

indicaciones para la medición de variable definida, asimismo se vincula al tipo de 

técnica o metodología empleada para recolectar datos (Espinoza, 2019).  

Variable 1: Gestión por competencias 

Definición conceptual 

Se entiende a modo de un conjunto de teorías y técnicas desarrolladas a fin de 

fortalecer las tareas de los individuos para maximizar el desempeño dentro del ente, 

además se precisa como organización de la sociedad en base al factor humano, 

con el objetivo de prevalerse de las capacidades y desarrollarlas (Rey De Castro 

et. al., 2020). 

Definición operacional  

La variable gestión de competencias presenta tres dimensiones: selección del 

personal, formación y evaluación. La técnica de recopilación de la información se 

realizó a través de una encuesta y de su instrumento el cuestionario de tipo escala 

Likert con cinco alternativas de respuesta. 

Variable 2: rendimiento laboral 

Definición conceptual 

Es la habilidad del individuo para crear, realizar, elaborar, concretar y generar sus 

funciones en corto tiempo, poco esfuerzo y mejor calidad, relacionado a la 

evaluación de la acción y desenvolvimiento (Chagray et al., 2020).  

Definición operacional 
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Presenta tres dimensiones: clima laboral, desempeño y motivación. La técnica de 

recopilación de información se realizó a través de una encuesta y de su instrumento 

el cuestionario de tipo escala Likert con cinco alternativas de respuesta. 

 Escala de medición

La escala de Likert accede a efectuar un calificativo con 5 alternativas posibles, 

sirve para recolectar información indispensable para una investigación, por lo tanto, 

el estudio está estructurado con una serie de 5 alternativas. Los cuales son 

considerados de acuerdo a lo siguiente: 1 =Nunca, 2 =Casi Nunca, 3 =A veces, 4 

=Casi Siempre y 5 =Siempre. 

La tabla de operacionalización de las variables se presentan en el Anexo 1 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: 

Se conformó por 85 trabajadores docentes y administrativos, para lo cual se 

consideró una población finita. Al respecto, estuvo constituido por profesores del 

nivel primaria, secundaria y administrativos de la comunidad educativa, se dice 

finita porque se identifica a la cantidad de sujetos que integrarán la población. Es 

así que la población es el grupo de individuos que son evaluados y analizados para 

un estudio de investigación representándose de manera finita cuando se conoce la 

totalidad y como finita cuando no se tiene noción de cuantas personas investigarán 

(Arias, 2020). 

 Inclusión

Se consideró a los trabajadores docentes y administrativos de la Institución. 

 Exclusión

Se excluyeron a los padres de familia y estudiantes de la Institución. 

3.3.2 Muestra y muestreo 

La muestra es censal, al respecto, Arias (2022) es donde se considera a toda 

la población, cuando se requiere las opiniones de todos asimismo es posible 

acceder a una base datos sin problemas.  
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El muestreo fue no probabilístico puesto a que se trabaja con una población 

pequeña de 85 colaboradores, al respecto, el muestreo no probabilístico se usa 

cuando se pretende seleccionar una población en virtud a elementos en común o 

por juicio del investigador, no se utiliza métodos de muestreo estadístico, asimismo 

suele usarse cuando la población es menor a 100 individuos (Arias, et al., 2022). 

Asimismo, es considerada como una muestra de tipo censal 

3.3.3 Unidad de análisis: 

Se consideró al trabajador que labora en la Institución Educativa N°1248 5 

de Abril. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.4.1. Técnica 

Se utilizó la técnica llamada encuesta, estos comprenden procesos y 

actividades que admiten obtener información requerida para dar respuesta a la 

pregunta del estudio, la investigación cuantitativa utiliza la encuesta, observación, 

entrevista, análisis de contenidos, fichas de cotejo y otros (Hernández y Ávila, 

2020). 

3.4.2. Instrumento 

Se utilizó un cuestionario de tipo escala Likert, este instrumento refiere en 

una serie de interrogantes, organizadas, estructuradas y de forma específica que 

permite medir o evaluar las variables determinadas para el estudio respondiendo 

así al problema e hipótesis (Cisneros-Caicedo, et. al., 2022). 

Un cuestionario es una herramienta que está formada por preguntas y 

manifestaciones diseñadas a fin de conseguir información que servirá para este 

estudio. 

Tabla 1:  
Técnica y instrumento 

 Variable   Técnica   Instrumento  

 Gestión por competencias  Encuesta  Cuestionario 
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 Rendimiento laboral  Encuesta  Cuestionario 

3.4.3. Validez 

Es una herramienta de análisis, al respecto, el instrumento fue validado por 

3 docentes establecidos para el juicio de expertos de la prestigiosa Universidad 

Privada César Vallejo, para lo cual fue necesario que se cuente con la especialidad 

en el estudio de investigación y de administración. La validez de los instrumentos 

se presenta en el Anexo 4 

3.4.4. Confiabilidad 

Al respecto, la confiabilidad se relaciona con el error de medición, por ello 

que cuanto mayor logre ser la fiabilidad menor será el error (Ventura et al., 2017). 

Se aplicó la prueba tipo piloto a 20 colaboradores a través del coeficiente 

estadístico Alfa de Cronbach, usando el software SPSS. Para la interpretación se 

considera la escala de medición. (Anexo 6). 

Tabla 2:  

Nivel de confianza de la variable gestión por competencias y rendimiento laboral 

Alfa  de  Cronbach N° elementos 

,895 36 

El resultado obtenido en la tabla 2 fue 0.895 superando el 0.70, dentro de una 

escala de 0 a 1 el cual se considera una correlación positiva muy fuerte el 

instrumento aplicado. 

Tabla 3:  

Nivel de confianza  de  la variable gestión por competencias 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,826 18 

La tabla 3, en referencia a la primera variable se logró un resultado de 0,826, 

superando el 0,70 considerándose una correlación positiva muy fuerte. 
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Tabla 4:  

Nivel de confianza de la segunda variable rendimiento laboral 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

,809 18 

La tabla 4, relacionada a la segunda variable, el valor se consiguió es = 0,809 por 

lo que se considera una correlación positiva muy fuerte. 

3.5. Procedimiento 

Esta investigación estuvo conformada por dos variables, se utilizó de 

población a los colaboradores de la institución considerándose una muestra censal, 

asimismo se inició con la confección del marco teórico analizando los estudios con 

antelación internacionales y nacionales, incluyendo asimismo las variables y 

dimensiones, además. Para la metodología del estudio se aplicó un cuestionario a 

85 colaboradores, contando con una previa autorización para finalmente analizar 

los datos con el programa estadístico del SPSS para obtener tablas, figuras además 

de plantear los resultados para contrastar la hipótesis, asimismo realizar la 

discusión, conclusiones y para finalizar las recomendaciones del presente informe. 

3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis se empleó la estadística descriptiva y la inferencial 

3.6.1. Análisis de datos descriptivos 

La estadística descriptiva o deductiva tiene por objetivo describir y analizar 

un conjunto determinado, se recolecta, presenta y caracteriza un grupo de datos 

con el objetivo de describir en forma adecuada las características de ello, se 

analizan y describen datos que se presentan en tablas y figuras (Villegas, 2019). 

