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RESUMEN 

El propósito de la presente tesis titulada “Gestión por competencias y Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 

2020”, fue determinar la relación que existe entre la Gestión por competencias y 

Rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe 2020. En el marco metodológico, se estableció que la investigación es 

de tipo aplicada, de diseño no experimental, de enfoque cuantitativo y nivel 

correlacional y de corte transversal. La muestra poblacional estuvo constituida por 

100 personales administrativos de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. Como 

técnica se utilizó a la encuesta y como instrumento para recoger los datos se 

requirió de dos cuestionarios, uno para la variable Gestión por competencias y otro 

para la variable Rendimiento laboral, fue aplicada personal administrativo de la 

municipalidad, estuvo estructurado considerando las dimensiones de sus variables 

cuya validez se hizo mediante juicio de expertos y la confiabilidad por el alfa de 

Cronbach. Los datos fueron procesados mediante el software SPSS V25. 

Finalmente, se concluyó que existe una correlación positiva muy alta entre la 

Gestión por competencias y Rendimiento laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe (Rho de Spearman 0,965) y el nivel de 

significancia es de 0.00 menor al 5%, lo que permite indicar que a mayor Gestión 

por competencias mayor Rendimiento laboral.  

Palabras Clave: Gestión por competencias, rendimiento laboral. 
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ABSTRACT 

The purpose of this thesis entitled "Management by competencies and Labor 

performance of the administrative staff of the District Municipality of Guadalupe, 

2020", was to determine the relationship between the Management by 

competencies and Labor performance of the administrative staff of the District 

Municipality of Guadalupe 2020. In the methodological framework, it was 

established that the research is of an applied type, of a non-experimental design, of 

a quantitative approach and a correlational and cross-sectional level. The population 

sample consisted of 100 administrative personnel from the District Municipality of 

Guadalupe. As a technique, the survey was used and as an instrument to collect 

the data, two questionnaires were required, one for the variable Management by 

competencies and another for the variable Work performance, administrative 

personnel of the municipality were applied, it was structured considering the 

dimensions of their variables whose validity was made through expert judgment and 

reliability by Cronbach's alpha. The data were processed using SPSS V25 software. 

Finally, it was concluded that there is a very high positive correlation between 

Competency Management and Job Performance of the administrative staff of the 

District Municipality of Guadalupe (Spearman's Rho 0.965) and the significance 

level is 0.00 less than 5%, which allows indicate that the higher the Management by 

competences, the higher the Work performance. 

Keywords: Management by competencies, job performance. 
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I.INTRODUCCIÓN

En muchas organizaciones los directivos o autoridades de las entidades se 

dedicaban únicamente a velar por los ingresos de la organización, el personal hoy 

en día es la parte fundamental porque de su rendimiento depende el logro de los 

objetivos organizacionales, por esta razón se tiene que hacer una selección 

minuciosa buscando la eficiencia y eficacia que les permita llevar sus actividades 

administrativas con éxito, a la vez generar una ventaja competitiva. El gerente es 

quien evalúa las diversas actividades administrativas, verificando el rendimiento de 

cada área e identificando todas las necesidades del personal para que puedan ser 

atendidas y no se presenten reclamos o quejas cuando se brinde el servicio. Sin 

duda esto se logrará teniendo también un personal que cuente con las 

competencias requeridas para asumir las funciones. 

Según Figueroa (2016) en su artículo Competencias del personal a nivel 

internacional indica: Que en el mundo empresarial y las organizaciones están en 

constante competitividad y desarrollo, por ello están invirtiendo en reforzar los 

conocimientos y habilidades de su personal para someterlos a diversas 

evaluaciones y sobre todo motivándolos para que se desempeñen mejor en sus 

funciones. 

Según  Reyes (2017) indica que en el ámbito internacional la Revista: 

Contribuciones a la economía (27 de enero del 2017) – Colombia indica el trámite 

administrativo básicamente son las actividades que se presentan día a día y 

deberán ser atendidas dado que las autoridades las desarrollan y tienen 

planificadas para el logro de objetivos en favor de la población; esto permite que el 

usuario se sienta correctamente atendido con el servicio que  le otorgó la gestión 

actual y para ello es importante contar con personal idóneos para poder brindar 

este servicio y a la vez cumplir con lo encomendado por la entidad. 

Según Pérez (2017) indica que a  nivel nacional las entidades públicas del estado 

son muy criticadas por ineficiencia en la parte administrativa de la gestión, ya que 

el usuario no se siente satisfecho y por ende se presentan un sin número de 

reclamos en la entidad por medios de comunicación y esto en gran mayoría se debe 

a que el personal no cuenta con las habilidades y conocimiento necesario para el 

cargo en donde se encuentra o atiende de manera inadecuada a las personas que 

solicitan sus servicios y las autoridades no realizan una evaluación para ver si se 
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está cumpliendo con las metas y objetivos de la entidad y sobre todo no se 

encuentran lo suficientemente motivados, ni capacitados para poder tener un mejor 

rendimiento. Es por ello que se tomará como unidad de análisis a la  municipalidad 

distrital de Guadalupe para verificar si esta entidad toma en cuenta a la Gestión por 

competencias de su personal considerando si los postulantes están aptos para 

desempeñar una buena función en el puesto encomendado, para así evitar 

reclamos sobre el servicio que reciben los usuarios por parte del personal es por 

ello que se plantea el siguiente problema de investigación: ¿Existe relación entre la 

Gestión por competencias y el Rendimiento laboral del personal administrativo de 

la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020? 

