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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo, Determinar si existe relacion entre la
gestion de competencia y desarrollo laboral de los servidores publicos de un
gobierno local del distrito de Moro, 2024. Se empleé metodologia con enfoque
positivista, basica-cuantitativo, disefio no experimental, al observar sin manipular,
de nivel correlacional por evaluar el nivel de correlacion, en una muestra 90
servidores publicos. A quienes se les administro dos cuestionarios de preguntas
cerradas con respuestas del tipo Escala de Likert; el primer cuestionario de 22 item
con confiabilidad de a1 = 0, 859; y, el segundo cuestionario, de 16 items con
confiabilidad de a2 = 0, 8953. Como resultado: Se concluye que se reflejo relacion
significativa (Rho=0.787 y sig.= 0.000<0.05) entre la gestiébn de competencia y
desarrollo laboral de los servidores publicos de un gobierno local del distrito de
Moro, 2024, rechazando a la Ho, mencionando que generar competencias en los

trabajadores es favorable para el desarrollo laboral de la municipalidad.

Palabras clave: Gestion de competencia, desarrollo laboral, compromiso,

metas
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ABSTRACT

This research aimed to determine if there is a relationship between competence
management and job development of public servants of a local government in the
Moro district, 2024. A methodology with a positivist, basic-quantitative approach,
non-experimental design was used, by observing without manipulating, at the
correlational level to evaluate the level of correlation, in a sample of 90 public
servants. To whom two questionnaires with closed questions with Likert Scale type
answers were administered; the first questionnaire of 22 items with reliability of a1
= 0.859; and the second questionnaire, with 16 items with a reliability of a2 = 0.8953.
As a result: It is concluded that a significant relationship was reflected (Rho = 0.787
and sig. = 0.000 <0.05) between the management of competence and job
development of public servants of a local government in the district of Moro, 2024,
rejecting Ho, mentioning that generating competencies in workers is favorable for

the job development of the municipality.

Keywords: Competence management, job development, commitment, goals



I. INTRODUCCION

Hoy en dia, las instituciones publicas a nivel global se enfrentan al desafio
constante de satisfacer las necesidades de su publico objetivo de manera mas
eficiente y efectiva. Por lo tanto, es crucial adoptar una perspectiva estratégica
para superar este reto (Agui, 2020). Es esencial que todas las entidades, tanto del
contexto publico como del privado, tengan una mision y vision claramente
definidas, lo que garantiza que todos los miembros estén alineados y
comprometidos con la consecucién de los objetivos establecidos (Aldaz, et al.,
2022). Esto abarca aspectos como el aprendizaje continuo, la toma de decisiones
eficaz, la negociacion habilidosa y las relaciones interpersonales efectivas, entre
otros (Brito, et al., 2021).

En la era actual, estamos presenciando una oleada de modernizacién impulsada
por cambios tecnoldgicos de gran envergadura. Este escenario ha llevado a
numerosas entidades del sector publico a reconocer la urgencia de realizar ajustes
agiles, destapando asi deficiencias e irregularidades en el desempefio de los
colaboradores. Este panorama resalta la necesidad imperante de idear soluciones
innovadoras para ofrecer servicios de alta calidad (Chanca, 2021).

Por otra parte, el clima organizacional, que refleja el constante proceso de
adaptacion entre los miembros de la entidad, resulta ser un pilar fundamental para
satisfacer necesidades y anticiparse a problemas. Ademas, este clima ejerce una
influencia considerable en la percepcion y conducta de las personas hacia las
entidades, moldeando asi una personalidad distintiva para cada organizacion y
sus unidades (Daza, et al., 2021). La forma en que las personas trabajan tiene un
impacto directo en cdmo se desempefian en sus empleos, es decir, en como
logran sus objetivos dentro de una organizacion en un periodo especifico.
Ademas, la eficacia de cada individuo en una organizacién también afecta su

propia sensacion de bienestar (Chian, et al., 2021).

A nivel nacional, especialmente en las instituciones publicas, la evaluacion del
desempeiio laboral es fundamental para lograr los objetivos establecidos. Los
empleados son evaluados continuamente por las autoridades competentes en

términos de su rendimiento, eficiencia y productividad. Estas evaluaciones



consideran el desempefio general del empleado, siendo un elemento esencial en

cualquier organizacion moderna (Manosalvas, et al., 2021).

En resumen, la falta de motivacién y un ambiente laboral adecuado en las
organizaciones puede afectar el desempefio del personal y dificultar la realizacion
de sus tareas. El clima organizacional influye en el apoyo entre los trabajadores,
lo que puede tener un impacto positivo o generar obstaculos en el desarrollo de

las labores (Olivera, et al, 2021).

En Per(, muchos entidadrios ain no dan prioridad a mejorar la gestion del talento
humano, considerandola mas como un gasto que como una inversion, ademas,
las instituciones del pais tienden a centrarse Unicamente en el aspecto monetario
como principal motivador para su personal, por otro lado, es, es crucial entender
gue el verdadero valor radica en ofrecer salarios competitivos, oportunidades de
desarrollo profesional y un entorno laboral gratificante y lo que es la retencién del
talento se convierte asi en un desafio crucial, y superarlo implica crear un
ambiente laboral que fomente la lealtad y el compromiso de los empleados
mediante el reconocimiento de sus contribuciones y el estimulo de su crecimiento

tanto personal como profesionales (Sumba, et al, 2022).

A nivel local, tal es el caso que, en una instituciéon publica en Moro, no esta
capacitado correctamente para poder ejercer de manera justa y ordenada las
papeletas hacia los ciudadanos, por lo que en muchas ocasiones existen reclamos
por parte de la ciudadania hacia la gestion del gobierno local de Moro porque la
papeleta que se le impuso fue por una accion que ellos no infringieron. Esto ocurre
debido a que la Municipalidad no ha establecido un plan de capacitaciones hacia
el personal del gobierno local de Moro, no existe incentivos laborales, ni
reconocimientos monetarios ni monetarios que incentive a los trabajadores a

realizar de manera correcta sus funciones.

Por otro lado, existe un Manual de Organizacién y Funciones (MOF), pero tiene
mucha deficiencia por lo que los trabajadores no conocen cuales son sus
funciones principales que estos deben de realizar para que ningun trabajador
realice trabajos que no le corresponda, dado que, al realizar trabajos que no le

corresponda.



Ante lo expuesto, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Qué relacion
existe entre la gestion de competencia y desarrollo laboral de los servidores

publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 20247

Se justificd a nivel tedrico puesto que esta investigacion buscé argumentos
relacionados a la gestibn por competencia y el desarrollo laboral de los
trabajadores de una entidad publica. A nivel practico esta investigacion otorgara
soluciones para los problemas que afronta la Municipalidad relacionados a las
variables analizadas. A nivel metodolégico, esta investigacion elaborara
instrumentos de elaboracién propia los cuales seran validados y ayudaran a

futuros investigadores a aplicar estas herramientas de solucion.

El objetivo general es: Determinar relacion entre la gestion de competencia y
desarrollo laboral de los servidores publicos de un gobierno local del distrito de
Moro, 2024.

Los objetivos especificos son: Identificar los niveles de gestion de competencia.
Identificar los niveles de desarrollo laboral. Establecer relacion entre la estructura
organizacional y el desarrollo laboral. Establecer relacion entre los procesos
organizacionales y el desarrollo laboral. Establecer relacion entre las relaciones

organizacionales y el desarrollo laboral.

Se revis6 antecedentes internacionales y nacionales con el fin de tener una base
tedrica y metodoldgica solida de investigaciones precedentes. A nivel mundial, en
su investigacion, Arias y Arias (2021) emplearon estadigrafos alineados al
enfoque cuantitativo, observaciones sin alterar el comportamiento considerandose
como no experimental. Se valieron de encuestas y cuestionarios para analizar a
una muestra de 80 empleados. En consecuencia, llegaron a la conclusion
obteniendo un Rho =0.897 y sig.= 0.000 corroborando la presencia de una
vinculacion significativa entre el desemperio laboral y la gestion de competencias,
mencionando que el analisis del personal conlleva a la ejecucién de los
procedimientos necesarios para gestionar de manera eficiente las competencias

que presentan.

Por otro lado, Bernal et al. (2021) llevaron a cabo un estudio con cifras numéricas
y observaciones en un solo instante, por lo cual se estimé como transversal,

utilizando una muestra de 105 empleados. A pesar de identificar problemas en el



entorno laboral, encontraron que estos no afectaron el nivel de motivacion de los
trabajadores. Propusieron que una evaluacion continua podria ayudar a abordar

los aspectos negativos de la institucion, proponiendo acciones a largo plazo.

En otro estudio, Jiménez (2019) tomd un enfoque préctico, utilizando un disefio
cuantitativo y pre experimental. Tras un diagnéstico estadistico exhaustivo, no se
registraron diferencias estimados como significativos, los cuales fueron
categorizados segun variables independientes como género, educacion, ingreso
mensual, tipo de trabajo y edad. Las conclusiones resaltaron que, aunque la
percepcion de motivacion y satisfaccion laboral era similar entre los empleados
estudiados, se observo una notoria variacion en la antigiiedad dentro de la entidad
en relacion con las variables independientes. Con lo descrito se logré demostrar
la relevancia que se presenta mantener involucrado al trabajador para que se

sienta motivado y su desempefio sea el mas Optimo para la organizacion.

Pedraza (2018) ejecuto un estudio, seleccionando una muestra de 375
colaboradores de la entidad. El estudio se enfoc6é en métodos aplicados, con un
enfoque cuantitativo, por registrar cifras numéricas, de disefio no experimental al
observar sin generar alteracion del comportamiento. Los acontecimientos
revelaron niveles normales y altos de compromiso con la entidad, lo que se reflejo
en un desempenio laboral responsable y eficiente por parte de los empleados. Sin
embargo, se identificaron ambientes fisicos deficientes que generaban malestar
entre los empleados. El estudio indica que la generacién de compromiso favorece
al fortalecimiento de la competencia profesional porque le brinda el soporte
necesario para alcanzar los resultados esperados y conseguir que se mejoren los

procesos y el servicio que distingue el usuario.

Silaban et al. (2021) en su articulo denominado titulado "Efecto de la carga de
trabajo, la competencia y el desarrollo profesional en el desempeio de los
empleados con variables de intervencion del compromiso organizacional” fue
publicado en 2021. El estudio se enfocd en estimar la influencia de la carga de
trabajo, la competencia y el desarrollo profesional en el desempefio de los
empleados, considerando el compromiso organizacional como variable
interviniente. Los acontecimientos revelaron que la carga de trabajo tiene un

efecto negativo en el estudio, mientras que la competencia tiene un efecto positivo



y significativo en ambas variables. Por otro lado, el desarrollo profesional no afecta
al compromiso organizacional, actuando como mediador entre la carga de trabajo
y la competencia en el desempefio, aunque no media la influencia del desarrollo

profesional en el desempeiio del empleado.

A nivel nacional, Argumedo & Rosa (2022) La investigacion realizada en Villa El
Salvador en 2020 encontré una fuerte correlacion positiva entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral de los colaboradores de la zona sur.
Concluyendo que conocer las competencias de los trabajadores y ubicarlos en las
areas donde mayor presentan experiencia e indispensable para conseguir los
resultados que se espera por la entidad, para ello es necesario motivarlo y
desarrollar evaluaciones periodicas que permitan que se desenvuelvan y se

consiga el fortalecimiento de los procesos institucionales.