En esta investigación se utilizó el método estadístico descriptivo sintetizando los 

datos, brindando resultados los cuales fueron representados por tablas y gráficos 

que sirvieron para interpretar y brindar una explicación referente a los resultados 

3.6.2. Estadística inferencial 
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Es aquella que la que se usa las probabilidades en el comportamiento de 

datos al recolectarlos, presentarlos, clasificarlos, analizarlos y que permite tomar 

decisiones haciendo inferencia estadística (Quispe, et. al., 2019). Al respecto, 

presento los resultados de valores numéricos cuantificables se utilizó en primer 

lugar la prueba de normalidad a fin de implantar el tipo de estadístico a emplear 

para contrastar la hipótesis y determinar si la misma es aceptada o rechazada. 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación respeta y ejecuta los estándares exigidos, así como 

el de redacción en formato APA 7ma edición, asimismo se estableció un marco 

teórico donde las citas y referencias estuvieron acordes a lo que indica la 

comunidad científica. 

Los aspectos éticos evitaron la falsificación de datos en la investigación ya 

que es necesario la transparencia, además se optó por el uso de bases de datos 

de calidad para la información recabada. De la misma manera, se consideró 

principios éticos como: justicia, beneficencia, la no maleficencia y autonomía. 
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IV. RESULTADOS

A continuación, se presenta en esta sección los resultados adquiridos de los 

instrumentos utilizados para determinar información relevante en la investigación, 

se utilizó la estadística descriptiva e inferencial a fin de señalar relación de variables 

y dimensiones del estudio. 

Estadísticas descriptivas 

Tabla 5:  

Variable gestión por competencias 

Frecuencia % % V. % A. 

 Válido  A  Veces 5 5, 9 5,9 5,9 

 Casi  Siempre 69 81,2 81,2 87,1 

 Siempre 11 12,9 12,9 100,0 

  Total 85 100, 0 100, 0 

Nota. Elaboración propia 

Figura 1:  
Variable gestión por competencias 
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En la tabla 5 y figura 1, los datos obtenidos con relación a la variable gestión por 

competencias del total 85 encuestados que representa al 100% de colaboradores, 

se evidencia que el 5.9% indican que a veces se da la gestión por competencias en 

la institución, el 81.2% respondieron casi siempre, asimismo, el 12.9% siempre. Por 

lo tanto, los datos evidenciaron que la gestión por competencias es valorada tal es 

así que 94.1% manifestaron estar de acuerdo que la gestión por competencias se 

da casi siempre y siempre. 

Tabla 6: 

Variable rendimiento laboral 

Frecuencia % %  V %  A 

   Válido   A  Veces 2 2, 4 2, 4 2, 4 

   Casi  Siempre 60 70,6 70,6 72,9 

 Siempre  23 27,1 27,1 100,0 

   Total  85 100, 0 100, 0 

Nota:  Elaboración propia 

Figura 2:  
Variable rendimiento laboral 
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En la tabla 6 y figura 2 del total de 85 trabajadores, se evidencia que 2.4% refieren 

que a veces existe rendimiento laboral en la institución, el 70.6% refieren casi 

siempre y el 27.1% indican siempre por lo que la mayor parte de encuestados 

confirman que existe casi siempre un buen rendimiento laboral en la institución a 

pesar de diversas adversidades lo que permite lograr buenos resultados gracias al 

compromiso y vocación de servicio que representa laborar en el sector educación, 

por tanto, se puede afirmar que 97.7% consideran determinante el rendimiento 

laboral para una mayor productividad de parte de los colaboradores. 

Tabla 7:  

Selección de personal 

     Frecuencia   %   %  V % A 

  Válido   A  Veces 5 5 ,9 5 ,9 5 ,9 

  Casi  Siempre 55 64, 7 64, 7 70,6 

Siempre 25 29,4 29,4 100,0 

   Total 85 100, 0 100, 0  

Nota: Elaboración propia

 

Figura 3:  
Resultado de dimensión selección de personal 
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En la tabla 7 y figura 3 se aprecia del total de 85 colaboradores se evidencia que 

5.9% refieren a veces existe una buena selección de personal considerando las 

competencias y perfil de puesto, el 64.7% refieren casi siempre y el 29.4% indican 

siempre, por ende, se afirma que el 94.1% consideran que es importante una 

adecuada selección de personal para lograr contribuir a los objetivos institucionales. 

Tabla 8:  

Formación 

     Frecuencia     %   % V   % A 

 Válido  A Veces 17 20, 0 20,0 20,0 

 Casi Siempre 60 70, 6 70, 6 90, 6 

 Siempre 8 9, 4 9, 4 100, 0 

 Total   85 100, 0 100, 0  

 

 

 

 

 

 

Figura 4:  

Resultados de dimensión Formación 
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En la tabla 8 y figura 4 del total de 85 trabajadores se evidencia 20.0% refieren que 

a veces la formación es importante para trabajador, el 70.6% refieren casi siempre 

y el 9.4% indican siempre por lo que la mayoría de encuestados confirman que 

existe casi siempre interés de la institución y colaborador por la formación y 

desarrollo profesional, es necesario resaltar el resultado obtenido con otro grupo 

quien considera a veces suele ser  favorable debido a la falta de inversión en este 

aspecto y el interés de los mismos en participar en eventos de generación de 

conocimiento. 

Tabla 9:  

Evaluación 

 Frecuencia % % Válido % Acumulado 

Válido A  Veces 4 4,7 4,7 4,7 

Casi  Siempre 52 61,2 61,2 65,9 

   Siempre 29 34,1 34,1 100,0 

    Total  85 100, 0 100, 0  

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 5:  

Resultados de dimensión Evaluación 
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En la tabla 9 y figura 5, del total de 85 trabajadores se evidencia el 4.7% refieren 

que a veces es necesario evaluar las competencias del colaborador, el 61.18% 

refieren casi siempre y el 34.1% indican siempre por lo que la mayoría de 

encuestados confirman que existe casi siempre la necesidad de evaluar 

competencias en virtud al puesto asimismo, fomentar una cultura de aprendizaje y 

adquisición de otras competencias que generen valor tanto en los educandos como 

personal administrativo. 

Estadística inferencial 

Prueba de normalidad 

Hipótesis de normalidad 

 H0 = La distribución de los datos de la muestra es normal. 

 H1 = La distribución de los datos de la muestra no es normal. 

Regla de decisión: 

Significancia P valor ≥ 0,05 se acepta la hipótesis nula 

Significancia P valor < 0,05 se rechaza la hipótesis nula 

 

Tabla 10:  
Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Estadístic

o gl Sig. 

Gestión por 

competencias 

,436 85 ,000 ,589 85 ,000 

Rendimiento 

laboral 

,424 85 ,000 ,643 85 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

En la tabla 10 en virtud a teoría estadística, se utilizó la prueba Kolmogorov - 

Smirnov porque el total de encuestados es 85 el cual es > 50, asimismo, se obtuvo 

una Significancia Bilateral = 0,000 resultando menor que 0,05, que identifica la 

inexistencia una distribución normal, es así que se afirma una distribución no 
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normal, para este estudio se usó la prueba no paramétrica del estadístico Rho de 

Spearman. 

Prueba de hipótesis 

Para comparar los resultados se aplicó lo establecido en tabla de niveles de 

correlación que se presentan en Anexos 7 

Prueba de hipótesis general 

H0 = No existe relación entre la gestión por competencias con el rendimiento laboral 

en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023 

H1 = Existe relación entre la gestión por competencias con el rendimiento laboral 

en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023 

Regla de decisión: 

Si el valor de significancia es ≥ α = 0.05 se acepta la H1 

Si el valor de significancia es < α = 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 11:  

Prueba de hipótesis general de gestión por competencias y rendimiento laboral 

 

Gestión por 

 competencias 

Rendimiento 

 laboral 

Rho de  

 Spearman 

Gestión por   

competencias 

Coeficiente de  

   correlación 

1, 000 ,527** 

Sig. (bilateral) . , 000 

N 85 85 

Rendimiento laboral Coeficiente de correlación ,527**  1,000 

Sig. (bilateral)  ,000 . 