Del estudio se desprenden las siguientes justificaciones:  

Relevancia Social: Esta investigación quedará como guía de apoyo para la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe con el fin de mejorar la Gestión por 

competencias del personal administrativo y obtener un mejor Rendimiento laboral. 

También como referencia a otras instituciones que presentan problemas similares. 

Implicancias Prácticas: Esta investigación se enfocará en atribuir conocimientos 

prácticos a la institución para que puedan realizar una correcta Gestión de las 

competencias del personal administrativo y obtener un mejor Rendimiento laboral 

basado en la calidad y eficacia. Valor Teórico: Los resultados de la presente 

investigación incrementará el conocimiento de los directivos o jefes de la institución, 

pues les dará a conocer la importancia de realizar una buena Gestión de las 

competencias en su personal administrativo y además como potenciar estas para 

mejorar y subir el nivel de Rendimiento laboral. Utilidad Metodológica: Esta 

investigación es de nivel correlacional, cuya finalidad será determinar qué relación 

existe entre ambas variables que son objeto de estudio “Gestión por competencias” 

y Rendimiento laboral”. Estas variables serán medidas usando técnicas de 

recolección de datos y análisis de investigación y puede servir como base para 

estudios similares.  

En esta investigación se plantean los siguientes objetivos: 

Objetivo General: Determinar la relación que existe entre la Gestión por 

competencias y el Rendimiento laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. También como Objetivos Específicos: 

Determinar el nivel de la Gestión por competencias en la Municipalidad Distrital de 
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Guadalupe, 2020; Determinar el nivel del Rendimiento laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020; Determinar la 

relación que existe entre la dimensión Selección del personal y el Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020; 

Determinar la relación que existe entre la dimensión Capacitación y el Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020; 

Determinar la relación que existe entre la dimensión Motivación y el Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Y también se presenta la siguiente hipótesis de investigación: Hi: Existe relación 

entre la Gestión por competencias y el Rendimiento laboral del personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para dar énfasis a la investigación es necesario presentar los siguientes trabajos 

previos. Entre ellos tenemos a nivel nacional. 

Álvarez (2017). En su indagación sobre: “La Gestión por competencias y su relación 

con el Desempeño laboral del personal de la Municipalidad de Amarilis HCO-2017”. 

La investigación tuvo por objetivo, identificar la relación entre la administración por 

aprendizaje en relación con el desenvolvimiento laboral. Se aplicó un cuestionario 

a la muestra obtenida por un total de 80 del personal en el cual se obtuvo como 

resultado que existe una relación positiva alta. Se tuvo como conclusión final que 

las entidades públicas deberían medir el rendimiento de su personal por los 

conocimientos y logros que obtienen ya que si están capacitados en su totalidad 

entonces se desempeñarán correctamente en su puesto de trabajo.  

Así mismo Ferrer (2016) en su tesis: “Gestión administrativa y Rendimiento de los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2016”. Tuvo como 

objetivo principal identificar qué factores administrativos influyen en el rendimiento 

del personal para aumentar su productividad, evaluó solo un año (2016). Se aplicó 

una encuesta a los 120 del personal de la entidad y presentó un diseño no 

experimental- correlacional; en el cual se obtuvo como resultado que existe una 

relación positiva moderada tuvo como conclusión final que los factores 

administrativos influyen mucho en el rendimiento ya que si existe una buena gestión 

el personal será capacitado y motivado constantemente y eso ayudará a mejorar 

su rendimiento.  

Del mismo modo Alva y Juárez (2017) en su tesis: “Relación entre el nivel de 

Satisfacción laboral y el nivel de Productividad del personal de la empresa chimú 

agropecuaria S. A del distrito de Trujillo – 2016”. Tuvo por objetivo establecer la 

relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad del personal 

de la empresa Chimú Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo. La metodología que 

se empleo fue descriptiva – correlacional, no experimental y de tipo aplicada se 

aplicó un cuestionario a los 67 del personal en el cual se obtuvo como resultado 

que existe una relación positiva fuerte y se pudo concluir que mantener a un 

personal motivado y satisfecho ayuda mucho en su productividad ya que se sentirán 

en un ambiente laboral cálido y sobre todo resguardados por la entidad y esto de 
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alguna manera repercute mucho en el rendimiento que pongan en su puesto de 

trabajo dando su 100% y realizando de manera eficiente y eficaz. 