Ibafiez y Nori, (2018) De acuerdo con el resumen de la investigacion realizada en
2018 sobre la mejora del desempefio laboral del talento humano en una
municipalidad provincial en La Libertad, se concluye que no se esta aplicando una
gestién adecuada. Por lo tanto, se deduce que la implementaciéon de un modelo
especifico mejoraria significativamente el desempefio del personal en dicha
municipalidad. Ademas, se identificé que el desempefio del talento humano no es
evaluado de manera regular. Por ello, se hace necesario adoptar un modelo que
incida en el perfil profesional adecuado y en el fortalecimiento de las habilidades
laborales para mejorar el desempefo. En resumen, la investigacion concluye que
la falta de una gestion adecuada esta afectando el desempefio laboral en la
municipalidad, y que implementar un modelo especifico seria beneficioso para

mejorar el rendimiento del personal.

En otra investigacion, Pitre, et al (2020) la muestra incluyd una seleccién
probabilistica de 20 empleados de un total de 80. Los resultados revelaron que el
51.4% de los participantes consideraban que el clima organizacional se cumplia
en su institucion, mientras que el 41.8% sefialaban un bajo desemperio laboral, lo
gue sugiere que la entidad no estaba satisfaciendo sus necesidades. En la
conclusién, se encontr6 un Rho 0.836, corroborando la existencia de una
vinculacion significativa, concluyendo que es importante el contexto de la entidad

porque si se distinguen factores que afecten al clima o entorno de trabajo, conlleva



a una afectacion negativa a su desempefio y una limitacion al desarrollo

profesional que pueda alcanzar los trabajadores.

A nivel regional y local, Camarena y Coronado (2021) exploraron en su
investigacién como la gestion inadecuada de la entidad puede afectar el control
de la produccidn y generar consecuencias como una respuesta lenta a los clientes
debido al manejo inapropiado de la informacion generada por el desarrollo. Como
solucién, propusieron el disefio de un modelo integrado de gestion de compras y
almacenes, basado en ISO 9001 y el concepto de justo a tiempo. Este modelo
tiene como objetivo garantizar procesos eficientes y servicios de calidad en las

areas de compras y almacenes.

Para poder realizar este trabajo es necesario conocer las definiciones tedricas de
las que tomaremos como variables de estudio entre ellas encontramos a la gestion
de competencias implica el proceso estratégico en el que las entidades identifican,
desarrollan y optimizan las habilidades y conocimientos necesarios en su personal
para lograr sus metas. Reconoce que las habilidades individuales y colectivas son
esenciales para la competitividad organizacional en un entorno cambiante (Aldaz,
et al, 2022).

La teoria de las relaciones humanas ha proporcionado un marco fundamental para
entender la importancia de los factores humanos en la gestion y la organizacion.
Su legado persiste en las practicas actuales de gestion de recursos humanos,
donde la atencion a las relaciones interpersonales y la cultura organizacional son
consideradas indispensables para el éxito organizacional (Hancco et al., 2021).
La teoria de las relaciones humanas ha influido significativamente en la practica
de la gestibn moderna. Las organizaciones han comenzado a prestar mas
atencioén al clima laboral, la cultura organizacional y el desarrollo de habilidades
interpersonales en sus lideres (Madero y Rodriguez, 2018). Las iniciativas como
el coaching, la gestion del talento y los programas de bienestar laboral son reflejos
de este enfoque. Aungue la teoria de las relaciones humanas ha aportado una
visibn valiosa, también ha recibido criticas. Algunos criticos argumentan que
puede llevar a una idealizacién de las relaciones interpersonales, ignorando otros
factores estructurales y econdmicos que también influyen en el rendimiento

organizacional. Ademas, hay quienes consideran que el enfoque puede ser



demasiado optimista en cuanto a la naturaleza humana y las dinamicas del poder

en el lugar de trabajo (Caicedo et al., 2018).

La Gestion de Competencias se posiciona como un aspecto esencial en el ambito
organizacional, dado que posibilita la identificacion, mejora y retencién del talento
indispensable para alcanzar los objetivos organizacionales (Arias y Arias, 2022).
Este proceso no se limita Unicamente a las destrezas técnicas de los
colaboradores, sino que también abarca habilidades blandas como el liderazgo,
la comunicacion y la resolucién de problemas, fundamentales para el éxito en

cualquier posicion laboral (Arteaga y Piligua, 2022).

Al entender las competencias necesarias para cada puesto, las compafias
pueden optimizar la asignacion de responsabilidades, la capacitacion del personal
y la planificacion de sucesiones, lo que resulta en una mayor eficacia y
productividad en toda la organizacion (Bernal, et al, 2018). Adicionalmente, la
gestion de competencias facilita la adaptacion a los cambios del entorno
organizacional, permitiendo a las organizaciones identificar rapidamente las

brechas de habilidades y tomar medidas para colmarlas (Brito, et al, 2021).

La gestion de competencias en las entidades publicas es crucial para alinear el
capital humano con los objetivos organizacionales, especialmente en el contexto
de la transformacion digital y la mejora de la calidad del servicio (Rodriguez et al.,
2021). El desarrollo exitoso de las competencias de liderazgo gubernamental es
esencial, centrandose en la visidon estratégica, las habilidades para la toma de
decisiones y la adaptabilidad (Becerra et al., 2022). La investigacion de la
administracion publica basada en las competencias destaca la importancia de las
competencias conductuales en los empleados publicos. La gestion por
competencias se considera importante en las instituciones publicas, ya que
contribuye al logro de las metas y hace hincapié en las competencias técnicas y
metodoldgicas para un desempefio efectivo en el sector publico (Lozano et al.,
2022). En general, los modelos de gestion por competencias, el aprendizaje
continuo y las intervenciones especificas desempefian un papel vital a la hora de
mejorar la eficacia del liderazgo y el desempefio organizacional en la gestidn
publica (Jara et al., 2018).



En un mundo donde la tecnologia avanza rapidamente y las demandas del
mercado estan en constante cambio, tener un equipo flexible y adaptable se
vuelve crucial para el progreso y el desarrollo de cualquier negocio (Canales, et
al, 2019). Al impulsar el crecimiento constante de las habilidades de los
empleados, este enfoque no solo mejora su satisfaccion en el trabajo y su
compromiso con la entidad, sino que también reduce la rotacion de personal y los
costos relacionados con la contratacién y capacitacion de nuevos colaboradores
(Cardenas, 2021).

Otro punto para destacar de la Gestidbn de Competencias es su contribucion a
fomentar la diversidad y la inclusion en el entorno laboral, al evaluar a los
empleados segun criterios objetivos y vinculados al desempeiio, en lugar de
basarse en prejuicios 0 estereotipos, las organizaciones pueden garantizar
igualdad de oportunidades para el avance en las carreras profesionales (Carry,
2018). Esto no solo beneficia a los colaboradores individualmente, sino que
también enriquece la cultura organizacional al fomentar la colaboracion y la
innovacion entre personas con diversas perspectivas y trayectorias (Chanca,
2021).

Se refiere a definir y clasificar las habilidades necesarias para cada puesto, tanto
técnicas como blandas. Implica evaluar las habilidades actuales de los empleados
e identificar diferencias entre estas y las requeridas. Incluye programas de
capacitacion para cerrar estas brechas identificadas (Chiang, et al, 2021).

Luego, se procedi6 a describir las dimensiones de la variable gestion de
competencias. La estructura de la organizacion es uno de los elementos que
comprende la disposicion seria de funciones, asumir responsabilidad y lineas de
autoridad dentro de una organizacion, define como se dividen, agrupan y
coordinan las actividades y tareas en la entidad, estableciendo la jerarquia y el
flujo de comunicacion entre diferentes niveles y departamentos (Corbalan y
Samudio, 2021). Su proposito es garantizar que los recursos humanos y
materiales se empleen de forma eficiente para alcanzar los objetivos

organizacionales (Coronel, et al, 2020).

Los procesos organizacionales son conjuntos de actividades o tareas

estructuradas y repetitivas que se desarrollan a cabo dentro de una entidad para



alcanzar un resultado especifico, estos procesos incluyen la planificacion,
ejecucion y supervision de actividades necesarias para las operaciones diarias y
la consecucion de los objetivos estratégicos, son esenciales para garantizar la
coherencia, eficiencia y eficacia en el funcionamiento de la organizacion (Damian,
et al, 2021).

Las relaciones dentro de una organizacion se refieren a las conexiones entre sus
miembros y con partes externas, tanto formales como informales, que abarcan la
comunicacioén, colaboracion y coordinacion para el funcionamiento efectivo de la
entidad. Estas interacciones influyen en la cultura organizacional, el ambiente

laboral y el rendimiento general (Daza, et al, 2021).

La gestion de la competencia en el sector publico se refiere a garantizar la
eficiencia y transparencia en la contratacion y prestacion de servicios por parte de
las entidades gubernamentales. Para ello, se deben implementar medidas para
promover la competencia entre los proveedores, evitar practicas anticompetitivas
y fomentar la participacion de nuevos actores en el mercado (Ramirez, 2020).
Algunas estrategias para gestionar la competencia en el sector publico incluyen:
garantizando la igualdad de condiciones para todos los proveedores y evitando la
discriminacion. Fomentar la participacion de organizaciones de diferentes
tamanos y sectores en los procesos de licitacion, para diversificar la oferta y
promover la competencia. Establecer mecanismos de control y supervision para
prevenir la colusion entre proveedores y garantizar la competencia leal en el
mercado (Artieda et al., 2021). Brindar capacitaciébn y asesoramiento a las
entidades publicas en materia de contratacion y gestion de la competencia, para
garantizar que se cumplan las normativas y buenas practicas. Establecer un
marco normativo claro y actualizado que promueva la competencia en el sector

publico y sancione las practicas anticompetitivas (Ramos et al., 2021).

Ademas de igual manera se describe la importancia del desarrollo laboral, que es
crucial en el ambito organizacional ya que implica el crecimiento profesional y
personal de los empleados, lo que a su vez beneficia a la organizacion en términos
de éxito y sostenibilidad. Este proceso implica diversas actividades como
formacion, aprendizaje continuo, coaching y mentoria, todas destinadas a mejorar

las habilidades y competencias de los trabajadores (De La Cruz y Ramirez, 2021).



La teoria clasica de la administracion en las entidades publicas, tal como se
analiza en varios trabajos de investigacion, se centra en las teorias de la gestion
del siglo XIX y principios del XX, contrastando las teorias organizacionales
clasicas con la escuela de pensamiento de las relaciones humanas (Alarcén et al.,
2020). Estas teorias clasicas hacen hincapié en principios como la racionalidad,
el estado de derecho y la estabilidad de las organizaciones publicas, y extraen
valiosas lecciones para que las burocracias modernas se adapten a las
circunstancias cambiantes y, al mismo tiempo, integren las bases del pasado
(Orihuela et al., 2021). Ademas, el estudio de los articulos sobre la administraciéon
publica, que son muy citados, revela una importante presencia de obras clasicas
en la década de 1970, lo que pone de relieve la perdurable relevancia de las
teorias administrativas clasicas en la configuracion del campo. La comprension y
la aplicacion de las teorias administrativas clasicas pueden proporcionar a las
entidades publicas una base sélida para afrontar los desafios contemporaneos de

manera eficaz (Tamayo y Armas, 2023).