N  85 85 

**.  La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 11 según los datos recabados del cuestionario que fue aplicado a 85 

trabajadores, se logró un coeficiente de correlación =0,527 lo que manifiesta 

correlación positiva considerable (Anexo 7), logrando conseguir un nivel de Sig. 

bilateral =0,000 que es menor a 0,05 según la regla de significancia se procede a 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la alterna estableciendo que existe relación 

significativa, es así que podemos determinar que si existe correlación entre 

variables. 

Prueba de hipótesis específica 

Primera dimensión de la variable: Selección de personal 

H0 = No existe relación entre selección del personal con rendimiento laboral en la 

Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. 

H1 = Existe relación entre selección del personal con rendimiento laboral en la 

Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. 

Regla de decisión: 

Si el valor de sig. es ≥ α = 0.05 se acepta la H1 

Si el valor de sig. es < α = 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 12:  

Relación de la dimensión selección de personal y variable rendimiento laboral 

 

Selección de 

 personal 

Rendimiento 

 laboral 

Rho  de  

Spearman 

Selección  de  

personal 

Coeficiente  de  correlación      1, 000   ,475** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 85 85 

Rendimiento 

 laboral 

Coeficiente de correlación ,475** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 85 85 
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**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la tabla 12 se obtuvo un coeficiente de correlación =0.475 el que representa una 

correlación positiva media (Anexo 7) entre la selección del personal y rendimiento 

laboral, se logró una Sig (bilateral) de 0.00, por lo que se rechaza la hipótesis nula 

y se procede a aceptar la alterna, podemos decir que existe relación entre selección 

del personal y rendimiento laboral. 

Segunda dimensión de la variable: Formación 

H0 = No existe relación entre formación con rendimiento laboral en la Institución 

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. 

H1 = Existe relación entre formación con rendimiento laboral en la Institución 

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. 

Regla de decisión: 

Si el valor de significativa es ≥ α = 0.05 se acepta la H1 

Si el valor de significativa es < α = 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 13:  

Relación entre la dimensión formación y variable rendimiento laboral  

 Formación 

Rendimiento 

laboral 

Rho  de 

 Spearman 

Formación Coeficiente de  correlación  1,000 ,453** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N  85  85 

Rendimiento  

laboral 

Coeficiente de correlación ,453** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 85 85 

**.   La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 13, la información obtenida del coeficiente de correlación Rho Spearman 

=0.453 que representa una correlación positiva media (Anexo 7) entre formación y 

rendimiento laboral, por Sig (bilateral) se logró un resultado =0,000, en base a la 

regla de significancia es así que se rechaza la hipótesis nula y acepta la alternativa 

en síntesis existe relación entre formación con rendimiento laboral  

Tercera dimensión de la variable: Evaluación 

H0 = No existe relación entre evaluación con rendimiento laboral en la Institución 

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. 

H1 = Existe relación entre evaluación con rendimiento laboral en la Institución 

Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. 

Regla de decisión: 

Si el valor de significancia es ≥ α = 0.05 se acepta H1 

Si el valor de significancia es < α = 0.05 se rechaza la H0 

Tabla 14:  

Relación entre la dimensión evaluación y variable rendimiento laboral 

  Evaluación 

Rendimiento  

laboral 

Rho de 

Spearman 

Evaluación Coeficiente  de correlación 1,000 ,601** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 85 85 

Rendimiento  

laboral 

Coeficiente  de correlación ,601** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 85 85 

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

En la tabla 14 el coeficiente obtenido a través de Rho de Spearman es = 0,601, 

demostrando una relación positiva considerable (Anexo 7) entre la dimensión de 

evaluación y el rendimiento laboral. Además, se consiguió un valor significativo de 
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0,000, en base a la regla de significancia se determina rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la alternativa que nos indica que existe relación entre evaluación con 

rendimiento laboral. 
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V. DISCUSIÓN

En seguida se procede analizar la información recabada con la finalidad de 

explicar la discusión de la variable de estudio gestión por competencias y 

rendimiento laboral, por consiguiente, se procede a desarrollar el cotejo con las 

investigaciones realizadas en el marco teórico de la investigación. 

El objetivo general fue determinar la relación entre la gestión por competencias y 

rendimiento laboral en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023. En virtud 

a la tabla 11, en la cual se logró una significancia bilateral 0,000 y un nivel de 

correlación positiva considerable Rho= 0,527, referencia que se  contrasto con la 

tesis del antecedente, Landa (2022) en su investigación que tuvo por objetivo 

analizar las competencias laborales en la eficiencia de las Pequeñas y medianas 

empresas en pandemia de COVID 19, que tuvo resultados un nivel de significancia 

=0.000, además un Rho de Spearman = 0.844 demostrando la relación entre ambas 

variables siendo esta positiva muy fuerte, asimismo, podemos apreciar que ambos 

estudios no superan la significancia de 0.05 determinando que coincidentemente 

que las dos variables se relacionan, sin embargo, se discute el nivel de correlación 

debido a que en el antecedente se muestra un resultado de correlación positiva muy 

fuerte por otro lado el estudio llevado indica una correlación positiva considerable, 

considerando las habilidades, conocimiento, experiencia y eficiencia. Al respecto, la 

gestión por competencias permite vincular competencias esenciales en razón a sus 

objetivos, la misión, visión y estrategias empresariales, dicho aspecto es una ventaja 

competitiva en relación a los conocimientos y cualidades de las personas que han 

de desempeñar para lograr el éxito en sus actividades laborales (Fernández, 2020). 

El primer objetivo específico definir la relación de la selección del personal y 

rendimiento laboral en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023, los 

resultados se presentan en la tabla 12, en donde se obtiene un Rho de Spearman 

=0.475 el cual muestra relación positiva media entre dimensión selección de 

personal y el rendimiento laboral con una Sig =0.000, por otro lado, al contrastar 

con el estudio de Huanca (2020) que tuvo por finalidad analizar la relación entre 

selección de personal y rendimiento laboral de los colaboradores del Consorcio 

Comercial Arequipa, el cual presenta como resultados un coeficiente Rho 

Spearman =0,412  demostrando una correlación positiva media entre las variables 
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y una Sig =0,024 el cual es menor a 0,05, a continuación ambas investigaciones 

arrojaron resultados similares en cuanto a las correlaciones indicando en el 

presente estudio cuenta con una correlación media y el de antecedentes de igual 

manera. Por ello, la selección de personal es un procedimiento que permite que 

ingresen a la empresa el personal requerido de acuerdo al perfil de cada puesto, 

asimismo es el nombramiento de la persona adecuada, en el tiempo idóneo (Flores-

Quispe, 2019). 