Se tiene a nivel internacional:  

Ponce (2016) en su investigación: “La Gestión por competencias y su incidencia en 

el Desempeño laboral en el ministerio de justicia, derechos humanos y cultos planta 

central- Quito”. Tuvo como principal objetivo relacionar la Gestión por competencias 

con el Desempeño del personal del ministerio de justicia; se aplicó el instrumento – 

cuestionario a los 102 del personal y en el cual se obtuvo como resultado que existe 

una relación positiva alta. Se llegó a la conclusión que el 76% de los personales del 

ministerio cuentan con las habilidades necesarias para poder rendir eficazmente en 

el puesto de trabajo lo cual indica que identificar la gestión por competencias ayuda 

a verificar el grado de conocimiento que tiene cada uno de los colaboradores.  

Igualmente, Miranda (2016) en su investigación: “Diseño de un modelo de Gestión 

por competencias en la empresa Eisenhower Martínez S.A.  Cartagena”. Tuvo 

como objetivo proyectar un esquema eficaz de gestión de competencias para la 

empresa Eisenhower Martínez S.A, presentó un diseño no experimental y se tomó 

como muestra de investigación a 45 del personal, esta investigación permitió que 

se mejorara la clasificación de personas en la empresa obteniendo personal 

capacitado y sobre todo con las habilidades necesarias para cumplir en el puesto 

de trabajo. Se obtuvo como resultado que existe una relación positiva alta. Se 

concluyó que el esquema ayudó a determinar las fases de selección para mejorar 

el rendimiento y productividad de los colaboradores.  

Finalmente, Luengo (2016) en su tesis: “Rendimiento laboral y su relación con la 

Motivación del personal de los colaboradores del Instituto de la Visión en México 

2015”. Tuvo como objetivo identificar la importancia de la relación entre el 

rendimiento laboral y la motivación del personal del Instituto de la Visión en México 

en el cual se llevó una investigación con un diseño no experimental y correlacional 

se determinó se aplicó una encuesta al total de la población en el cual se obtuvo 

como resultado que un 86% del personal se encuentra en un buen rendimiento y 

un 70% del personal indican que son motivados constantemente. Se concluyó que 

el rendimiento depende mucho de la motivación que se le dé al personal.  
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A continuación, se presentan los siguientes conceptos que reforzarán la credibilidad 

de la investigación.     

En la primera variable Gestión por Competencias, Chiavenato (2007) indica que la 

gestión por competencias es la mejor decisión para poder cumplir en un puesto de 

trabajo y para tener productividad en la organización, permite verificar la 

competitividad de las diversas áreas de trabajo ya que consigue distanciar la 

distribución del trabajo de una gestión personal.  

Méndez (2017) indica que comprende los procesos más relevantes de la gestión 

del recurso humano porque permite la identificación de habilidades y sobre todo de 

la capacidad que posee cada persona requerida en un puesto de trabajo a través 

de un perfil cuantificable y medible.  

Así mismo la Gestión por Competencias cuenta con las siguientes dimensiones:  

Selección de Personal, Miranda (2017) indica que la selección de personas en una 

empresa es indispensable ya que dependerá de esto el crecimiento y éxito de la 

organización porque es un proceso en el cual se encontrará a las personas ideales 

para contratar y cubrir los puestos laborales, este proceso se debe realizar con 

imparcialidad y que coincida con las necesidades que tienen los puestos a cubrir 

ya que el personal tiene que realizar diversas actividades y si no está correctamente 

preparado no se podrá desempeñar con eficiencia y eficacia y puede traer 

complicaciones para la empresa o entidad que lo contrate.  

Según Chiavenato (2002) manifiesta que la mejor forma de hacer una correcta 

selección del personal se tiene que respetar 5 fases tales como: entrevistas, 

pruebas de conocimiento, técnicas de simulación, pruebas de personalidad y 

pruebas psicométricas. Ya que estas evaluaciones servirán para verificar si el 

postulante está preparado para el puesto vacante. 

Rodas (2017) nos dice que el proceso de selección es muy importante la 

verificación de la preparación que tiene el postulante quiere decir que cumpla con 

lo necesario para el puesto vacante. La experiencia es fundamental porque de ella 

dependerá el desarrollo del postulante en el puesto de trabajo.  

Del mismo modo la selección de personal cuenta con los siguientes indicadores: 

Perfil del Puesto, según Mendoza (2016) indica que son los requisitos, habilidades 

y conocimientos que posee el personal antes de ser contratado, es decir, si cumple 

lo necesario para ocupar el puesto de trabajo y rendir eficazmente en el.  
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Experiencia, según Medina (2018) indica que es el conjunto de conocimientos 

adquiridos por una persona al haber realizado alguna actividad profesional en 

alguna empresa o entidad.  

Conocimiento, Según Mendoza (2016) Son las destrezas y actitudes necesarias 

para cumplir las funciones de un determinado puesto de trabajo es decir conoce las 

funciones que realiza. 