Al incorporar en el progreso de su capital humano, las entidades pueden mejorar
la calidad del trabajo, incrementar la satisfaccion y el adeudo de los empleados, y
promover un clima laboral positivo y productivo, el desarrollo continuo les permite
afrontar los desafios emergentes con confianza y flexibilidad, lo que a su vez
ayuda a la entidad a innovar y a sostener su posicion en el mercado (Del Angel,
et al, 2020).

Posterior, se habl6 las dimensiones de la variable desarrollo laboral, donde el
compromiso denota la disposicion y entrega de una persona hacia una causa,
meta o relacidon especifica. Implica una conexién emocional y una voluntad activa
de contribuir y asumir las responsabilidades asociadas con ese compromiso,
puede manifestarse en distintos ambitos, como el laboral hacia una entidad, el
emocional hacia relaciones interpersonales, o hacia una causa social, es esencial
para el éxito personal, profesional y organizacional, al fomentar la perseverancia,

la lealtad y la cohesion social (Espiritu y Castro, 2020).

La finalidad son los propdsitos o acontecimientos determinados que un
colaborador u entidad indaga conseguir en un periodo determinado. Pueden ser

de corto o largo plazo, y estar relacionadas con diferentes aspectos. Las metas
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proporcionan direccion y propoésito, ayudan a priorizar acciones y recursos, Yy
sirven como medida de progreso y éxito. Establecer metas claras y alcanzables
es crucial para la motivacion, concentracion y consecucion de resultados

significativos (Galicia, et al, 2021).

El desarrollo laboral se refiere al proceso de crecimiento y progresién en la carrera
profesional de una persona, que implica adquirir nuevas habilidades,
conocimientos y experiencias que le permitan avanzar en su trayectoria
profesional. Algunas estrategias clave para fomentar el desarrollo laboral son:
Establecer metas y objetivos claros: Es importante que las personas tengan metas
claras y definidas en su carrera laboral para poder trazar un plan de desarrollo.
Desarrollo de habilidades y competencias: Es fundamental que las personas les
permitan crecer profesionalmente (Calle, 2021). Esto puede incluir formacién
continua, cursos de especializacion, participacion en proyectos desafiantes, entre
otros. Mentoria y coaching: Contar con un mentor o coach que pueda guiar y
asesorar en el desarrollo profesional puede ser muy beneficioso. Ofrecer
acompafiamiento y consejos practicos ayuda a las personas a identificar
oportunidades de crecimiento y superar obstaculos (Jara et al., 2018).

Evaluacion y retroalimentacion: Realizar evaluaciones periddicas y recibir
retroalimentacion sobre el desempefio laboral es clave para oportunidades de
crecimiento. Esto permite ajustar el plan de desarrollo y avanzar en la carrera de
forma efectiva. Promocion interna y movilidad laboral: Ofrecer oportunidades de
promocion interna y movilidad laboral dentro de la organizacién es una forma de
fomentar el desarrollo laboral de los empleados (Cabana et al., 2020). Esto les
permite asumir nuevos retos y responsabilidades, y seguir avanzando en su
carrera. El desarrollo laboral es un proceso continuo que requiere dedicacion,
esfuerzo y compromiso por parte de la persona y la organizacion. Fomentar un
entorno de trabajo que promueva el desarrollo profesional contribuira al
crecimiento y la satisfaccion de los colaboradores, asi como al éxito y la

competitividad de la entidad (Coronel et al., 2023).

La gestion de competencias proporciona la base para el desarrollo laboral al
identificar las habilidades necesarias y proporcionar oportunidades para su

desarrollo. A su vez, el desarrollo laboral retroalimenta este ciclo al generar
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empleados mas capacitados y comprometidos. La interaccion entre la Gestion de
Competencias y el Desarrollo Laboral es esencial en el mundo organizacional
actual, donde el aprovechamiento maximo del talento humano es clave para la
competitividad y la prosperidad sostenible de las entidades (Gonzalez y Morales,
2020).

El desarrollo del trabajo en las entidades publicas implica la planificacion
estratégica, la inversién en capital humano y las iniciativas centradas en la
comunidad para mejorar la eficacia organizacional y la calidad del servicio. Los
programas publicos de desarrollo de la fuerza laboral desempefian un papel
crucial en la mejora de los resultados del mercado laboral para las personas
desfavorecidas al combinar la educacion, la capacitacion en el trabajo y los apoyos
de aprendizaje personalizados (Pedraza, 2020). Las iniciativas publicas de
creacion de empleo tienen como objetivo abordar las necesidades de la
comunidad, promover la empleabilidad y cubrir las brechas en los servicios
publicos, beneficiando tanto a los participantes como a las comunidades locales.
El uso de la evaluacion en las organizaciones del sector publico es esencial para
el desarrollo desde abajo a través de la autoevaluacion interna, que conduce al

aprendizaje, la renovacion y la mejora de los servicios (Davila et al., 2022).

La Gestion de Competencias se centra en identificar, evaluar y cultivar las
habilidades y conocimientos necesarios para desempefiar eficazmente un rol
laboral especifico. Por otro lado, el Desarrollo Laboral abarca actividades
disefiadas para mejorar las habilidades, competencias y perspectivas de carrera

de los empleados (Gonzales, et al, 2021).

La Gestibn de Competencias sienta las bases para el desarrollo laboral al
identificar las lagunas de habilidades y areas de mejora en el personal, al evaluar
tanto las competencias existentes como las requeridas para los puestos de
trabajo, estos programas pueden incluir entrenamiento formal, tutoria, rotacion de
roles y proyectos especiales, todo ello destinado a fortalecer las competencias

necesarias para un desempefio 6ptimo (Jiménez, 2019).

La hipotesis general es la siguiente: Existe relacion significativa entre la gestion
por competencia y el desarrollo laboral de los servidores publicos de un gobierno

local del distrito de Moro, 2024. Como hipétesis nula se establece: No existe
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relacion significativa entre la gestion por competencia y el desarrollo laboral de los

servidores publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024.
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Il. METODOLOGIA

La metodologia es esencial en cualquier estudio cientifico, ya que proporciona
una estructura organizada para abordar preguntas. En términos generales,
describe detalladamente el enfoque metodoldgico, el disefio de investigacion, las
estrategias de muestreo, los instrumentos y procedimientos utilizados (Hernandez
et al., 2014).

En este contexto, el estudio adopta un enfoque cuantitativo, siendo
argumentado por el empleo de estadigrafos que diagnostican el comportamiento
gue manifiesta la muestra y se desarrolla una representacion cuantificable
(Hernandez et al., 2014).

Este estudio se clasificd6 como investigacion basica, enfocada en comprender
fendmenos por puro interés tedrico, sin aplicaciones practicas inmediatas, y busca
expandir el conocimiento tedrico sin considerar su utilidad inmediata (Hernandez et
al., 2014). Ademas, tiene un alcance correlacional, ya que examina las relaciones
entre variables para explicar fendmenos, buscando identificar las causas y

mecanismos subyacentes (Hernandez et al., 2014).

En cuanto al disefio metodoldgico, se utiliz6 un enfoque no experimental
correlacional, centrado en descubrir y evaluar la asociacion que se presenta entre
dos 0 mas variables sin intervenir directamente en ellas (Hernandez et al., 2014).

El esquema de la investigacion se estructuré de la siguiente manera:
V1

V2

Donde:
M = Muestra de estudio V1 = Gestidon de competencia V2 = Desarrollo laboral

r = Relacion entre variables.
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Se procedio teniendo la definicion conceptual y también operativa ademas
de las dimensiones de cada variable. La primera variable en este estudio es la
gestién de competencia. Conceptualmente la gestion de competencias abarca el
proceso completo de reconocimiento, evaluacién, fortalecimiento y aplicacion de
las aptitudes, conocimientos y comportamientos necesarios para un desempefio
eficaz en una posicion laboral o en toda una organizacion, este método implica el
analisis de las competencias necesarias para lograr los objetivos estratégicos de
la entidad, junto con la armonizacién de las habilidades individuales con las
demandas del negocio (Daza, et al, 2021). Las dimensiones de la variable gestion
de competencia son la estructura organizacional, procesos Yy relaciones

organizacionales.

Como segunda variable tenemos al desarrollo laboral que conceptualmente
se refiere al proceso continuo mediante el cual los empleados avanzan y crecen
profesionalmente dentro de una entidad, este proceso implica la adquisicion de
nuevas habilidades, conocimientos y experiencias relevantes para mejorar el
desempeiio en el trabajo y alcanzar metas personales y profesionales. Incluye
actividades como la formacién, el aprendizaje en el puesto, la tutoria, la rotacién
de roles, la participacion en proyectos especiales y la obtencidn de certificaciones

profesionales (Martinez, et al, 2022).

Entre sus dimensiones la variable desarrollo laboral son el compromiso y

metas.

Este estudio la poblacion se enfocé a todo el personal administrativo de un
gobierno local de Moro, que en total son 90 trabajadores. Se tuvieron los como
criterios de inclusibn que solo se consideraron como estudio a aquellos
trabajadores que laboran dentro de un gobierno local de Moro, minimo 2 meses.
Y se excluyd o dejé afuera aquellos trabajadores que no tengan 2 meses de

antigtiedad dentro de un gobierno local de Moro.

Para la muestra fue del tipo censal que quiere decir que todas las personas
de nuestra poblacion fueron la muestra lo cual quiere decir la muestra utilizada en
la investigacion fue igual a la poblacién mencionada, es decir, se incluyeron a los

90 trabajadores de un gobierno local de Moro. Para el muestreo fue un muestreo
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no probabilistico por conveniencia. Teniendo como unidad de andlisis: los

trabajadores de un gobierno local de Moro.

Entre las técnicas de validacion de datos tenemos que para este estudio se
empled la técnica de encuesta para obtener datos, la cual implicé formular
preguntas estructuradas o semiestructuradas dirigidas a una muestra
representativa de individuos, permitiendo asi obtener informacion detallada sobre
el tema estudiado. Para esto utilizaremos el Instrumento conocido como
cuestionario como medio para recopilar datos, compuesto por una serie de
preguntas estructuradas elaboradas para recoger informacion precisa sobre el
tema de interés. El cuestionario sobre gestion de competencia incluyé 22
preguntas, mientras que el cuestionario desarrollo laboral const6 de 16 preguntas.
Este instrumento estuvo validado con la finalidad de avalar la calidad de los
cuestionarios empleados en ambas variables de estudio, fueron instrumentos
sometidos a un proceso de validacion mediante la evaluaciébn de expertos.
Ademas, para la confiabilidad se llevé a cabo una prueba piloto del instrumento
para determinar su confiabilidad, desarrollando el alfa de Cronbach como medida.
(Anexo 3). Este procedimiento permitio evaluar la coherencia interna de los
cuestionarios y la confiabilidad de los resultados obtenidos. La confiabilidad
del cuestionario sobre gestion de competencia fue de 0.859, mientras que la del
cuestionario sobre el desarrollo laboral fue de 0.853, lo que confirma que los

instrumentos utilizados son altamente confiables para llevar a cabo este estudio.

La investigacion de la tesis siguié una serie de pasos cruciales. Primero, se
realizara un andlisis exhaustivo de la literatura existente sobre gestion de
competencias y desarrollo laboral de los trabajadores de un gobierno local. Esto
permitira establecer una soélida base de conocimiento sobre el tema. Luego, se
disefiara la investigacion definiendo claramente los objetivos, variables a estudiar
y métodos de recoleccidn de datos. Se prestara especial atencion a la seleccion

de una muestra representativa de un gobierno local de Moro.