El segundo objetivo específico definir la relación de formación y rendimiento laboral 

en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023, la información obtenida se 

presenta en la tabla 13, obtiene un Rho de Spearman =0.453 cual determina una 

correlación positiva media de la dimensión formación y el rendimiento laboral con 

una Sig =0.000, por otro lado, al contrastar con el estudio de Advincula (2019) que 

contó por objetivo determinar la relación entre gestión de competencias y 

competitividad empresarial obteniendo por resultados una relación significativa y 

directa entre la gestión por competencias y competitividad con estadístico R de 

Pearson =0.868, demostrando una correlación positiva considerable de las 

variables. Al respecto se aprecia en ambos estudios cuentan con correlación 

significativa, asimismo, se infiere en el antecedente la existencia de una correlación 

positiva considerable al contrario de la presente tesis que presenta correlación 

positiva media entre dimensión formación y rendimiento laboral. Por consiguiente, 

se considera el conocimiento, como pieza fundamental, un trabajador capacitado y 

actualizado garantiza el desarrollo del saber, construcción de capacidades y ayuda 

al logro de objetivos; la formación continua de los trabajadores garantiza hacer 

frente a las exigencias y actualidad empresarial (Díaz et al., 2020). 

El tercer objetivo específico definir la relación de la evaluación y rendimiento laboral 

en la Institución Educativa N° 1248 5 de Abril, Ate 2023, los resultados se presentan 

en la tabla 14, se obtiene un Rho de Spearman =0.601 este refiere una correlación 

positiva considerable entre dimensión evaluación y rendimiento laboral, con una Sig 

de 0.000, por otro lado, al contrastar con el estudio de Muñoz et al. (2021) el cual 

tuvo por propósito evaluar las competencias laborales para cargo de secretaría en 

la facultad de Ciencias Matemáticas Físicas y Químicas, por resultado la correlación 

del coeficiente Rho Spearman, se obtuvo nivel de significancia un resultado 0,000 
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el cual es menor 0,005 y un coeficiente de correlación entre variables de 0,867 

existiendo correlación positiva muy fuerte, a continuación, los resultados de ambas 

investigaciones arrojaron resultados similares al respecto se infiere en cuanto a las 

correlaciones indicando en el presente estudio una correlación positiva 

considerable y el antecedente una correlación positiva muy fuerte. Al respecto, una 

evaluación de desempeño permite reconocer al talento de la empresa, a partir de 

ello se puede establecer diferentes estrategias para brindar beneficios o 

recompensas además de permitir reconocer cuales son los estándares esperados 

de los colaboradores y la manera de realizarlo. (Rodríguez & Ordaz, 2021). 
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VI. CONCLUSIONES

Las conclusiones se presentan a continuación basándose en los objetivos 

determinados y en los resultados obtenidos durante el proceso de desarrollo de la 

investigación. 

Primera: Referente al objetivo general, se logró definir que existe relación entre la 

gestión por competencias y el rendimiento laboral en el objeto de estudio con un 

nivel de significancia =0,000 entre las variables, asimismo, se obtuvo un Rho de 

Spearman = 0.527 considerándose una correlación positiva considerable. En 

síntesis, la formación, selección del personal y la evaluación son factores 

indispensables para lograr mejores resultados en el rendimiento laboral por lo tanto 

mediante una eficiente gestión por competencias es posible administrar el talento 

en la institución además de permitir el logro de metas propuestas. 

Segunda: Con respecto al primer objetivo específico, se logró definir la existencia 

de relación entre selección de personal y el rendimiento laboral en el objeto de 

estudio con una significancia de 0,000, así también se obtuvo un coeficiente de 

correlación =0,475 representando una correlación positiva media. Para finalizar, la 

selección de personal es un proceso que determina el personal que ingresará a la 

institución, de manera que garantizar dicha gestión permite lograr un adecuado 

rendimiento en virtud a los objetivos definidos, por ello es importante que el 

personal cuente con experiencia y conocimientos necesarios para cumplir con el 

perfil del puesto. 

Tercero: En virtud al segundo objetivo específico, se logró demostrar existencia de 

la relación entre formación y rendimiento laboral en el objeto de estudio con una 

significancia = 0,000, además de un resultado Rho Spearman =0,453 que 

representa correlación positiva media. En ese sentido es importante la formación 

para un buen desempeño, asimismo para generar conocimiento, experiencia y 

saberes propios del contexto con el objetivo de lograr un eficiente rendimiento. 

Cuarta: El tercer objetivo específico, se logró comprobar que existe relación entre 

la evaluación y el rendimiento en el objeto de estudio con un nivel de significancia 

de 0,000, a su vez se obtuvo Rho de Spearman =0.601 el cual representa relación 

positiva considerable, por lo que se concluye que la evaluación es importante para 

el rendimiento laboral con ello permite tomar decisiones con enfoque a la 
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información obtenida, además de plantear estrategias para lograr resultados 

eficientes. 
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VII. RECOMENDACIONES

En virtud a los diferentes hallazgos obtenidos en el presente estudio, se tiene 

en cuenta las siguientes recomendaciones. 

Primera: Se propone aplicar un enfoque de competencias considerando definir los 

perfiles de los cargos integrándolos en el reglamento interno, asimismo, determinar 

las capacidades requeridas, formar talento y evaluar para lograr resultados 

eficientes en la entidad, es preciso concebir el proceso de aprendizaje con la 

adecuada relación con los objetivos, estrategias, capacidades determinadas. De 

ahí, se aporta la necesidad de que cada centro educativo cuente con el profesional 

adecuado que aporte en las prácticas educativas con la oportunidad de brindar 

propios aportes, proyectos, sustentados en la cultura propia y el contexto actual 

teniendo en cuenta al potencial humano además del compromiso en la valoración 

de competencias. 

Segunda: Se sugiere implementar procesos de selección de personal con enfoque 

de valoración de competencias, identificando el perfil requerido del puesto, 

valorando conocimiento, experiencia y talento. A su vez, es fundamental que los 

miembros que se integren a la institución coincidan con las metas y valores de la 

entidad, además de brindar aportes para la mejora continua del servicio educativo, 

por ello, diagnosticar la cultura, fortalezas, debilidades, habilidades del personal y 

nuevas que se requiera desarrollar es determinante para lograr un rendimiento 

requerido. 

Tercera: Se recomienda implementar planes de formación al personal de la 

institución, asimismo motivar en la participación de eventos de desarrollo, identificar 

necesidades de aprendizaje a fin de contribuir con la generación de conocimiento 

teniendo por resultados beneficios para la institución, esta actividad es fundamental 

para afrontar necesidades y expectativas del servicio que se brinda, esto contribuye 

en el manejo de conflictos además de crear líderes y mejorar las aptitudes 

generando satisfacción y valoración en el colaborador. 

Cuarta: Se propone implementar evaluaciones que midan los aportes de los 

trabajadores relacionándolo a características personales, resultados y 

comportamiento ello sirve para la toma de decisiones en virtud al análisis de 

fortalezas o necesidades encontradas. Además, permite conocer la eficacia de la 
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formación, esta necesidad de asegurar la efectividad y calidad de acciones 

responden a la importancia de fortalecer las competencias desarrolladas en la 

práctica profesional, la evaluación servirá como un medio de fortalecimiento 

además de servir para reconocer los desempeños destacados y adecuados. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 

estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Items Escala 

de 

medición 

V1: Gestión 

por 

competencias 

La gestión por competencias 

se entiende como grupo de 

teorías y procedimientos 

desarrollados a fin de potenciar 

las acciones de las personas 

para maximizar su desempeño 

dentro del ente, además se 

define como estructuración de 

la organización con base en el 

factor humano, con el objetivo 

de aprovechar capacidades y 

desarrollarlas (Rey De Castro 

et al., 2020). 