En la dimensión Capacitación, según Mondy (2018) manifiesta que las 

capacitaciones es el aprendizaje que necesitan las personas para actualizarse en 

el mundo laboral pues se obtendrá nuevos conocimientos y habilidades que se 

necesitan para tener un mejor desempeño en el trabajo de manera eficiente. 

La capacitación a su vez cuenta con los siguientes indicadores: 

Identificación de necesidades de capacitación según Guitan (2019) es el proceso 

de desarrollo de planes y programas de fortalecimiento de conocimiento al personal 

para mejorar sus habilidades y actitudes con la finalidad de mejorar su 

productividad en el centro laboral.  

Planes de Capacitación, Palacios (2018) nos dice que es el proceso de detectar la 

necesidad de tener más conocimientos para obtener mejores resultados, la 

necesidad de capacitación ayuda a mejorar y fortalecer las competencias del 

personal. 

Participación en el Proceso de Capacitación, según Chiavenato (2007) indica que 

es muy importante la participación del personal de una empresa o de una entidad 

ya que a través del proceso de capacitación reforzará sus conocimientos y 

descubrirá nuevas teorías y enfoques para mejorar cada vez más su rendimiento 

profesional.  

Apertura al Aprendizaje, Campos (2016) es el inicio de los conocimientos que se 

van a adquirir en el transcurso de una capacitación o preparación para el 

mejoramiento de sus funciones y a su vez la innovación en herramientas que 

faciliten el trabajo.  

Finalmente, en la dimensión Motivación, Rodríguez (2018) indica que es el motivo, 

acción o efecto de motivar, provoca la satisfacción del personal que labora para 

una empresa hace que este realice mejor su trabajo, la motivación es un 

componente psicológico que orienta y determina la conducta de una persona.  
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Para la motivación se consideran los siguientes indicadores: 

Percepción del Salario Velázquez (2017) son las percepciones económicas que 

tiene cada trabajador por los servicios que brindan a la entidad que los contratan, 

el salario es una forma de motivar al personal para mejorar su rendimiento en el 

trabajo. 

Incentivos no económicos Benites (2016) nos manifiesta que estos incentivos son 

más allá del salario que recibe el personal fuera de lo económico, son precisamente 

los reconocimientos por el trabajo que realiza en la entidad.  

Clima Laboral Barrantes según (2015) sustenta que es el ambiente físico y también 

humano en el que se desarrolla el trabajo, es principalmente la comodidad y 

satisfacción que sienta cada personal porque está ligado a la comunicación y el 

trabajo en equipo. 

Con respecto a la variable Rendimiento Laboral, Martínez (2018) manifiesta que es 

el desenvolvimiento de cada individuo en la empresa para la cual labora, es el 

cumplimiento eficaz en su jornada laboral dentro de la organización, el cual debe 

estar cumpliendo las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal forma que 

pueda ser eficiente en sus funciones. 

Así mismo el Rendimiento Laboral cuenta con las siguientes dimensiones:  

Calidad de trabajo, Ramírez (2017) afirmó que es un proceso en el cual una persona 

utiliza sus conocimientos, habilidad y buen juicio para dar soluciones a los 

problemas y sobre todo para formar parte indispensable en la organización a la que 

pertenece o brinda sus servicios. Se entiende por calidad del trabajo a aquellas 

capacidades que desarrollan, practican y adquieren el personal de una empresa, 

incluye también saberes y herramientas de diversos tipos para desempeñar un 

buen rol en una organización para satisfacer las necesidades o resolver problemas 

en su área de trabajo. 

Para la iniciativa laboral se consideran los siguientes indicadores: 

Iniciativa Laboral, según Bazán nos dice que es una de las experiencias que marca 

el rubro de acciones y sobre todo adopta una actitud proactiva para anticipar la 

solución de algún inconveniente.   

Conocimiento de Funciones, según Alvarado (2016) indica que para que una 

entidad se desenvuelva de una forma eficaz el empleador debe conocer las 
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funciones para las cuales se le contrató, cumplir con lo establecido por la entidad 

con profesionalismo y compromiso. 

Solución de Problemas, Figueroa (2016) Es el acto de querer resolver conflictos 

que presente la entidad, siendo una actitud cognitiva porque proporciona una 

respuesta inmediata. La resolución de problemas se vincula directamente 

al procedimiento que ayuda resolver cualquier incertidumbre. La premisa puede 

hacer alusión a, cuando el problema se resuelve de una manera efectiva. 

En la dimensión desempeño, Cuesta (2018), indica que es el rendimiento que pone 

cada personal quiere decir que es como realiza sus funciones encomendadas si 

piensa siempre en favorecer a la organización, cuando cumple con sus funciones 

si pone empeño y dedicación para que las cosas salgan bien.  

Para la dimensión desempeño se consideran los siguientes indicadores: 

Eficiencia, Méndez (2017), Es la excelente utilización de los recursos disponibles 

en la organización para cumplir los resultados deseados. 

Eficacia, Rodríguez (2018), mencionó que es capacidad que posee cada personal 

y lleva a lograr los resultados esperados por la entidad para la cual labora. 