Una vez definido el disefo, se crearon los instrumentos necesarios, como
cuestionarios y entrevistas, asegurando su idoneidad para obtener informacién
precisa sobre competencias y desarrollo laboral. Después del proceso de

anotacion de datos, se desarroll6 un diagnostico estadistico detallado para
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identificar patrones y tendencias en la gestion de competencias y el desarrollo
laboral en un gobierno local de Moro. Finalmente, se interpretaran los resultados
y se redact6 el informe final de la tesis, que incluyeron una revision de literatura,
metodologia, resultados, discusién y recomendaciones, ofreciendo una vision

completa de la investigacion realizada.

Tanto el analisis estadistico descriptivo como el inferencial fueron utilizados
en la investigacion. El andlisis descriptivo se concentra en resumir y explicar las
caracteristicas clave de un conjunto de datos, como su promedio, variabilidad y
distribucion. Su principal objetivo es exteriorizar la data de forma clara y concisa,
sin buscar interpretaciones causales o extrapolaciones mas alla de los datos
observados. En cambio, el analisis inferencial emplea técnicas estadisticas para
llegar a conclusiones sobre una poblacion de mayor proporcién basandose en una
unidad problematica. Utilizando métodos que permitan estimar parametros y
pruebas de hipoétesis, se extraen conclusiones sobre caracteristicas o relaciones
en la poblacion en general, utilizando los datos recolectados en la muestra como

referencia.

En el ambito ético, se sigue la Resolucion del Consejo Universitario UCV
00126-2020 con el fin de preservar la integridad y los principios en la investigacion.
Estos valores se encuentran enraizados en un cédigo institucional que engloba a
todos los miembros de la Universidad César Vallejo, desde estudiantes hasta
personal administrativo y docente, y establece los principios basicos que deben
regir el comportamiento en la comunidad universitaria. En lo que respecta a la
investigacién, se otorga prioridad al respeto hacia los participantes, asegurando
gue su colaboracién sea voluntaria y que se obtenga su consentimiento de manera
informada. También se garantiza la confidencialidad y privacidad de los datos
recopilados, manejando con precaucion la informacion sensible y utilizandola

exclusivamente con propésitos académicos legitimos.

La honestidad y el rigor académico se consideran aspectos esenciales,
promoviendo la integridad intelectual y la autenticidad en la generacion y
exposicién del conocimiento. Se promueve un ambiente inclusivo y de respeto
hacia la diversidad y los derechos humanos, evitando cualquier forma de

discriminacion o prejuicio y velando por el bienestar y la dignidad de todos los

17



involucrados en el proceso investigativo. Para asegurar el cumplimiento de estos
valores éticos, la universidad puede contar con un comité de ética encargado de
revisar y aprobar los protocolos de investigacion, asi como de supervisar el
desarrollo de los proyectos para garantizar su realizacion de manera ética y

responsable.

18



[ll. RESULTADOS

Para lograr proporcionar el argumento necesario a los objetivos se ha
procedido con desarrollar la organizacién de los datos recogidos y por medio de los
programas se han procesado, para ello fue indispensable desarrolla pruebas que

permitan argumentar los acontecimientos, mencionando lo siguiente:

Kolmogorov-Smirnov?, es conceptualizado como una de las pruebas de
normalidad que existen y se emplean con el propésito de proporcionar argumento
a las investigaciones en la seleccién de los métodos inferenciales, presentando
como principal caracteristica que es el tamafio de la muestra; solo se utiliza cuando

es mayor 50.

Tabla 1.
Andlisis de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestidn de competencia ,151 90 ,000
Desarrollo laboral ,145 90 ,000

Como acontecimiento del procesamiento ejecutado se ha obtenido un valor de
significancia de 0.000 para la variable gestion de competencia y de 0.000 para la
variable desarrollo laboral, en ambos contextos se logra evidenciar que se
encuentran por debajo del 0.05, con ello se demuestra que la distribucién es no
parameétrica y por las caracteristicas de la muestra que es censal se optd por usar

el Rho de Spearman para comprobar las hipétesis.
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Tabla 2.
Relacion entre la gestién de competencia y desarrollo laboral

Gestion de Desarrollo

competencia laboral

Gestion de Rho 1,000 187"
é competencia Sig. (bilateral) : ,000
ai N 90 90
2 Desarrollo laboral Rho 787" 1,000
E Sig. (bilateral) ,000
- N 90 90

Respecto al andlisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.787, el cual
revela un diagnéstico positivo y moderado, mencionando que a una mejor gestion
de competencia favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es necesario
gue las autoridades realicen una evaluacién del personal preconocer sus
competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se desemperien.

Analisis de hipotesis

Respecto al analisis de la significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del
0.001, por lo tanto, se localiza en la region de significancia, corroborando la

hipétesis de estudio y logrando realizar el rechazo de la Ho.
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Tabla 3.

Nivel de gestion de competencia

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Estructura 36 40.0% 44 48.9% 10 11.1% 90 100.0%
organlzacmnal

Procesos 32 35.6% 40 44.4% 18 20.0% 90 100.0%
organlzacmnales

Relaciones 34 37.8% 44 48.9% 12 13.3% 90 100.0%
organlzacmnales

Gestion de 31 344% 44 48.9% 15 16.7% 90 100.0%

competencia

Por medio del recojo de opiniones y el procesamiento realizado se proporcioné
informacion de los niveles logrados por la variable, en conjunto a sus dimensiones,
describiendo lo siguiente: En cuanto a la dimension estructura organizacional fue
evaluada como regular, reflejando un puntaje del 48.9%, luego se presenté como
deficiente con el 40.0%, seguido se refleja el 11.1%. Respecto a la evaluacion
realizada de los procesos organizaciones se muestra como regular con el 44.4%,
seguido se detalla que se distingue como deficiente con el 35.6% y el nivel eficiente
se presenta con el 20.0%. La descripcion de la dimension relaciones
organizacionales se analiz6 que se consigan como regular con el 48.9%, seguido
se muestra como deficiente con el 37.8% y el nivel eficiente se caracteriza por el
13.3%. Para finalizar el apartado se describe la variable gestion de competencia
donde se caracteriza como regular al obtener el 48.9%, seguido se evidencia el
nivel deficiente con el 34.4% y para finalizar el nivel eficiente se evalia como

eficiente con el 16.7%.
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Tabla 4.

Nivel de desarrollo laboral

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Compromiso 29 322% 47 522% 14 15.6% 90 100.0%
Metas 27 30.0% 53 589% 10 11.1% 90 100.0%
Desarrollo laboral 27 30.0% 49 544% 14 15.6% 90 100.0%

Por medio del recojo de opiniones y el procesamiento realizado se proporcioné
informacion de los niveles conseguidos por la variable, en conjunto a sus
dimensiones, describiendo lo siguiente: En cuanto a la dimension compromiso fue
evaluada como regular, reflejando un puntaje del 52.2%, luego se presentdé como
deficiente con el 32.2%, seguido se refleja el 15.6%. Respecto a la evaluacion
realizada de la dimension metas se revela como regular con el 58.9%, seguido se
detalla que se distingue como deficiente con el 30.0% y el nivel eficiente se
representa con el 11.1%. Para finalizar el apartado se describe la variable desarrollo
laboral donde se caracteriza como regular al obtener el 54.4%, seguido se
evidencia el nivel deficiente con el 30.0% y para finalizar el nivel eficiente se evallua

como eficiente con el 15.6%.
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Tabla 5.
Relacion entre la estructura organizacional y el desarrollo laboral

Estructura Desarrollo
organizacional laboral

estructura Rho 1,000 728"
S organizacional Sig. (bilateral) . 000
ai N 90 90
®  Desarrollo laboral  Rho 728" 1,000
o Sig. (bilateral) 000
. N 90 90

Respecto al analisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.728, el cual
revela un diagndéstico positivo y moderado, mencionando que a una mejor
estructura organizacional favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es
necesario que las autoridades realicen una evaluacion del personal preconocer sus

competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se desemperien.

Analisis de hipotesis

Respecto al analisis de la significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del
0.001, por lo tanto, se localiza en la regiéon de significancia, corroborando la
hipétesis de estudio y logrando realizar el rechazo de la Ho.
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Tabla 6.
Relacion entre los procesos organizacionales y el desarrollo laboral

Procesos Desarrollo
organizacionales laboral

Procesos Rho 1,000 , 786"
C
g organizacionales Sig. (bilateral) : ,000
S N 90 90
o
2 Desarrollo laboral Rho , 786" 1,000
©
9 Sig. (bilateral) ,000
o N 90 90

Respecto al andlisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.786, el cual
revela un diagnéstico positivo y moderado, mencionando que a un mejor proceso
organizacionales favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es necesario
gue las autoridades realicen una evaluacién del personal preconocer sus
competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se desemperien.

Analisis de hipotesis

Respecto al analisis de la significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del
0.001, por lo tanto, se localiza en la regién de significancia, corroborando la

hipétesis de estudio y logrando realizar el rechazo de la Ho.
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Tabla 7.

Relacion entre las relaciones organizacionales y el desarrollo laboral

Relaciones Desarrollo
organizacionales laboral

relaciones Rho 1,000 ,7129™

é organizacionales Sig. (bilateral) 000

aé N 90 90

g desarrollo laboral Rho ,729™ 1,000
E Sig. (bilateral) ,000

- N 90 90

Respecto al analisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.729, el cual

revela un diagnéstico positivo y moderado, mencionando que a una mejor relacion

organizacionales favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es necesario

gue las autoridades realicen una evaluacién del personal preconocer sus

competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se desemperien.

Andlisis de hipétesis

Respecto al andlisis de la significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del

0.001, por lo tanto, se localiza en la regién de significancia, corroborando la

hipotesis de estudio y logrando realizar el rechazo de la Ho.
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IV. DISCUSION

El argumento desarrollado para el objetivo general con la denominacion
determinar la relacién entre la gestion de competencia y desarrollo laboral de los
servidores publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024, respecto al
analisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.787, el cual revela un
diagnéstico positivo y moderado, mencionando que a una mejor gestion de
competencia favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es necesario que
las autoridades realicen una evaluacion del personal preconocer sus competencias
y poder ubicarlos en areas donde mejor se desempefien. Respecto al analisis de la
significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del 0.001, por lo tanto, se localiza
en la region de significancia, corroborando la hipotesis de estudio y logrando

realizar el rechazo de Ho.

Lo descrito se relaciona con lo encontrado por Pitre, et al (2020) la muestra
incluyé una seleccion probabilistica de 20 empleados de un total de 80. Los
resultados revelaron que el 51.4% de los participantes consideraban que el clima
organizacional se cumplia en su institucion, mientras que el 41.8% sefialaban un
bajo desempefio laboral, lo que sugiere que la entidad no estaba satisfaciendo sus
necesidades. En la conclusion, se encontré6 un Rho 0.836, corroborando la
existencia de una vinculacion significativa, concluyendo que es importante el
contexto de la entidad porque si se distinguen factores que afecten al clima o
entorno de trabajo, conlleva a una afectacion negativa a su desempefio y una
limitacion al desarrollo profesional que pueda alcanzar los trabajadores. Ademas,
concuerda con Jiménez (2019) tomd un enfoque practico, utilizando un disefio
cuantitativo y pre experimental. Tras un diagnostico estadistico exhaustivo, no se
registraron diferencias estimados como significativos, los cuales fueron
categorizados segun variables independientes como género, educacion, ingreso
mensual, tipo de trabajo y edad. Las conclusiones resaltaron que, aunque la
percepcion de motivacion y satisfaccion laboral era similar entre los empleados
estudiados, se observ6 una notoria variacion en la antigtiedad dentro de la entidad
en relacion con las variables independientes. Con lo descrito se logré demostrar la
relevancia que se presenta mantener involucrado al trabajador para que se sienta

motivado y su desempefio sea el mas 6ptimo para la organizacion.
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Otro punto para destacar de la Gestion de Competencias es su contribucién a
fomentar la diversidad y la inclusion en el entorno laboral, al evaluar a los
empleados segun criterios objetivos y vinculados al desempefio, en lugar de
basarse en prejuicios 0 estereotipos, las organizaciones pueden garantizar
igualdad de oportunidades para el avance en las carreras profesionales (Carry,
2018). Esto no solo beneficia a los colaboradores individualmente, sino que también
enriquece la cultura organizacional al fomentar la colaboracion y la innovacion entre

personas con diversas perspectivas y trayectorias (Chanca, 2021).