La variable gestión de 

competencias presenta tres 

dimensiones selección del 

personal, formación y 

evaluación, la técnica de 

recolección de información se 

realizó a través de una 

encuesta y de su instrumento 

el cuestionario de tipo escala 

likert con cinco alternativas de 

respuesta. 

Selección 

de personal 

Perfil del puesto 

Competencias 

individuales 

Conocimientos 

1-6 (1) 

Siempre 

(2) Casi 

siempre 

(3) 

Algunas 

veces (4) 

Muy 

pocas 

veces. (5) 

Nunca 

Formación Capacitación  

Desarrollo profesional 

6-12 

Evaluación Orientación al resultado 

Cumplimiento de tareas 

Adaptación al cambio 

12-18 



 
 

V2: 

Rendimiento 

laboral 

El rendimiento laboral es la 

capacidad del individuo para 

producir, realizar, elaborar, 

concretar y generar sus 

funciones en menos tiempo, 

poco esfuerzo y mejor calidad, 

estando relacionado a la 

evaluación de la acción y 

desenvolvimiento (Chagray et 

al., 2020). 

La variable rendimiento 

laboral presenta tres 

dimensiones: clima laboral, 

desempeño y motivación. 

La técnica de recolección 

de información se realizará 

a través de una encuesta y 

de su instrumento el 

cuestionario de tipo escala 

Likert con cinco alternativas 

de respuesta. 

Clima 

laboral 

Condiciones laborales 

Reconocimiento 

Iniciativa 

1-6 

Desempeño 

laboral 

Eficacia 

Eficiencia 

Calidad laboral 

6-12 

Motivación Trabajo en equipo 

Compromiso 

Satisfacción laboral 

12-18 



 
 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 

INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN: CUESTIONARIO 

 

Estimado colaborador, sus respuestas en el siguiente cuestionario son de mucha 

importancia ya que contribuirán a una investigación de tipo académica, que 

busca establecer la relación entre las variables “Gestión por competencias” 

y “Rendimiento Laboral”. Toda la información será confidencial. 

            De la misma manera se requiere su consentimiento informado para 

poder aplicarle el instrumento de investigación. En ese sentido agradeceré 

marcar el siguiente recuadro en señal de conformidad:  

    Declaro estar informado de la aplicación de la siguiente encuesta y en señal 

de conformidad marco con una x el casillero:      

                    Estoy de acuerdo  

                                                     No estoy de acuerdo  

 

 

TIEMPO DE DURACIÓN: 15 MINUTOS  

INSTRUCCIONES  

Marcar con una (X) el número según la importancia que usted considere 

 

  

ESCALA DE 

VALORACIÓN 

1 2 3 4 5 

NUNCA 
CASI 

NUNCA 

A VECES 
CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE 

 

 



 
 

V1. GESTIÓN POR 

COMPETENCIAS 

OPCIÓN DE 

RESPUESTA 

1 2 3 4 5 

 

  

D
im

e
n

s
ió

n
   

  

Indicador  

 

  

N°  

 

  

Ítems  N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

S
e

le
c
c
ió

n
 d

e
 p

e
rs

o
n

a
l 

Perfil del 

puesto 

 

  

1  

Considera usted que la información sobre el perfil del 

puesto es concisa y clara 

     

 

2  

Usted cree que las tareas u obligaciones se 

encuentran distribuidas de acuerdo al perfil del puesto 

     

Competenci

as 

individuales 

 

 

3  

Se considera las competencias del perfil del puesto 

dentro del proceso de selección de personal 

     

 

4  

Considera que la actitud es determinante en el 

proceso de selección personal 

     

Conocimient

os 

5 
Considera que cuenta con los conocimientos 

suficientes para realizar las tareas de acuerdo al 

puesto 

     

6 
Se evalúa las competencias de los candidatos en el 

proceso de selección de personal 

     

F
o

rm
a

c
ió

n
 

Capacitación 
7 La institución realiza capacitaciones continuas      

8 La institución invierte para su formación profesional      

9 La capacitación mejora sus habilidades en el trabajo      

Desarrollo 

profesional 

10 Muestra interés por su desarrollo profesional 

constantemente 

     

11 
Asiste a talleres que ayuden a desarrollarse 

profesionalmente 

     

12 
Considera necesario actualizar al talento humano para 

la mejora de la calidad del servicio 

     

E
v
a

lu
a

c
ió

n
 

 

Orientación al 

resultado 

13 La organización evalúa y orienta a tus resultados de 

mejora 

     

14 Considera que el desempeño está orientado a los 

objetivos y resultados de la institución 

     

Cumplimient 15 

Trabajas con responsabilidad y seriedad 
     



 
 

 

 

V2. Rendimiento laboral 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

1 2 3 4 5 

D
im

e
n

s
ió

n
  

 

  

  

Indicador  

 

  

  

N°  

 

  

  

Ítems  

N
U

N
C

A
 

C
A

S
I 

N
U

N
C

A
 

A
 V

E
C

E
S

 

C
A

S
I 

S
IE

M
P

R
E

 

S
IE

M
P

R
E

 

C
lim

a
 l
a

b
o

ra
l 

 

  

Condiciones 

laborales 

1  La calidad del ambiente laboral tiene efectos con 

relación al desenvolvimiento del personal 

     

2  Cuenta con materiales necesarios para realizar 

sus actividades laborales 

     

 

  

Reconocimient

o 

3 Considera que el reconocimiento genera 

motivación en su rendimiento laboral 

     

4 El trabajo que realiza es valorado por los 

superiores en la institución 

     

Iniciativa 

5 Demuestra iniciativa y compromiso en los trabajos 

encomendados 

     

6 Participa en distintas actividades programadas por 

la institución 

     

D
e
s
e

m
p

e
ñ
o

 l
a
b

o
ra

l 
 

 

 

Eficacia 

7 Cumple con los plazos establecidos en las tareas 

asignadas 

     

8  Considera que planifica y organiza sus tareas 
     

Eficiencia 

9 Dedicas esfuerzo y tiempo necesario para el 

cumplimiento de sus funciones 

     

10 Alcanza objetivos empleando el mínimo de 

recursos posibles 

     

o de tareas 16 La organización evalúa tus resultados para medir el 

cumplimiento de tus objetivos 

     

 

Adaptación 

al cambio 

17 Acepta y se adapta rápidamente a los cambios 

presentados en la institución 

     

 

Ada 

18 Se cumple con el trabajo a pesar de ciertas 

dificultados y limitaciones 

     



 
 

Calidad laboral 11 Su trabajo desarrollado cumple con lo especificado 

en el reglamento interno 

     

12 Se esmera por alcanzar logros en las tareas 

encomendadas 

     

M
o

ti
v
a
c
ió

n
  

Trabajo en equipo 13 Promueve el trabajo en equipo para el logro de 

objetivos 

     

14 Cuenta con el apoyo de compañeros de trabajo 

para realizar sus funciones 

     

 

 

Compromiso 

15 Desempeña las tareas con dedicación 
     

16  Considera que la responsabilidad se refleja en las 

actividades que realiza 

     

 

  

Satisfacción 

laboral  

17  Se siente satisfecho de las labores que realiza en 

la institución 

     

18  Se encuentra motivado para desempeñar sus 

actividades laborales 

     

                                                                                       Muchas gracias  

  



 
 

Anexo 3. Modelo de Consentimiento y/o asentimiento informado, formato 

UCV.  