Compromiso, Según Mendoza (2019) indica el grado de responsabilidad que tiene 

el personal con la entidad para la cual brinda sus servicios es decir tiene la 

disponibilidad de crecer efectivamente en conjunto con los demás del personal 

mostrando habilidades asertivas. 

En la dimensión Evaluación, Pérez (2016) se refirió que la evaluación es parte 

fundamental para medir el grado de conocimientos y compromiso del personal, 

muchas entidades no toman en cuenta evaluar al personal y es muy importante 

porque permitirá conocer si el personal está siendo o no productivo.   

Para la dimensión evaluación se consideran los siguientes indicadores: 

Logro de Objetivos, según Estela (2017) Define a los objetivos como logro o meta 

a la cual se quiere llegar. también se complementan con opiniones e ideas que 

influyan a su cumplimiento y según Castillo (2017) indica que estos logros son 

alcanzados por personas responsables y comprometidas con su trabajo, es decir el 

éxito que logran alcanzar es parte de su preparación constante y esto permite que 

sea rentable para la entidad para la cual brinda sus servicios. 
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El Proceso de Evaluación, según Vera (2018) tiene como finalidad medir el grado 

de desempeño de cada personal enfocado siempre a mejorar el rendimiento de la 

entidad. 

Retroalimentación, Arana (2015) sustenta que expresa opiniones y fundamentos 

necesarios para un buen proceso de aprendizaje y esto permite fortalecer las 

debilidades presentadas por las personas en evaluación. 

. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación 

Según Lozada (2016), una investigación aplicada genera conocimiento exacto y 

fiable para una investigación.  

Esta investigación fue de tipo aplicada se utilizó como fuente de información a la 

Municipalidad de Guadalupe. Se recopilaron teorías de diversos autores para la 

solución del problema presentado y también se empleó método científico y se 

digitaron los datos obtenidos.   

Diseño de investigación 

Corresponde a un diseño no experimental pues no existió manipulación de las 

variables y un corte transversal ya que solo se estudió un solo periodo de tiempo.  

También tuvo un nivel correlacional porque se buscó la relación entre ambas 

variables.  

La tesis fue de enfoque cuantitativo ya que se probó las hipótesis de estudio en la 

que se utilizó técnicas de recolección y análisis de los datos.  

Pérez (2015) manifiesta que un diseño no experimental es aquel que no hace variar 

las variables de estudio, es observar los fenómenos tal y como se den. También 

indica que un corte transversal son datos recopilados en un único momento. Y un 

nivel correlacional que busca la relación del tema de investigación 

Donde: 

 

M: Personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe. 

O1: Gestión por Competencias  

O2: Rendimiento laboral  

R: Relación entre las variables  
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3.2. Operacionalización de variables 

Gestión por Competencias (V1) 

Definición Conceptual 

Méndez (2017) indica que comprende los procesos más relevantes de la gestión 

del recurso humano porque permite la identificación de habilidades y sobre todo de 

la capacidad que posee cada persona requerida en un puesto de trabajo a través 

de un perfil cuantificable y medible.  

Definición Operacional  

Esta variable fue evaluada teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de la 

misma, se utilizó un cuestionario a escala de Likert. (Ver anexos) 

Indicadores: Perfil del puesto, experiencia, conocimientos, identificación de 

necesidades, planes de capacitación, participación del proceso de capacitación, 

apertura al aprendizaje, percepción del salario, incentivos no económicos, clima 

laboral. 

Escala – Ordinal  

Se utilizó una escala de tipo ordinal. 

Rendimiento Laboral (V2) 

Definición Conceptual  

Rodríguez (2018) es el desempeño que muestra cada personal en su puesto de 

trabajo, mostrando su compromiso e identificación con la empresa dirigiéndose 

siempre a cumplir los objetivos y metas de la entidad. 

Definición Operacional  

Esta variable fue evaluada teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de la 

misma y se utilizó un cuestionario a escala de Likert como instrumento. (Ver 

anexos)  

Indicadores: Iniciativa laboral, conocimiento de funciones, solución de problemas, 

eficiencia, eficacia, compromiso, logro de objetivos, proceso de evaluación, 

retroalimentación.  

Escala – Ordinal  

La escala que se utilizó fue de tipo ordinal 
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3.3. Población Muestra y Muestreo 

Población 

Varas (2019) nos indica que la población es el conjunto de personas que serán 

evaluadas y analizadas en una investigación se presenta de manera finita cuando 

se conoce la totalidad y como infinita cuando no se tiene noción de cuántas 

personas se investigarán.  

La población del estudio fue finita porque se conoció el número de personas a las 

cuales se analizó, en este caso fueron 100 del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe. 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión: Personal administrativo que pertenecen a la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe. 

Criterios de exclusión: Personal administrativo que no pertenecen a la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe.   

Muestra 

Varas (2019) manifiesta que es un porcentaje de la población ya que representará 

las características de estos individuos en evaluación.  