El argumento desarrollado para el OE 1 con la denominacion identificar los
niveles de gestion de competencia de los servidores publicos de un gobierno local
del distrito de Moro, 2024, por medio del recojo de opiniones y el procesamiento
realizado se proporcioné informacion de los niveles logrados por la variable, en
conjunto a sus dimensiones, describiendo lo siguiente: En cuanto a la dimension
estructura organizacional fue evaluada como regular, reflejando un puntaje del
48.9%, luego se presentd como deficiente con el 40.0%, seguido se refleja el
11.1%. Respecto a la evaluacién realizada de los procesos organizaciones se
muestra como regular con el 44.4%, seguido se detalla que se distingue como
deficiente con el 35.6% y el nivel eficiente se presenta con el 20.0%. La descripcion
de la dimensién relaciones organizacionales se analiz6 que se consigan como
regular con el 48.9%, seguido se muestra como deficiente con el 37.8% y el nivel
eficiente se caracteriza por el 13.3%. Para finalizar el apartado se describe la
variable gestion de competencia donde se caracteriza como regular al obtener el
48.9%, seguido se evidencia el nivel deficiente con el 34.4% y para finalizar el nivel

eficiente se evalla como eficiente con el 16.7%.

Lo descrito se relaciona con lo encontrado por Bernal et al. (2021) llevaron a cabo
un estudio con cifras numéricas y observaciones en un solo instante, por lo cual
se estim6é como transversal, utilizando una muestra de 105 empleados. A pesar
de identificar problemas en el entorno laboral, encontraron que estos no afectaron
el nivel de motivacion de los trabajadores. Propusieron que una evaluacion
continua podria ayudar a abordar los aspectos negativos de la institucion,
proponiendo acciones a largo plazo. Argumedo & Rosa (2022) La investigacion

realizada en Villa El Salvador en 2020 encontré una fuerte correlacion positiva
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entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores
de la zona sur. Concluyendo que conocer las competencias de los trabajadores y
ubicarlos en las areas donde mayor presentan experiencia e indispensable para
conseguir los resultados que se espera por la entidad, para ello es necesario
motivarlo y desarrollar evaluaciones periddicas que permitan que se desenvuelvan

y se consiga el fortalecimiento de los procesos institucionales.

Al entender las competencias necesarias para cada puesto, las compafias
pueden optimizar la asignacién de responsabilidades, la capacitacion del personal
y la planificacibn de sucesiones, lo que resulta en una mayor eficacia y
productividad en toda la organizacion (Bernal, et al, 2018). Adicionalmente, la
gestion de competencias facilita la adaptacion a los cambios del entorno entidadrial,
permitiendo a las organizaciones identificar rdpidamente las brechas de habilidades

y tomar medidas para colmarlas (Brito, et al, 2021).

El argumento desarrollado para el OE 2 con la denominacion identificar los
niveles de desarrollo laboral de los servidores publicos de un gobierno local del
distrito de Moro, 2024, por medio del recojo de opiniones y el procesamiento
realizado se proporcioné informacion de los niveles alcanzados por la variable, en
conjunto a sus dimensiones, describiendo lo siguiente: En cuanto a la dimension
compromiso fue evaluada como regular, reflejando un puntaje del 52.2%, luego se
presenté como deficiente con el 32.2%, seguido se refleja el 15.6%. Respecto a la
evaluacion realizada de la dimension metas se presenta como regular con el 58.9%,
seguido se detalla que se distingue como deficiente con el 30.0% y el nivel eficiente
se revela con el 11.1%. Para finalizar el apartado se describe la variable desarrollo
laboral donde se caracteriza como regular al obtener el 54.4%, seguido se
evidencia el nivel deficiente con el 30.0% y para finalizar el nivel eficiente se evalla

como eficiente con el 15.6%.

Lo descrito se relaciona con lo encontrado por Ibafiez y Nori, (2018) De
acuerdo con el resumen de la investigacion realizada en 2018 sobre la mejora del
desempefio laboral del talento humano en una municipalidad provincial en La
Libertad, se concluye que no se esta aplicando una gestion adecuada. Por lo tanto,
se deduce que la implementacion de un modelo especifico mejoraria

significativamente el desempefio del personal en dicha municipalidad en 2018.
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Ademas, se identificé que el desempefio del talento humano no es evaluado de
manera regular. Por ello, se hace necesario adoptar un modelo que incida en el
perfil profesional adecuado y en el fortalecimiento de las habilidades laborales para
mejorar el desempefio. En resumen, la investigacién concluye que la falta de una
gestion adecuada esta afectando el desempefio laboral en la municipalidad, y que
implementar un modelo especifico seria beneficioso para mejorar el rendimiento del

personal.

La gestion de competencias proporciona la base para el desarrollo laboral al
identificar las habilidades necesarias y proporcionar oportunidades para su
desarrollo. A su vez, el desarrollo laboral retroalimenta este ciclo al generar
empleados mas capacitados y comprometidos. La interaccion entre la Gestion de
Competencias y el Desarrollo Laboral es esencial en el mundo entidadrial actual,
donde el aprovechamiento maximo del talento humano es clave para la
competitividad y la prosperidad sostenible de las entidads (Gonzalez y Morales,
2020).

El argumento desarrollado para el OE 3 con la denominacién determinar si
existe relacion entre la estructura organizacional y el desarrollo laboral, respecto al
analisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.728, el cual examina una
interpretacion de positiva y moderada, mencionando que a una mejor estructura
organizacional favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es necesario
gue las autoridades realicen una evaluacién del personal preconocer sus
competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se desempefien. Respecto
al andlisis de la significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del 0.001, por lo
tanto, se localiza en la regién de significancia, corroborando la hipétesis de estudio

y logrando realizar el rechazo de Ho.

Lo descrito se relaciona con lo encontrado por Silaban et al. (2021) en su articulo
de investigacion titulado "Efecto de la carga de trabajo, la competencia y el
desarrollo profesional en el desempefio de los empleados con variables de
intervencién del compromiso organizacional" fue publicado en 2021 en la revista
The International Journal of Social Sciences World (TIJOSSW). El estudio se

enfocd en analizar la influencia de la carga de trabajo, la competencia y el
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desarrollo profesional en el desempefio de los empleados, considerando el
compromiso organizacional como variable interviniente. Los acontecimientos
revelaron que la carga de trabajo tiene un efecto negativo en el compromiso
organizacional y el desempefio del empleado, mientras que la competencia tiene
un efecto positivo y significativo en ambas variables. Por otro lado, el desarrollo
profesional no afecta al compromiso organizacional, pero si tiene un efecto
positivo y significativo en el desempefio del empleado. En ese sentido, se encontré
gue el compromiso organizacional tiene un efecto positivo y significativo en el
desempeio del empleado, actuando como mediador entre la carga de trabajo y la
competencia en el desempefio, aunque no media la influencia del desarrollo

profesional en el desemperfio del empleado.

Las metas son los objetivos o resultados especificos que una persona u
organizacion busca alcanzar en un periodo determinado. Pueden ser de corto o
largo plazo, y estar relacionadas con diferentes aspectos de la vida, como la
carrera profesional, relaciones personales, salud o crecimiento personal. Las
metas proporcionan direccién y proposito, ayudan a priorizar acciones y recursos,
y sirven como medida de progreso y éxito. Establecer metas claras y alcanzables
es crucial para la motivacién, concentracion y consecucion de resultados

significativos (Galicia, et al, 2021).

El argumento desarrollado para el OE. 4 con la denominacion determinar si
existe relacion entre los procesos organizacionales y el desarrollo laboral de los
servidores publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024, respecto al
analisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.786, el cual presenta una
interpretaciéon de positiva y moderada, mencionando que a un mejor proceso
organizacionales favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es necesario
gue las autoridades realicen una evaluacién del personal preconocer sus
competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se desempefien. Respecto
al andlisis de la significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del 0.001, por lo
tanto, se localiza en la regién de significancia, corroborando la hipétesis de estudio

y logrando realizar el rechazo de la hipétesis nula.

Lo descrito se relaciona con lo encontrado por Pedraza (2018) llevé a cabo un

estudio con una muestra de 375 colaboradores de la entidad. El estudio se enfoco
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en métodos aplicados, con un enfoque cuantitativo y un disefio no correlacional.
Los resultados revelaron niveles normales y altos de compromiso con la entidad,
lo que se reflejé en un desempefio laboral responsable y eficiente por parte de los
colaboradores. Sin embargo, se identificaron ambientes fisicos deficientes que
generaban malestar entre los empleados. El estudio indica que la generacion de
compromiso favorece al fortalecimiento de la competencia profesional porque le
brinda el soporte necesario para alcanzar los resultados esperados y conseguir

que se mejoren los procesos y el servicio que distingue el usuario.

La Gestibn de Competencias sienta las bases para el desarrollo laboral al
identificar las lagunas de habilidades y areas de mejora en el personal, al evaluar
tanto las competencias existentes como las requeridas para los puestos de trabajo,
estos programas pueden incluir entrenamiento formal, tutoria, rotacion de roles y
proyectos especiales, todo ello destinado a fortalecer las competencias necesarias

para un desempefio 6ptimo (Jiménez, 2019).

El argumento desarrollado para el OE. 5 con la denominacion determinar si
existe relacion entre las relaciones organizacionales y el desarrollo laboral de los
servidores publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024, respecto al
analisis de correlacion se ha detectado un valor Rho = 0.729, el cual presenta una
interpretacion de positiva y moderada, mencionando que a una mejor relacion
organizacionales favorece al desarrollo laboral, para lograr lo descrito es necesario
gue las autoridades realicen una evaluacién del personal preconocer sus
competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se desempefien. Respecto
al andlisis de la significancia se tiene un valor de 0.000 por debajo del 0.001, por lo
tanto, se localiza en la regién de significancia, corroborando la hipétesis de estudio
y logrando realizar el rechazo de la hip6tesis nula.

Lo descrito se relaciona con lo encontrado por Camarena y Coronado (2021)
exploraron en su investigacion como la gestién inadecuada de la entidad puede
afectar el control de la produccion y generar consecuencias como una respuesta
lenta a los clientes debido al manejo inapropiado de la informacién generada por el
desarrollo. Como solucién, propusieron el disefio de un modelo integrado de gestion

de compras y almacenes, basado en ISO 9001 y el concepto de justo a tiempo.
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Este modelo tiene como objetivo garantizar procesos eficientes y servicios de

calidad en las areas de compras y almacenes.