  



 
 

Anexo 4: Matriz de Evaluación por juicio de expertos, formato UCV 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión por competencias y 

rendimiento laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de Abril”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1.        Datos generales del juez 

Nombres y Apellidos del juez: Mag. ALFREDO ALONSO LOPEZ 

Grado profesional: Maestría   (   X ) Doctor (    ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 

 

) 

 

Organizacional  ( 

 

X ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 
Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 

en 

2 a 4 años              (          ) 

( 

) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

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

 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): Bautista Caballero, Xamira Brigitte 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Al personal docente y administrativo de la Institución 

Educativa N°1248 5 de Abril del Distrito de Ate 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

El cuestionario está compuesta 

4.           Soporte teórico 

 Variable 1: Gestión por competencias 

La gestión por competencias se entiende como grupo de teorías y procedimientos desarrollados a 

fin de potenciar las acciones de las personas para maximizar su desempeño dentro del ente, además 



 
 

se define como estructuración de la organización con base en el factor humano, con el objetivo de 

aprovechar capacidades y desarrollarlas (Rey De Castro et al., 2020). 

Variable 2: Rendimiento laboral 

El rendimiento laboral es la capacidad del individuo para producir, realizar, elaborar, concretar y 

generar sus funciones en menos tiempo, poco esfuerzo y mejor calidad, estando relacionado a la 

evaluación de la acción y desenvolvimiento (Chagray et al., 2020). 

Variable Dimensiones Definición 

Gestión por 

competencias 

Selección de personal 

La selección de personal tiene por fin ser un filtro que 

permita que ingresen a la empresa el personal más capacitado 

y acordes a las competencias de cada puesto, en virtud a los 

objetivos institucionales, asimismo consiste en la elección 

precisa de la persona idónea para el trabajo en el momento 

idóneo (Flores-Quispe, 2019). La selección de personal es 

factor indispensable en los procesos de reclutamiento, cuyo 

eje se enfoca en la evaluación de competencias, 

conocimientos y compromiso que el trabajador pueda generar 

a la empresa (Solis et al., 2022). 

 

Formación 

la formación, son aquellas acciones que permite 

proveer a una persona o grupo de trabajo información y 

entrenamiento relevante para conocer o aprender a realizar de 

forma correcta una determinada actividad laboral, asimismo 

están vinculadas en la mejora del desempeño (Cejas et al., 

2019). Asimismo, se refiere que se desarrolla a través de 

estrategias, etapas y acciones para desarrollar futuro 

profesionales (Batista-Rodríguez et al., 2021).  

Evaluación 

Es un procedimiento que permite a la empresa 

obtener información para la toma de decisiones, asimismo 

permite evidenciar los resultados desfavorables para tomar 

medidas correctivas y si es favorable reconocer y alentar al 

trabajador (Ortiz, 2020). Se determina como ventajas: 

identificar falencias, generar soluciones, valoración del 

personal, generar acciones de mejora por desventajas. Se 

plantea que no comprender la dinámica podría generar 

perjuicios, resistencia al cambio y obstáculos para lograr los 

resultados esperados (Matabanchoy et al., 2022). 



 
 

Rendimiento 

laboral 

Clima Laboral 

El clima laboral, es lo que define a una organización, 

además la distingue del resto e influye en el comportamiento 

de los trabajadores que forman parte de él (López et al., 

2020). En el intervienen factores importantes, la percepción 

del trabajador sobre el ambiente laboral, se relaciona con la 

estabilidad, trabajo en equipo, sinergia y confianza y todo ello 

influye en la productividad de la empresa (Pilligua & Arteaga, 

2019). 

Desempeño 

El desempeño laboral es un factor que suele mejorar 

brindando espacios agradables, generando confianza y 

apertura a colaboradores, implementando normas, 

trabajando con inteligencia para desarrollar competencias 

como comunicación, asertividad, compromiso, liderazgo y 

otros (Pashanasi et al., 2021). Asimismo, se entiende por 

rendimiento e impacto en los objetivos de la compañía para 

un adecuado desempeño laboral que es importante tener en 

cuenta las competencias laborales, precisando el talento 

humano como va desenvolverse en un determinado puesto 

de trabajo (Navarro et al., 2022). 

Motivación 

la motivación, dentro de la organización es determinada 

como un proceso que orienta, dinamiza, activa y mantiene el 

comportamiento de las personas hacia la ejecución de 

objetivos requeridos, por ello, en el ámbito laboral es 

indispensable conocer los aspectos que estimulan la acción 

humana (Manjarrez et al., 2020). Los administradores 

pueden operar los distintos elementos con el objetivo de 

alcanzar un buen funcionamiento de la institución, además 

que los miembros se sientan satisfechos. Al respecto, la 

motivación es la consecuencia de la interacción , entorno y 

contexto asociado a tres elementos, el esfuerzo, objetivos 

empresariales y cumplimiento de necesidades individuales, 

donde el esfuerzo es la fuerza del comportamiento del 

individuo hacia la institución (Donawa, 2019). 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “La Gestión por Competencias y el Rendimiento 

Laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de Abril elaborado por Bautista Caballero Xamira Brigitte en 

el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 



 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas.  

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro,  tiene  semántica y sintaxis 

adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo  (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 

la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   (alto 

nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir 

debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 
 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

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

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Variable del instrumento: Gestión por competencias 

 Primera dimensión: Selección de personal 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 

Observaciones 

Perfil del puesto 1-2 3 4 3  

Competencias individuales 3-4 4 3 4  

Conocimiento 5-6 4 4 4  

 Segunda dimensión: Formación 



Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Capacitación 7-8-9 4 3 4 

Desarrollo profesional 10-

11-

12

4 3 4 

 Tercera dimensión: Evaluación

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Orientación al resultado 13-

14

3 4 3 

Cumplimiento de tareas 15-

16

4 3 4 

Adaptación al cambio 17-

18

3 4 4 

Variable del instrumento: Rendimiento laboral 

 Primera dimensión: Clima laboral

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Condiciones laborales 1-2 4 4 3 

Reconocimiento 3-4 4 3 4 

Iniciativa 5-6 4 4 4 

 Segunda dimensión: Desempeño laboral

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Eficacia 7-8 4 4 3 

Eficiencia 9-10 4 3 4 

Calidad laboral 11-

12

4 3 4 

 Tercera dimensión: Motivación

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Trabajo en equipo 
13-

14 
4 4 3 

Compromiso 15-

16

4 3 4 

Satisfacción laboral 17-

18

4 4 3 



….………………………………………. 

Mag. ALFREDO ALONSO LOPEZ 

DNI N° 09460324 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos 

a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de 

la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un 

ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Anexo 4: Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión por competencias y 

rendimiento laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de Abril”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Dra. DEBORA DENISSE GUILLEN CABRERA 

Grado profesional: Maestría   (  ) Doctor ( X) 

Área de formación académica: 

Clínica   ( ) Social  (  ) 

Educativa  ( ) Organizacional  ( X ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 
Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 

en

2 a 4 años  (  ) 

(

)

el área: Más de 5 años   (    X    ) 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): Bautista Caballero, Xamira Brigitte 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Al personal docente y administrativo de la Institución 

Educativa N°1248 5 de Abril del Distrito de Ate 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

El cuestionario está compuesta

4. Soporte teórico

 Variable 1: Gestión por competencias

La gestión por competencias se entiende como grupo de teorías y procedimientos desarrollados a fin

de potenciar las acciones de las personas para maximizar su desempeño dentro del ente, además se

define como estructuración de la organización con base en el factor humano, con el objetivo de

aprovechar capacidades y desarrollarlas (Rey De Castro et al., 2020).