En esta oportunidad no se contó con una muestra dado que la población es 

pequeña y se pudo evaluar en su totalidad.  

Unidad de análisis  

Un personal administrativo de la municipalidad distrital de Guadalupe  

3.4. Técnicas e Instrumento de recolección de datos  

Técnica 

Fernández (2018) manifiesta que en una investigación científica la técnica más 

recomendable y fiable es la encuesta puesto que es un procedimiento más 

estandarizado.  

En esta investigación se utilizó como técnica la encuesta ya que es más 

recomendable en una investigación de enfoque cuantitativo.  

Instrumento  

Morán (2016) manifiesta que es el encargado de registrar la información que viene 

de las personas encuestadas, las preguntas de este instrumento pueden ser 

abiertas o cerradas según como lo enfoque el investigador. 
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En este estudio se utilizó como instrumento el cuestionario ya que se necesitó 

recopilar los datos de los participantes. (Ver anexos) 

Validez y Confiabilidad 

Validez  

Según Martínez (2018) la validación del instrumento debe ser revisada por 

especialistas en la línea de investigación para que ellos muestren los errores al 

investigador y a su vez el instrumento que se aplique sea confiable. 

Es por ello que para esta investigación se consideró la evaluación del instrumento 

por juicio de expertos, esta comisión estuvo conformada por dos especialistas de 

la carrera y un metodólogo. (Ver anexos)  

Confiabilidad  

Según Ramírez (2017) menciona que la medición del instrumento se refiere 

principalmente a la aplicación repetida de los ítems personal en el cuestionario.  

Para verificar el grado de confiabilidad del instrumento en esta investigación se 

empleó el estadístico alfa de Cronbach en el cual se obtuvo para la variable Gestión 

por Competencias 0,848, y para la variable Rendimiento laboral 0,840 (ver anexos)  

3.5. Procedimiento  

Para la realización de este estudio se ingresó un documento por mesa de partes 

una vez aceptado se realizaron las coordinaciones con el Gerente General de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe el cual autorizó el permiso correspondiente 

para aplicar el instrumento de investigación al personal administrativo; y estos 

respondieron las preguntas de acuerdo a su opinión; las respuestas recopiladas se 

digitaron en tablas de Excel para medir los niveles y por el último la correlación de 

variables y dimensiones  la obtendremos del programa Spss V25. 

3.6. Métodos y análisis de datos  

Se procesaron los datos en el sistema del programa SPSS Versión 25 para 

identificar la correlación de ambas variables utilizando también la prueba 

paramétrica de Spearman y así responder a cada uno de los objetivos propuestos 

y luego se digitalizaron en tablas estadísticas; también se probó la hipótesis de 

investigación con el uso de la estadística inferencial para la prueba de normalidad 

de la hipótesis.    
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3.7. Aspectos éticos  

Está investigación fue creada y basada en hechos reales que suceden en la ciudad 

de Guadalupe principalmente en su entidad principal que es la municipalidad se 

desarrolló mostrando datos confiables respetando lo establecido por la Universidad 

César Vallejo y mostrando ética profesional solicitando los permisos necesarios 

para la realización de esta investigación y garantizando la reserva de los datos que 

se obtengan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



16 
 

IV. RESULTADOS 

Prueba de Normalidad:  

Ho: Los datos procesados siguen una distribución normal 

H1: Los datos procesados no siguen una distribución normal  

Tabla 1 

Pruebas de normalidad 

  

Gestión por 

Competencias 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico 

.150 

gl 

100 

Sig. 

.000 

Estadístico 

.912 

gl 

100 

Sig. 
.000 

Rendimiento 

Laboral  

.130 100  .000         .941 100     .000 

Fuente: Datos obtenidos de la muestra 

Interpretación: Debido a que (p=0,000) es menor que 0,05 se rechaza Ho y se 

acepta H1. Dado que la muestra es superior a 35 personas se utilizó la prueba de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov. Al no presentar una distribución normal se 

procedió a determinar la relación entre las variables con el estadístico de 

correlación Rho de Spearman. 
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Objetivo General 

Determinar la relación que existe entre la Gestión por competencias y el 

Rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. 

Hipótesis estadística  

Ho: No existe relación entre la Gestión por competencias y el Rendimiento laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

H1: Existe relación entre la Gestión por competencias y el Rendimiento laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Tabla 2 

Correlación entre las variables Gestión por competencias y Rendimiento laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

 
GESTIÓN POR 

COMPETENCIAS 
RENDIMIENTO 

LABORAL 

 
 
 
 
Rho de 
Spearman 

GESTIÓN POR 
COMPETENCIAS 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 .965 

Sig. (bilateral)  .000 

N 100 100 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

Coeficiente 
de correlación 

.965 1.000 

Sig. (bilateral) .000  

N 100 100 

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 

Interpretación: Como se observa tabla 2, el valor de (p=0.000) que es menor a 

0.05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 

estadísticos suficientes para indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el 

coeficiente de correlación de Spearman arrojó, (r=0,965). Lo que significa que 

existe correlación positiva muy alta. De este resultado se interpreta lo importante 

que es la gestión por competencia ya que nos permite identificar las capacidades 

del personal al momento de la selección e ir incrementando su conocimiento con 

capacitaciones permanentes para lograr un mejor rendimiento en su centro laboral.  
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Objetivo específico 1 

Determinar el nivel de la Gestión por Competencias en la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020 

Tabla 3 

Nivel de Gestión por Competencia del  personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

NIVEL FRECUENCIA  % 

ALTO 50  50% 

MEDIO 32  32% 

BAJO 18  18% 

TOTAL 100  100% 

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta. 