Las relaciones dentro de una organizacion se refieren a las conexiones entre
sus miembros y con partes externas, tanto formales como informales, que abarcan
la comunicacién, colaboracién y coordinacién para el funcionamiento efectivo de la
entidad. Estas interacciones influyen en la cultura organizacional, el ambiente
laboral y el rendimiento general (Daza, et al, 2021). Ademas de igual manera se
describe la importancia del desarrollo laboral, que es crucial en el &mbito entidadrial
ya que implica el crecimiento profesional y personal de los empleados, lo que a su
vez beneficia a la organizacion en términos de éxito y sostenibilidad. Este proceso
implica diversas actividades como formacién, aprendizaje continuo, coaching y
mentoria, todas destinadas a mejorar las habilidades y competencias de los
trabajadores (De La Cruz y Ramirez, 2021).
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que se reflejo relacion significativa (Rho=0.787 y sig.= 0.000<0.05)
entre la gestién de competencia y desarrollo laboral de los servidores publicos de
un gobierno local del distrito de Moro, 2024, rechazando a la Ho, mencionando que
generar competencias en los trabajadores es favorable para el desarrollo laboral de

la municipalidad.

Se concluye que la gestion de competencia donde se caracteriza como regular al
obtener el 48.9%, seguido se evidencia el nivel deficiente con el 34.4% y para
finalizar el nivel eficiente se evalla como eficiente con el 16.7%. Respecto a las
dimensiones fueron valoradas de manera regular con las siguientes puntuaciones:
La estructura organizacional con 48.9%, los procesos organizacionales con 44.4%

y las relaciones organizacionales con 48.9%.

Se concluye que el desarrollo laboral donde se caracteriza como regular al obtener
el 54.4%, seguido se evidencia el nivel deficiente con el 30.0% y para finalizar el
nivel eficiente se evalla como eficiente con el 15.6%. Respecto a las dimensiones
fueron valoradas de manera regular con las siguientes puntuaciones: Compromisos

con el 52.2% y metas con el 58.9%.

Se concluye que se reflejo relacion significativa (Rho=0.728 y sig.= 0.000<0.05)
entre la estructura organizacional y el desarrollo laboral de los servidores publicos
de un gobierno local del distrito de Moro, 2024, rechazando a la Ho, mencionando
que a una mejor estructura organizacional favorece al desarrollo laboral, para lograr
lo descrito es necesario que las autoridades realicen una evaluacion del personal
preconocer sus competencias y poder ubicarlos en areas donde mejor se

desempeirien.

Se concluye que se reflejé relacion significativa (Rho=0.786 y sig.= 0.000<0.05)
entre los procesos organizacionales y el desarrollo laboral de los servidores
publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024, rechazando a la Ho,
mencionando que a un mejor proceso organizacionales favorece al desarrollo
laboral, para lograr lo descrito es necesario que las autoridades realicen una
evaluacion del personal preconocer sus competencias y poder ubicarlos en areas

donde mejor se desemperien.
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Se concluye que se reflejo relacion significativa (Rho=0.729 y sig.= 0.000<0.05)
entre las relaciones organizacionales y el desarrollo laboral de los servidores
publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024, rechazando a la Ho,
mencionando que a una mejor relacién organizacionales favorece al desarrollo
laboral, para lograr lo descrito es necesario que las autoridades realicen una
evaluacion del personal preconocer sus competencias y poder ubicarlos en areas

donde mejor se desemperien.
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VI. RECOMENDACIONES

Al gerente de la municipalidad trabajar de manera articulada con el jefe de personal
y solicitar capacitaciones semestrales sobre los procedimientos municipales y todos
los trabajadores conozcan los procesos administrativos que se realizan y se puedan

adaptar con facilidad a las posibles rotaciones que se presenten.

Al gerente municipal evaluar las competencias del personal en conjunto con el jefe
de personal para detectar si los profesionales que laboran en la municipalidad

cumplen con el perfil requerido y la experiencia para desempefiar sus funciones.

Al jefe de personal evaluar el desarrollo profesional que alcanzan los profesionales
de manera anual, con la finalidad de conocer el avance que ha tenido durante cada

periodo y involucrarlo con el cumplimiento de las metas institucionales.

A los jefes de areas evaluar los procesos que realizan y el nivel de involucramiento
gue presenta el personal a su cargo, fomentando la participacion para optimizar las

funciones del area y se articule de manera eficiente los procesos.

A los trabajadores actualizarse con capacitaciones con el propésito de optimizar
sus competencias profesionales y pueda conseguir un mejor rendimiento dentro de

municipalidad, permitiendo que su experiencia se optimice de manera periddica.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion.
_ L Definicién . . . . Escala De
Variables Definicion Conceptual . Dimensiones Indicadores Iltems L
Operacional Medicion
La gestion de Estructura organizacional
competencias abarca el Es la distribucién formal de los . e
- Satisfaccion en el
proceso completo de empleos dentro de una trabaio
reconocimiento, organizacion, proceso que : .J 01-02
L . . - Objetivos
evaluacion, involucra decisiones sobre o 03-05
o e . organizacionales.
fortalecimiento y especializacion del trabajo, e 06 - 08
o o - Planificacién de
aplicacion de las departamentalizacion, cadena .,
. - . actividades.
aptitudes, conocimientos de mando, amplitud de control, Escala de
y comportamientos centralizacion y formalizacion. medicién:
necesarios para un | Las dimensiones de L )
o i . . Procesos organizacionales Ordinal
desempefio eficaz en | la variable gestion de . . 09-10
L ] El proceso organizacional se - Libertad de
Vi una posicién laboral 0 en | competencia son la , . - .
- L refiere a planear y organizar la expresion. Niveles de
Gestion de toda una organizacion, | estructura . o 11-12 L
. . o o estructura de organos y cargos - Cumplimiento de Medicion:
competencia | este método implica el | organizacional, . .
P . gue componen la entidad, metas. Deficiente
analisis de las | procesosyrelaciones | .. . . 13-14
: o dirigir 'y  controlar  sus | - Apoyo en el trabajo Regular
competencias organizacionales. g S
. actividades. Eficiente
necesarias para lograr
los objetivos Relaciones
estratégicos de la organizacionales . 15-16
. . . - Libertad entre
entidad, junto con la Son los vinculos que se dan ~
L . compafieros.
armonizacion de las entre una o varias . 17-18
. L o - Tareas asignadas.
habilidades individuales organizaciones de un entorno C
. - Participacion.
con las demandas del particular, que dan lugar a . L, . 19-20
. . . - Asignacion salarial.
negocio (Daza, et al, transacciones relativamente
2021). duraderas y constantes. 21-22




Definicion

Escala De

Variables Definicién Conceptual . Dimensiones Indicadores items L
Operacional Medicion
El desarrollo laboral se - Metas establecidas. 01— 02
refiere al proceso .
. . Compromiso N .
continuo mediante el . . - Eficiencia de trabajo.
Es la capacidad que tiene el 03-04
cual los empleados
ser humano para tomar . .
avanzan y  crecen L . .| - Nivel de produccion.
. conciencia de la importancia 05 - 06
profesionalmente dentro ) .
de una entidad, este que tiene cumplir con el Trabajo en equipo
RN desarrollo de su trabajo dentro " | 07-08
proceso implica del tiempo estipulado para ello
adquisicibn de nuevas P P P ' - Funciones del 09 — 10 Esca.\la.\,de
habilidades, trabajo. medicion:
conocimientos y Ordinal
experiencias relevantes . :
Va: P . Las dimensiones de
para mejorar el . )
~ .| la variable desarrollo Niveles de
desempefio en el trabajo
Desarrollo alcanzar metas laboral son el | Metas Medicién:
laboral )p/)ersonales y compromiso y metas. | Es aquello que una persona se Deficiente
. esfuerza por conseguir. Las L
profesionales.  Incluye metas sonpim ortantgs ara el - Realizacion de R?Q“'ar
actividades como la P p actividades. Eficiente
L ser humano ya que motivan y .
formacién, el . . , - Desenvolvimiento
o guian sus actos. Asi, segun la
aprendizaje en el puesto, . . g de su puesto de
. L teoria de Locke, la intencién de .
la tutoria, la rotacion de trabajo
o alcanzar metas es una fuente 11-14
roles, la participacién en L . S
basica de motivacién para el 15-16

proyectos especialesy la
obtencién de
certificaciones
profesionales (Martinez,
et al, 2022).

ser humano.




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos.
V1: Gestion de competencia
INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente las siguientes afirmaciones y marque con una “x” dentro de los
recuadros dados, la alternativa que se acomode a su experiencia; recuerde solo
marcar una sola y mantener en cuenta para su respuesta la escala valorativa que

se presenta a continuacion:

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ESCALA DE
No DIMENSIONES VALORACION

1]2]3]4]5

VARIABLE 1: GESTION DE COMPETENCIA

DIMENSION — ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Me siento muy satisfecho con mi ambiente de

Pl trabajo

P2 Los compafieros de trabajo generan un
ambiente de comparferismo

P3 Tengo tipo de objetivos establecidos en mi
trabajo

P4 .Cor?ocg la estructura organizacional de la
institucion

P5 Conoce cuales son las funciones que le

corresponde desempenar

Coordino, planifico y comunico a mi jefe
P6 |inmediato las actividades laborales del plan
operativo

Existe un plan operativo para lograr los objetivos

P7 o,
de la instituciéon

Cuento con la infraestructura, materiales y
P8 | equipamiento adecuados y necesarios para
realizar mi trabajo

DIMENSION — PROCESOS ORGANIZACIONALES

Tengo voz y voto en las decisiones que se toman

P9 . :
en mi area de trabajo




Los supervisores le solicitan su opinion cuando

P10 | hay que realizar una mejora dentro de la
organizacion

P11 Cumplo con las metas establecidas en mi area
de trabajo

P12 Soy responsable de cumplir los estandares de
desempefio y/o rendimiento

P13 M? trabajo I~o realizo en equipo con el apoyo de
mis compafieros

P14 Los'compaﬁeros de trabajo genera el trabajo en
equipo

DIMENSION — RELACIONES ORGANIZACIONALES

Sus comparfieros se sienten libres de hablar con

P15 : .
sus superiores sobre su trabajo

P16 U;ted se giente libre de expr?sar todo lo que
siente u opina ante sus compafieros

P17 Su jefe inmediato le asigna tareas de una
manera proporcionada y justa

P18 Su jefe tiene en mente los intereses de los
trabajadores al tomar decisiones
Participa en las actividades educativas,

P19 | culturales, etc., programadas fuera del horario
de trabajo por de la institucion

P20 Los comparferos de trabajo son proactivos en
sus actividades a realizar

P21 | Usted esta de acuerdo con su asignacion salarial

P22 El salario recibido por la organizacion es

suficiente para sus gastos

iGRACIAS POR TU APOYOQO!




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 1

Andlisis de confiabilidad del instrumento para medir la gestion de competencia.