 
 

Variable 2: Rendimiento laboral 

El rendimiento laboral es la capacidad del individuo para producir, realizar, elaborar, concretar y 

generar sus funciones en menos tiempo, poco esfuerzo y mejor calidad, estando relacionado a la 

evaluación de la acción y desenvolvimiento (Chagray et al., 2020). 

Variable Dimensiones Definición 

Gestión por 

competencias 

Selección de 

personal 

La selección de personal tiene por fin ser un filtro que 

permita que ingresen a la empresa el personal más capacitado 

y acordes a las competencias de cada puesto, en virtud a los 

objetivos institucionales, asimismo consiste en la elección 

precisa de la persona idónea para el trabajo en el momento 

idóneo (Flores-Quispe, 2019). La selección de personal es 

factor indispensable en los procesos de reclutamiento, cuyo 

eje se enfoca en la evaluación de competencias, 

conocimientos y compromiso que el trabajador pueda generar 

a la empresa (Solis et al., 2022). 

 

Formación 

la formación, son aquellas acciones que permite 

proveer a una persona o grupo de trabajo información y 

entrenamiento relevante para conocer o aprender a realizar de 

forma correcta una determinada actividad laboral, asimismo 

están vinculadas en la mejora del desempeño (Cejas et al., 

2019). Asimismo, se refiere que se desarrolla a través de 

estrategias, etapas y acciones para desarrollar futuro 

profesionales (Batista-Rodríguez et al., 2021).  

Evaluación 

Es un procedimiento que permite a la empresa obtener 

información para la toma de decisiones, asimismo permite 

evidenciar los resultados desfavorables para tomar medidas 

correctivas y si es favorable reconocer y alentar al trabajador 

(Ortiz, 2020). Se determina como ventajas: identificar 

falencias, generar soluciones, valoración del personal, 

generar acciones de mejora por desventajas. Se plantea que 

no comprender la dinámica podría generar perjuicios, 

resistencia al cambio y obstáculos para lograr los resultados 

esperados (Matabanchoy et al., 2022). 



Rendimiento 

laboral 

Clima Laboral 

El clima laboral, es lo que define a una organización, 

además la distingue del resto e influye en el comportamiento 

de los trabajadores que forman parte de él (López et al., 

2020). En el intervienen factores importantes, la percepción 

del trabajador sobre el ambiente laboral, se relaciona con la 

estabilidad, trabajo en equipo, sinergia y confianza y todo ello 

influye en la productividad de la empresa (Pilligua & Arteaga, 

2019). 

Desempeño 

El desempeño laboral es un factor que suele mejorar 

brindando espacios agradables, generando confianza y 

apertura a colaboradores, implementando normas, 

trabajando con inteligencia para desarrollar competencias 

como comunicación, asertividad, compromiso, liderazgo y 

otros (Pashanasi et al., 2021). Asimismo, se entiende por 

rendimiento e impacto en los objetivos de la compañía para 

un adecuado desempeño laboral que es importante tener en 

cuenta las competencias laborales, precisando el talento 

humano como va desenvolverse en un determinado puesto 

de trabajo (Navarro et al., 2022). 

Motivación 

la motivación, dentro de la organización es determinada 

como un proceso que orienta, dinamiza, activa y mantiene el 

comportamiento de las personas hacia la ejecución de 

objetivos requeridos, por ello, en el ámbito laboral es 

indispensable conocer los aspectos que estimulan la acción 

humana (Manjarrez et al., 2020). Los administradores 

pueden operar los distintos elementos con el objetivo de 

alcanzar un buen funcionamiento de la institución, además 

que los miembros se sientan satisfechos. Al respecto, la 

motivación es la consecuencia de la interacción , entorno y 

contexto asociado a tres elementos, el esfuerzo, objetivos 

empresariales y cumplimiento de necesidades individuales, 

donde el esfuerzo es la fuerza del comportamiento del 

individuo hacia la institución (Donawa, 2019). 

5. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, a usted le presento el cuestionario “La Gestión por Competencias y el Rendimiento 

Laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de Abril elaborado por Bautista Caballero Xamira Brigitte en 

el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 



CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

4. Alto nivel

El ítem es claro,  tiene  semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo  (no

cumple con el criterio)

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    de

acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel) El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   (alto

nivel)

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir 

debe ser incluido. 

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

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

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Variable del instrumento: Gestión por competencias 

 Primera dimensión: Selección de personal

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Perfil del puesto 1-2 4 4 4 

Competencias individuales 3-4 3 4 4 

Conocimiento 5-6 4 4 4 

 Segunda dimensión: Formación

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 



Capacitación 7-8-9 3 4 4 

Desarrollo profesional 10-

11-

12

4 4 4 

 Tercera dimensión: Evaluación

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Orientación al resultado 13-

14

3 4 4 

Cumplimiento de tareas 15-

16

4 4 4 

Adaptación al cambio 17-

18

4 4 4 

Variable del instrumento: Rendimiento laboral 

 Primera dimensión: Clima laboral

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Condiciones laborales 1-2 4 4 4 

Reconocimiento 3-4 3 4 4 

Iniciativa 5-6 4 3 4 

 Segunda dimensión: Desempeño laboral

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Eficacia 7-8 4 4 4 

Eficiencia 9-10 4 4 3 

Calidad laboral 11-

12

4 4 4 

 Tercera dimensión: Motivación  

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Trabajo en equipo 
13-

14 
4 3 4 

Compromiso 15-

16

4 4 4 

Satisfacción laboral 17-

18

4 4 4 

……….………………………………………. 

Dra. DEBORA DENISSE GUILLEN CABRERA 

DNI N° 46417339 



Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos 

a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de 

la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en 

McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos 

brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable 

para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un 

ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Anexo 4: Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestión por competencias y 

rendimiento laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de Abril”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: DR. CARLOS  ABRAHAM ARAMBURU GENG 

Grado profesional: Maestría   (  ) Doctor ( X) 

Área de formación académica: 

Clínica   ( ) Social  (  ) 

Educativa  ( ) Organizacional  ( X ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 
Docente de la Escuela Profesional de Administración 

Institución donde labora: Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional 

en

2 a 4 años  (  ) 

(

)

el área: Más de 5 años   (    X    ) 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor(es): Bautista Caballero, Xamira Brigitte 

Procedencia: Del autor, adaptada o validada por otros autores 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 15 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Al personal docente y administrativo de la Institución 

Educativa N°1248 5 de Abril del Distrito de Ate 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 18 

Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

El cuestionario está compuesta

4. Soporte teórico

 Variable 1: Gestión por competencias

La gestión por competencias se entiende como grupo de teorías y procedimientos desarrollados a

fin de potenciar las acciones de las personas para maximizar su desempeño dentro del ente,

además se define como estructuración de la organización con base en el factor humano, con el

objetivo de aprovechar capacidades y desarrollarlas (Rey De Castro et al., 2020).

Variable 2: Rendimiento laboral



 
 

El rendimiento laboral es la capacidad del individuo para producir, realizar, elaborar, concretar y 

generar sus funciones en menos tiempo, poco esfuerzo y mejor calidad, estando relacionado a la 

evaluación de la acción y desenvolvimiento (Chagray et al., 2020). 