 

FIGURA 1 Nivel de gestión por competencias del personal administrativo de la municipalidad distrital de 

Guadalupe, 2020 

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.  

Interpretación: Dentro de las personas encuestadas, encontramos que el 50% 

indica que el nivel de Gestión por competencias en la municipalidad distrital de 

Guadalupe es alto, por otro lado, el 32% indicó que tiene un nivel medio y el 18% 

indicó que es bajo. Este resultado indica que dentro de la entidad existe un alto 

nivel de gestión por competencias debido a que el personal es seleccionado, 

capacitado y motivado.  
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Objetivo específico 2 

Determinar el nivel del Rendimiento Laboral del personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

Tabla 4     

Nivel de Rendimiento Laboral del  personal administrativo de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020  

NIVEL  FRECUENCIA % 

ALTO 54 54% 

MEDIO 24 24% 

BAJO 22 22% 

TOTAL 100 100% 

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.  

 

FIGURA 2 Nivel de rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020 

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.  

Interpretación: Dentro de las personas encuestadas, encontramos que el 54% 

indica que el nivel de Rendimiento laboral en la municipalidad distrital de Guadalupe 

es alto, por otro lado, el 24% indicó que tiene un nivel medio y el 22% indicó que es 

bajo. De este resultado se deduce que dentro de la entidad el personal está 

teniendo un buen desempeño en su puesto ya que están enfocados a cumplir los 

objetivos de la institución.  
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Objetivo específico 3 

Determinar la relación que existe entre la dimensión Selección del Personal y el 

Rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020 

Hipótesis estadística  

Ho: No existe relación entre la dimensión Selección del personal y el Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

H1: Existe relación entre la dimensión Selección del personal y el Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

Tabla 5   

Correlación entre la dimensión Selección del personal y el Rendimiento laboral del  

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

 
SELECCIÓN 

DEL PERSONAL 
RENDIMIENTO 

LABORAL 

 
 
 
 
Rho de 
Spearman 

SELECCIÓN 
DEL 
PERSONAL 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 .896 

Sig. (bilateral)   .000 

N 100 100 

RENDIMIENTO 
LABORAL  

Coeficiente de 
correlación 

.896 1.000 

Sig. (bilateral) .000   

N 100 100 

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 

Interpretación: Como se observa tabla 5, el valor de (p=0.000) que es menor a 

0.05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 

estadísticos suficientes indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el 

coeficiente de correlación de Spearman arrojó, (r=0,896). Lo que significa que 

existe correlación positiva alta entre la dimensión Selección del personal y el 

Rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe, 2020. Este resultado indica que, si se hace un procedimiento adecuado 

para seleccionar al personal entonces se asegura un buen rendimiento laboral de 

los mismos ya que en el proceso de selección se mostrará la preparación y 

experiencia al cargo que cubrirá. 
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Objetivo específico 4 

Determinar la relación que existe entre la dimensión Capacitación y el Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Hipótesis estadística  

Ho: No Existe relación entre la dimensión Capacitación y el Rendimiento laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

H1: Existe relación entre la dimensión Capacitación y el Rendimiento laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

Tabla 6 

Correlación entre la dimensión Capacitación y el Rendimiento laboral del  personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

CAPACITACIÓN 
RENDIMIENTO 

LABORAL 

Rho de 
Spearman

CAPACITACIÓN Coeficiente de 
correlación 

1.000 .792 

Sig. (bilateral) .000 

N 100 100 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

Coeficiente de 
correlación 

.792 1.000 

Sig. (bilateral) .000 

N 100 100 

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 

Interpretación: Como se observa tabla 6, el valor de (p=0.000) que es menor a 

0.05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 

estadísticos suficientes indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el 

coeficiente de correlación de Spearman arrojó (r=0,792). Lo que significa que existe 

correlación positiva alta entre la dimensión Capacitación y el Rendimiento laboral, 

entonces este resultado nos indica que la participación del personal en los procesos 

de capacitación y apertura de aprendizaje son necesarios para que rinda 

eficazmente en el puesto de trabajo donde se encuentra ubicado. 
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Objetivo específico 5 

Determinar la relación que existe entre la dimensión Motivación y el Rendimiento 

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

Hipótesis estadística  

Ho: No Existe Relación entre la dimensión Motivación y el Rendimiento laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

H1: Existe relación entre la dimensión Motivación y el Rendimiento laboral del 

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020 

Tabla 7 

Correlación entre la dimensión Motivación y el Rendimiento laboral del  personal 

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. 