Datos | P1L | P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 | P8 | P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | Total
1 5 | 2|a|l2|2]|3]|3]|2]:2 2 3 2 5 3 2 2 3 2 5 3 2 2 61
2 3| 3|21 |1]|3]|2]1]1 1 2 1 3 2 1 1 2 1 3 2 1 1 38
3 4| 4| 3|3 |2|1]2|1]1 1 1 2 3 1 1 1 1 2 3 1 1 1 40
4 5| 3|s|2|2|2]|4]|2]2 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 2 1 60
5 2| a | 1] 3|1 |1]3]|2]1 1 2 1 4 2 1 1 2 1 4 2 1 2 42
6 4 1|21 ]1|lz2]2|1]1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 1 33
7 3|2 |s|2|2|1]|3]|2]1 2 1 2 3 2 1 2 1 2 3 2 1 2 45
8 2l 223 |1|1]2]1]1 1 2 1 4 4 1 1 2 1 4 4 2 2 44
9 5|43 |22]|2]1]1]1 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 1 1 48
10 4| 3|41 1|2]|3|1]2 1 3 1 3 3 2 1 3 1 3 3 1 1 47

VAR | 13| 11|19|07|03|06|07|03|02| 03|07 |03| 11| 09| 02]03|07|03]|11]|09]03]| 03] 795

Analisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado
a una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la muestra,
siendo asi un resultado de a; = 0,859 y segun la escala de ubicacién, el resultado

se ubica en el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es de excelente

suma de var/item | 14.33
k 22
alfa 0.859

confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es CONFIABLE.

Escala para determinar la Confiabilidad

IINRANGONEN CONFIABILIDAD

0.53 a menos

Confiabilidad nula

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a 0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta




INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE PREGUNTAS CERRADAS

V2: DESARROLLO LABORAL

ESCALA VALORATIVA

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ESCALA DE
No DIMENSIONES VALORIZACION
1123|465
VARIABLE 2: DESARROLLO LABORAL
DIMENSION — COMPROMISO
P1 En su area se cumplen las metas establecidas
por su plan operativo
P2 _I_og_ra _cumplir con las metas trazadas por la
institucion
P3 | Cumple con eficiencia su trabajo
Usted contribuye con el cumplimiento de los
P4 . TR
objetivos de la institucion
Su nivel de produccion es acorde con lo
P5 . ”» AR
establecido por las politicas de la institucion
P6 Existe trabajo en equipo para lograr las metas
de la institucion
P7 | Usted logra desarrollar su trabajo con calidad
P8 | La institucién promueve el trabajo en equipo
P9 Usted cumple con las metas dentro de los
cronogramas establecidos
P10 Usted conoce las funciones que se desarrolla en

Su puesto de trabajo

DIME

NSION — METAS

Puede realizar sus actividades, sin esperar que

P11 e
le indigquen
P12 Resuelve los problemas relacionados con sus
tareas
P13 Logra los resultados previstos en su plan
operativo
Cumple con las tareas y obligaciones en los
P14 | . .
tiempos establecidos
El nivel de conocimiento técnico que posee le
P15 . .
permite desenvolverse en su puesto de trabajo
P16 Logra adaptarse con rapidez a los cambios que

Se generan en su entorno

iGRACIAS POR TU APOYO!




CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 2

Andlisis de confiabilidad del instrumento para medir el desarrollo laboral.

# P1L| P2 | P3|P4|P5|P6|P7|P8)| P9 |P10| P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | Total
1 3 2 2 3 2 5 3 2 2 1 2 3 2 1 2 3 38
2 2 1 1 2 1 3 2 1 1 1 1 2 1 1 1 2 23
3 111|123 ]1|1]|1]a1 1 2 1 1 1 2 21
4 3 2 2 3 2 4 3 2 1 2 2 4 1 2 2 4 39
5 2 1 1 2 1 4 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 26
6 1 1 1 3 1 1 1 2 1 2 1 3 1 2 1 3 25
7 2 1 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 1 1 2 26
8 4 1 1 2 1 4 4 2 2 1 2 3 2 1 2 3 35
9 2 1 2 3 2 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 24
10 3 2 1 3 1 3 3 1 1 2 2 1 1 2 2 1 29
VAR [09|102]|03]07(]03|11/09]03]03]| 0.2 0.3 1.1 0.3 0.2 0.3 1.1 41.6
suma de
. 8.33
var/item
k 16
alfa 0.853

Andlisis de la confiabilidad: Utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado
a una muestra piloto de 10 trabajadores con caracteristicas similares a la muestra,
siendo asi un resultado de a; = 0,853 y segun la escala de ubicacion, el resultado
se ubica en el rango [0,72 — 0,99], lo que indica que el instrumento es de excelente
confiabilidad, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es CONFIABLE.

Escala para determinar la Confiabilidad

0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 a 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 1
4. Presentacién de instrucciones para el juez:

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario que permitird recoger la informaciébn en la presente
investigacion: Gestion de competencia y desarrollo laboral de los servidores
publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias

para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta | 1: de acuerdo
pertenece a la | 0: en desacuerdo

Suficiencia dimensién/subcategoria y
basta para obtener Ia
medicién de esta
El/la item/pregunta se 1: de acuerdo

Claridad comprende facilmente, es | O0: en desacuerdo
decir, su sintactica 'y
seméntica son adecuadas
El/la item/pregunta tiene | 1: de acuerdo

Coherencia relacion logica con el | O: en desacuerdo
indicador que esta
midiendo

Relevancia El/la item/pregunta es | 1: de acuerdo
esencial o importante, es | 0: en desacuerdo
decir, debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 0 a 1 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.
1: de acuerdo
0: en desacuerdo
Instrumento que mide la variable 01: Gestion de competencia

Definicién de la variable:

La gestiobn de competencias abarca el proceso completo de reconocimiento, evaluacion,
fortalecimiento y aplicacion de las aptitudes, conocimientos y comportamientos necesarios para un
desempefio eficaz en una posicion laboral o en toda una organizacién, este método implica el

analisis de las competencias necesarias para lograr los objetivos estratégicos de la entidad, junto



con la armonizacion de las habilidades individuales con las demandas del negocio (Daza, et al,

2021).
Dimension Indicadores item R
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Satisfaccion en | 1. Me siento muy
el trabajo satisfecho con mi 1 1 1 1
ambiente de trabajo
2. Los compafieros de
trabajo generan un | 1 1 1 1
ambiente de
compafierismo
Obijetivos 3. Tengo tipo de
organizacionales objetivos 1 1 1 1
establecidos en mi
trabajo
4. Conoce la estructura
organizacional de la 1 1 1 1
entidad
5. Conoce cuales son
las funciones que le
Estructura corresponde a 1 1 1 1
organizacional desempefiar
Planificacion de | 6. Coordino, planifico y
actividades comunico a mi jefe
inmediato las 1 1 1 1
actividades laborales
del plan operativo
7. Existe un plan
operativo para lograr | 1 1 1 1
los objetivos de la
institucion
8. Cuento con la
infraestructura,
materiales y
equipamiento 1 1 1 1
adecuados y
necesarios para
realizar mi trabajo
Libertad de | 9. Tengo voz y voto en
expresion las decisiones que se | 1 1 1 1
toman en mi area de
trabajo
10. Los supervisores le
solicitan su opinion
cuando hay que| 1 1 1 1
realizar una mejora
dentro de la
Procesos organizacion
organizacionales ["Cuymplimiento de | 11. Cumplo con  las
metas metas establecidas 1 1 1 1
en mi area de trabajo
12. Soy responsable de
cumplir los
estandares de 1 1 1 1
desempefio ylo
rendimiento
13. Mi trabajo lo realizo | 1 1 1 1

en equipo con el




Apoyo en el apoyo de mis
trabajo comparieros

14. Los compafieros de
trabajo generan el 1 1 1 1
trabajo en equipo

15. Sus comparfieros se
sienten libres de

hablar con sus| 1 1 1 1
Libertad entre superiores sobre su
comparieros trabajo
16. Usted se siente libre
de expresar todo lo | 1 1 1 1

que siente u opina
ante sus compafieros
17. Su jefe inmediato le
asigna tareas de una | 1 1 1 1
manera
Tareas proporcionada y justa
asignadas 18.Su jefe tiene en
mente los intereses | 1 1 1 1
de los trabajadores al
Relaciones tomar decisiones
organizacionales 19. Participa  en  las
actividades
educativas,
culturales, etc., 1 1 1 1
L programadas fuera
Participacion del horario de trabajo
por de la institucion
20. Los compafieros de
trabajo son | 1 1 1 1
proactivos en sus
actividades a realizar
21. Usted esta de

acuerdo con su| 1 1 1 1
Asignacion asignacion salarial
salarial 22. El salario recibido por
la organizacion es 1 1 1 1
suficiente para sus
gastos

Instrumento que mide la variable 02: Desarrollo laboral

Definicién de la variable:

El desarrollo laboral se refiere al proceso continuo mediante el cual los empleados avanzany crecen
profesionalmente dentro de una entidad, este proceso implica la adquisicion de nuevas habilidades,
conocimientos y experiencias relevantes para mejorar el desemperio en el trabajo y alcanzar metas
personales y profesionales. Incluye actividades como la formacién, el aprendizaje en el puesto, la
tutoria, la rotacién de roles, la participacion en proyectos especiales y la obtencion de certificaciones
profesionales (Martinez, et al, 2022).
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Compromiso

Metas
establecidas

En su éarea se
cumplen las
metas
establecidas
por su plan
operativo

Logra cumplir
con las metas
trazadas por
la institucién

Eficiencia de
trabajo

Cumple con
eficiencia su
trabajo

Usted
contribuye con
el
cumplimiento
de los
objetivos de la
institucion

Nivel de
produccién

Su nivel de
produccion es
acorde con lo
establecido

por las
politicas de la
institucion

Existe trabajo
en equipo
para lograr las
metas de la
institucion

Trabajo en
equipo

Usted logra
desarrollar su
trabajo con
calidad

La institucién
promueve el
trabajo en
equipo

Funciones del
trabajo

Usted cumple
con las metas
dentro de los
cronogramas
establecidos

10.

Usted conoce
las funciones
que se
desarrolla en
su puesto de
trabajo

Metas

Realizacion de
actividades

11.

Puede realizar
sus
actividades,
sin esperar
que le
indiguen

12.

Resuelve los
problemas
relacionados
con sus tareas

13.