Variable Dimensiones Definición 

Gestión por 

competencias 

Selección de 

personal 

La selección de personal tiene por fin ser un filtro que 

permita que ingresen a la empresa el personal más 

capacitado y acordes a las competencias de cada puesto, en 

virtud a los objetivos institucionales, asimismo consiste en la 

elección precisa de la persona idónea para el trabajo en el 

momento idóneo (Flores-Quispe, 2019). La selección de 

personal es factor indispensable en los procesos de 

reclutamiento, cuyo eje se enfoca en la evaluación de 

competencias, conocimientos y compromiso que el trabajador 

pueda generar a la empresa (Solis et al., 2022). 

 

Formación 

la formación, son aquellas acciones que permite 

proveer a una persona o grupo de trabajo información y 

entrenamiento relevante para conocer o aprender a realizar 

de forma correcta una determinada actividad laboral, 

asimismo están vinculadas en la mejora del desempeño 

(Cejas et al., 2019). Asimismo, se refiere que se desarrolla a 

través de estrategias, etapas y acciones para desarrollar 

futuro profesionales (Batista-Rodríguez et al., 2021).  

Evaluación 

Es un procedimiento que permite a la empresa 

obtener información para la toma de decisiones, asimismo 

permite evidenciar los resultados desfavorables para tomar 

medidas correctivas y si es favorable reconocer y alentar al 

trabajador (Ortiz, 2020). Se determina como ventajas: 

identificar falencias, generar soluciones, valoración del 

personal, generar acciones de mejora por desventajas. Se 

plantea que no comprender la dinámica podría generar 

perjuicios, resistencia al cambio y obstáculos para lograr los 

resultados esperados (Matabanchoy et al., 2022). 

Rendimiento 

laboral 
Clima Laboral 

El clima laboral, es lo que define a una organización, 

además la distingue del resto e influye en el 

comportamiento de los trabajadores que forman parte de él 

(López et al., 2020). En el intervienen factores importantes, 

la percepción del trabajador sobre el ambiente laboral, se 

relaciona con la estabilidad, trabajo en equipo, sinergia y 

confianza y todo ello influye en la productividad de la 

empresa (Pilligua & Arteaga, 2019). 



 
 

Desempeño 

El desempeño laboral es un factor que suele mejorar 

brindando espacios agradables, generando confianza y 

apertura a colaboradores, implementando normas, 

trabajando con inteligencia para desarrollar competencias 

como comunicación, asertividad, compromiso, liderazgo y 

otros (Pashanasi et al., 2021). Asimismo, se entiende por 

rendimiento e impacto en los objetivos de la compañía para 

un adecuado desempeño laboral que es importante tener en 

cuenta las competencias laborales, precisando el talento 

humano como va desenvolverse en un determinado puesto 

de trabajo (Navarro et al., 2022). 
Motivación 

la motivación, dentro de la organización es determinada 

como un proceso que orienta, dinamiza, activa y mantiene 

el comportamiento de las personas hacia la ejecución de 

objetivos requeridos, por ello, en el ámbito laboral es 

indispensable conocer los aspectos que estimulan la acción 

humana (Manjarrez et al., 2020). Los administradores 

pueden operar los distintos elementos con el objetivo de 

alcanzar un buen funcionamiento de la institución, además 

que los miembros se sientan satisfechos. Al respecto, la 

motivación es la consecuencia de la interacción , entorno y 

contexto asociado a tres elementos, el esfuerzo, objetivos 

empresariales y cumplimiento de necesidades individuales, 

donde el esfuerzo es la fuerza del comportamiento del 

individuo hacia la institución (Donawa, 2019). 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “La Gestión por Competencias y el Rendimiento 

Laboral en la Institución Educativa N°1248 5 de Abril elaborado por Bautista Caballero Xamira Brigitte en 

el año 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según 

corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas.  

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro,  tiene  semántica y sintaxis 

adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo  (no 

cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo    (bajo    nivel    de 

acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 

la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo   (alto 

nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 
 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 



RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir 

debe ser incluido. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

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

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente 

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

Variable del instrumento: Gestión por competencias 

 Primera dimensión: Selección de personal

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Perfil del puesto 1-2 4 4 4 

Competencias individuales 3-4 3 4 4 

Conocimiento 5-6 4 4 4 

 Segunda dimensión: Formación

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Capacitación 7-8-9 3 4 4 

Desarrollo profesional 10-

11-

12

4 4 4 

 Tercera dimensión: Evaluación

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Orientación al resultado 13-

14

3 4 4 

Cumplimiento de tareas 15-

16

4 4 4 

Adaptación al cambio 17-

18

4 4 4 

Variable del instrumento: Rendimiento laboral 

 Primera dimensión: Clima laboral

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Condiciones laborales 1-2 4 4 4 



Reconocimiento 3-4 3 4 4 

Iniciativa 5-6 4 3 4 

 Segunda dimensión: Desempeño laboral

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Eficacia 7-8 4 4 4 

Eficiencia 9-10 4 4 3 

Calidad laboral 11-

12

4 4 4 

 Tercera dimensión: Motivación  

Indicadores Ítem Clarid

ad

Coher

encia

Relev

ancia 

Observaciones 

Trabajo en equipo 
13-

14 
4 3 4 

Compromiso 15-

16

4 4 4 

Satisfacción laboral 17-

18

4 4 4 

……….………………………………………. 

Mg. CARLOS  ABRAHAM ARAMBURU GENG 

DNI N°  44075484 

Pd.: el presente formato debe tomar en 

cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de 

expertos a emplear. Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de 

experticia y de la diversidad del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) 

(citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 

expertos brindarán una estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente 

recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la 

validez de un ítem éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. 

(2003). 



Anexo 6. Cálculo de confiabilidad del instrumento de recolección de 

datos y/o tabla de las magnitudes 

Nivel de confiabilidad del instrumento 

Rangos Niveles Rangos Niveles 

Alfa de Cronbach > 0.9 Excelente 

Alfa de Cronbach > 0.8 Bueno 

Alfa de Cronbach > 0.7 Aceptable 

Alfa de Cronbach > 0.6 Cuestionable 

Alfa de Cronbach > 0.5 Pobre 

Alfa de Cronbach < 0.5 Inaceptable 

Nota. Valderrama, 2019 



 
 

Anexo 7. Nivel de correlación del Rho de Spearman 

Valor del coeficiente (+/-) Significado Significado 

-0,91 a -1,00 Negativa perfecta 

-0,76 a -0,90 -0,76 a -0,90 Negativa muy fuerte 

-0,51 a -0,75 -0,51 a -0,75 Negativa considerable 

-0,26 a -0,50 -0,26 a -0,50 Negativa media 

-0,11 a -0,25 -0,11 a -0,25 Negativa débil 

-0,01 a -0,10 -0,01 a -0,10 Negativa muy débil 

0,00 0,00 No existe correlación 

+0,01 a +0,10 +0,01 a +0,10 Positiva muy débil 

+0,11 a +0,25 +0,11 a +0,25 Positiva débil 

+0,26 a +0,50 Positiva media 

+0,51 a +0,75 Positiva considerable 

+0,76 a +0,90 Positiva muy fuerte +0,76 a +0,90 Positiva muy fuerte 

+0.91 a +1,00 Positiva perfecta +0.91 a +1,00 Positiva perfecta 

 

 

 

 

 

 

  



Anexo 8. Matriz de datos (Excel). 

Anexo 9. Análisis estadístico de datos 