Logra los
resultados
previstos en




su
operativo

plan

14.Cumple con
las tareas y
obligaciones 1 1 1
en los tiempos

establecidos

Desenvolvimiento
de su puesto de
trabajo

15.El nivel de
conocimiento
técnico  que
posee le 1 1 1
permite
desenvolverse
en su puesto
de trabajo

16. Logra

adaptarse con
rapidez a los 1 1 1
cambios que
se generan en

Su entorno
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 2
4. Presentacién de instrucciones para el juez:

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario que permitird recoger la informacion en la presente
investigacion: Gestion de competencia y desarrollo laboral de los servidores
publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias

para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta | 1: de acuerdo
pertenece a la | 0: en desacuerdo

Suficiencia dimensién/subcategoria y
basta para obtener Ia
medicién de esta
El/la item/pregunta se 1: de acuerdo

Claridad comprende facilmente, es | 0: en desacuerdo
decir, su sintactica 'y
semantica son adecuadas
El/la item/pregunta tiene | 1: de acuerdo

Coherencia relacion légica con el | 0: en desacuerdo
indicador que esta
midiendo

Relevancia El/la item/pregunta es | 1: de acuerdo
esencial o importante, es | 0: en desacuerdo
decir, debe ser incluido

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 0 a 1 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.
1: de acuerdo
0: en desacuerdo
Instrumento que mide la variable 01: Gestion de competencia

Definicién de la variable:

La gestion de competencias abarca el proceso completo de reconocimiento, evaluacion,
fortalecimiento y aplicacion de las aptitudes, conocimientos y comportamientos necesarios para un
desempefio eficaz en una posicion laboral o en toda una organizacion, este método implica el
analisis de las competencias necesarias para lograr los objetivos estratégicos de la entidad, junto
con la armonizacion de las habilidades individuales con las demandas del negocio (Daza, et al,
2021).
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Satisfaccion en | 1. Me siento muy
el trabajo satisfecho con  mi 1 1 1 1
ambiente de trabajo
2. Los compafieros de
trabajo generan un
ambiente de 1 1 1 1
comparierismo
Objetivos 3. Tengo tipo de objetivos
organizacionales establecidos en mi 1 1 1 1
trabajo
4. Conoce la estructura
organizacional de la 1 1 1 1
entidad
5. Conoce cuales son las
funciones que le
Estructura correspon~de ! ! ! !
organizacional desempefiar
Planificacion de | 6. Coordino, planifico y
actividades comunico a mi jefe
inmediato las 1 1 1 1
actividades laborales
del plan operativo
7. Existe un plan
operativo para lograr
los objetivos de la 1 1 1 1
institucion
8. Cuento con la
infraestructura,
materiales y
equipamiento 1 1 1 1
adecuados y
necesarios para
realizar mi trabajo
Libertad de | 9. Tengovozy voto en las
expresion decisiones que se 1 1 1 1
toman en mi area de
trabajo
10. Los supervisores le
solicitan su  opinion
cuando hay que
realizar una mejora 1 1 1 1
dentro de la
organizacion
Procesos Cumplimiento de | 11. Cumplo con las r_ngtas
organizacionales metas establec]dasen mi area 1 1 1 1
de trabajo
12. Soy responsable de
cumplir los estandares
de desempefio y/o 1 1 1 1
rendimiento
Apoyo en el | 13. Mi trabajo lo realizo en
trabajo equipo con el apoyo de 1 1 1 1
mis comparieros
14. Los compafieros de
trabajo generan el 1 1 1 1
trabajo en equipo
Relaciones Libertad entre 15. Sus compafieros se 1 1 1 1

organizacionales

comparieros

sienten libres de hablar




con sus superiores
sobre su trabajo

16. Usted se siente libre de
expresar todo lo que
siente u opina ante sus
comparieros

Tareas
asignadas 18. Su jefe tiene en mente

17. Su jefe inmediato le
asigna tareas de una
manera proporcionada
y justa

los intereses de los
trabajadores al tomar

Participacién

decisiones

19. Participa en las
actividades educativas,
culturales, etc.,

programadas fuera del
horario de trabajo por
de la institucién

20. Los compafieros de
trabajo son proactivos
en sus actividades a

realizar
21. Usted esta de acuerdo
con su asignacion

Asi o salarial
sslglr;artg?n 22. El salgrio rgcibido por la
organizacion es
suficiente para sus

gastos

Definicién de la variable:

El desarrollo laboral se refiere al proceso continuo mediante el cual los empleados avanzany crecen
profesionalmente dentro de una entidad, este proceso implica la adquisicién de nuevas habilidades,
conocimientos y experiencias relevantes para mejorar el desempefio en el trabajo y alcanzar metas
personales y profesionales. Incluye actividades como la formacion, el aprendizaje en el puesto, la

tutoria, la rotacion de roles, la participacion en proyectos especiales y la obtencién de certificaciones

profesionales (Martinez, et al, 2022).

Instrumento que mide la variable 02: Desarrollo laboral

Dimension | Indicador item
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1. En su éarea se cumplen las
Metas metas establecidas por su 1 1 1 1
establecida plan operativo
Compromiso S 2. Logra cumplir con las metas 1 1 1 1
trazadas por la institucion
Eficiencia | 3. Cumple con eficiencia su 1 1 1 1
de trabajo trabajo




4. Usted contribuye con el
cumplimiento de los objetivos 1 1
de la institucion

5. Su nivel de produccién es
acorde con lo establecido por 1 1
Nivel de las politicas de la institucién

produccion | 6. Existe trabajo en equipo para
lograr las metas de la 1 1
institucion

7. Usted logra desarrollar su
Trabajo en trabajo con calidad

equipo 8. La institucion promueve el
trabajo en equipo

9. Usted cumple con las metas
dentro de los cronogramas 1 1
Funciones establecidos

del trabajo | 10.Usted conoce las funciones
gue se desarrolla en su puesto 1 1
de trabajo

11. Puede realizar sus
actividades, sin esperar que le 1 1
indiguen

12.Resuelve los  problemas

Realizacié -
relacionados con sus tareas

n de

actividades 13. Logra los resultados previstos

en su plan operativo

14.Cumple con las tareas vy
Metas obligaciones en los tiempos 1 1
establecidos

15.El nivel de conocimiento
técnico que posee le permite

%Zﬁ?g%l\e" desenvolverse en su puesto 1 1
su puesto de trabajo
puest 16. Logra adaptarse con rapidez a
de trabajo .
los cambios que se generan 1 1

€en su entorno
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 3
4. Presentacién de instrucciones para el juez:

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario que permitird recoger la informacion en la presente
investigacion: Gestion de competencia y desarrollo laboral de los servidores
publicos de un gobierno local del distrito de Moro, 2024. Por lo que se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias

para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido

son:

Criterios Detalle Calificacion
El/la item/pregunta pertenece a la | 1: de acuerdo
dimension/subcategoria

9 y 0: en desacuerdo
. . basta para obtener la medicién de esta

Suficiencia
El/la item/pregunta se 1: de acuerdo

Claridad comprende facilmente, es decir, su | O: en desacuerdo
sintactica y semantica son adecuadas
El/la item/pregunta tiene relacién ldgica | 1: de acuerdo

. con el indicador que esta

Coherencia q 0: en desacuerdo
midiendo

Relevancia El/lla item/pregunta es esencial o | 1:de acuerdo
importante, es decir, debe ser incluido

0: en desacuerdo

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 0 a 1 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.
1: de acuerdo
0: en desacuerdo
Instrumento que mide la variable 01: Gestion de competencia

Definicién de la variable:

La gestion de competencias abarca el proceso completo de reconocimiento, evaluacion,
fortalecimiento y aplicacion de las aptitudes, conocimientos y comportamientos necesarios para un
desempefio eficaz en una posicion laboral o en toda una organizacion, este método implica el
andlisis de las competencias necesarias para lograr los objetivos estratégicos de la entidad, junto
con la armonizacion de las habilidades individuales con las demandas del negocio (Daza, et al,
2021).



Dimension

Indicadores

item

Relevancia

Observacio
nes

Estructura
organizacional

Satisfaccion en el
trabajo

Me siento muy satisfecho con
mi ambiente de trabajo

~ | Suficiencia

~ | Claridad

~ | Coherencia

=

Los compafieros de trabajo
generan un ambiente de
comparierismo

=

Obijetivos
organizacionales

Tengo tipo de objetivos
establecidos en mi trabajo

Conoce la estructura
organizacional de la entidad

Conoce cuales son las
funciones que le corresponde
desempenar

Planificacion  de
actividades

Coordino, planifico y
comunico a mi jefe inmediato
las actividades laborales del
plan operativo

Existe un plan operativo para
lograr los objetivos de la
institucion

Cuento con la infraestructura,
materiales 'y equipamiento
adecuados y necesarios para
realizar mi trabajo

Procesos
organizacionales

Libertad de
expresion

Tengo voz y voto en las
decisiones que se toman en
mi &rea de trabajo

10.

Los supervisores le solicitan
su opinion cuando hay que
realizar una mejora dentro de
la organizacién

Cumplimiento de
metas

11.

Cumplo con las metas
establecidas en mi area de
trabajo

12.

Soy responsable de cumplir
los estandares de desempefio
y/o rendimiento

Apoyo en el
trabajo

13.

Mi trabajo lo realizo en equipo
con el apoyo de mis
comparieros

14.

Los compaferos de trabajo
generan el trabajo en equipo

Relaciones
organizacionales

Libertad entre
compafieros

15.

Sus compafieros se sienten
libres de hablar con sus
superiores sobre su trabajo

16.

Usted se siente libre de
expresar todo lo que siente u
opina ante sus comparfieros

Tareas asignadas

17.

Su jefe inmediato le asigna
tareas de una manera
proporcionada y justa

18.

Su jefe tiene en mente los
intereses de los trabajadores
al tomar decisiones

Participacion

19.

Participa en las actividades
educativas, culturales, etc.,




programadas fuera del horario
de trabajo por de la institucion

20. Los compafieros de trabajo
son proactivos en sus| 1 1 1 1
actividades a realizar

21. Usted esté de acuerdo con su
asignacion salarial

22. El salario recibido por la
organizacion es suficiente | 1 1 1 1
para sus gastos

Asignacion
salarial

Instrumento que mide la variable 02: Desarrollo laboral
Definicién de la variable:

El desarrollo laboral se refiere al proceso continuo mediante el cual los empleados avanzany crecen
profesionalmente dentro de una entidad, este proceso implica la adquisicion de nuevas habilidades,
conocimientos y experiencias relevantes para mejorar el desemperio en el trabajo y alcanzar metas
personales y profesionales. Incluye actividades como la formacién, el aprendizaje en el puesto, la
tutoria, la rotacién de roles, la participacion en proyectos especiales y la obtencion de certificaciones

profesionales (Martinez, et al, 2022).
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1. En su érea se
cumplen las 1 1 1 1
metas
Metas establecidas por
establecidas su plan operativo
2. Logra  cumplir
con las metas 1 1 1 1
trazadas por la
institucion
3. CL.mije. con 1 1 1 1
eficiencia su
Eficiencia de trabajo
. 4. Usted contribuye
) trabajo con el 1 1 1 1
Compromiso cumplimiento de
los objetivos de
la institucion
5. Su nivel de
produccion  es
acorde con lo 1 1 1 1
Nivel de establecido por
5 las politicas de la
produccion institucion
6. Existe trabajo en
equipo para 1 1 1 1
lograr las metas
de la institucion
7. Usted logra 1 1 1 1
desarrollar  su




Trabajo en
equipo

trabajo con
calidad

La institucion
promueve el
trabajo en
equipo

Funciones del
trabajo

Usted cumple
con las metas
dentro de los
cronogramas
establecidos

10.

Usted conoce las
funciones que se
desarrolla en su
puesto de
trabajo

Metas

Realizacién de

actividades

11.

Puede realizar
sus actividades,
sin esperar que
le indiquen

12.

Resuelve los
problemas
relacionados con
sus tareas

13.

Logra los
resultados
previstos en su
plan operativo

14.

Cumple con las
tareas y
obligaciones en
los tiempos
establecidos

Desenvolvimiento
de su puesto de
trabajo

15.

El nivel  de
conocimiento
técnico que
posee le permite
desenvolverse
en su puesto de
trabajo

16

.Logra adaptarse

con rapidez a los
cambios que se
generan en su
entorno
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Yo Julia Rosario Ochoa Salinas identificado con DNI 32879070 en calidad de
alcaldesa de la municipalidad distrital de Moro con R.U.C N° 20186443391 ubicada
en el distrito de Moro, provincia del Santa, departamento de Ancash.
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A la Sra. Evelyn Denisse Suarez Natividad identificada con DNI N°45220279,
Alumna del Posgrado; para que utilicé la informacién necesaria de la Municipalidad
distrital de Moro, provincia del Santa, departamento Ancash. Con la finalidad de que
pueda desarrollar su Grado de Maestrante en GESTION PUBLICA.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la empresa, solicita mantener el
nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcion
seleccionada.
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ikicioatidad 4 il de More

Firma y sello del Representante Legal
DNI: 32879070
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