MOTIVACIÓN 
RENDIMIENTO 

LABORAL 

Rho de 
Spearman 

MOTIVACIÓN Coeficiente 
de correlación 

1.000 .904 

Sig. (bilateral) .000 

N 100 100 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

Coeficiente 
de correlación 

.904 1.000 

Sig. (bilateral) .000 

N 100 100 

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta 

Interpretación: Como se observa tabla 7, el valor de (p=0.000) que es menor a 

0.05 el nivel de significancia, lo cual se puede acreditar que existen datos 

estadísticos suficientes indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el 

coeficiente de correlación de Spearman arrojó (r=0,904). Lo que significa que existe 

correlación positiva muy alta entre la dimensión Motivación y el Rendimiento laboral 

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020, del 

resultado se puede inferir que la percepción del salario y los incentivos que se le 

puedan brindar al personal permite que ellos puedan desarrollar un mejor trabajo 

dentro de sus áreas elevando así su rendimiento. 
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V.DISCUSIÓN

De los resultados del tema de investigación podemos plantear las siguientes

discusiones:   

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipótesis de Investigación y 

rechazamos la hipótesis nula, que indica que existe una correlación positiva muy 

alta (r=965) entre la Gestión por competencias y el Rendimiento laboral, como se 

observa en la tabla 2 esto nos quiere dar a entender que a mayor Gestión por 

competencias mejor será su Rendimiento laboral. Este resultado permite  indicar lo 

importante que es para las organizaciones realizar una buena elección del personal 

sobre todo contar con personal capacitado que pueda asumir las funciones dentro 

del área que se le asigna y así lograr un buen rendimiento laboral, estos resultados 

concuerdan con el estudio realizado por Álvarez (2017) el cual  concluye en su 

investigación final que las entidades públicas deberían medir el rendimiento de su 

personal por los conocimientos y logros que obtienen ya que si están capacitados 

en su totalidad entonces se desempeñarán correctamente en su puesto de trabajo. 

Para definir el nivel de Gestión por competencias en la figura 1 se observa que un 

50% de los encuestados indicaron que existe nivel alto, un 32% un nivel medio y 

un 18% indica que es bajo. Esto quiere decir que en su mayoría el personal de la 

Municipalidad Distrital de Guadalupe han sido seleccionados cumpliendo con las 

condiciones necesarias del proceso de selección y considerando una adecuada 

Gestión por competencias, este resultado se relaciona con lo expuesto por el autor 

Ponce (2016) concluye que los trabajadores tienen que contar con las habilidades 

necesarias para poder rendir eficazmente en el puesto de trabajo lo cual indica que 

identificar la gestión por competencias ayuda a verificar el grado de conocimiento 

que tiene cada uno del personal.   

Por otro lado, para definir el nivel de Rendimiento laboral se comprobó que un 54% 

indicó que tiene un nivel alto, otro 24% indica que el nivel es medio y un 22% nos 

dice que es bajo, indicando en su mayoría que el Rendimiento laboral que se está 

obteniendo es bueno. Esto quiere decir que la calidad de trabajo que están 

ofreciendo el personal es buena porque conocen sus funciones, estos resultados 

concuerdan con lo expuesto por el autor Martínez (2018) manifiesta que es el 

desenvolvimiento de cada individuo en la empresa para la cual labora, es el 

cumplimiento eficaz en su jornada laboral dentro de la organización, el cual debe 
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estar cumpliendo las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal forma que 

pueda ser eficiente en sus funciones. 

En lo que respecta al resultado que se obtuvo para determinar si existe relación 

entre la Selección del personal y el Rendimiento laboral, como se observa en la 

tabla 5 existe una relación positiva alta (r=0,896), esto nos quiere dar a entender 

que mientras la institución realice una buena selección del personal guiándose del 

perfil del puesto de trabajo, de la experiencia laboral y de los conocimientos 

necesarios para desempeñar las funciones. Entonces el Rendimiento laboral del 

personal estará asegurado, este resultado concuerda con lo expuesto por Miranda 

(2017) concluye que la selección del personal en una empresa es indispensable ya 

que dependerá de esto el crecimiento y éxito de la organización porque es un 

proceso en el cual se encontrará a las personas ideales para contratar y cubrir los 

puestos laborales, este proceso se debe realizar con imparcialidad y que coincida 

con las necesidades que tienen los puestos a cubrir.

En lo que respecta al resultado que se obtuvo para determinar si existe relación 

entre  la Capacitación y el Rendimiento laboral, como se observa en la tabla 6 existe 

relación positiva alta (r=0,792) esto nos quiere dar a entender que a mayor 

Capacitación que tengan el personal mejor será su Rendimiento laboral, se puede 

evidenciar en los resultados lo importante que es que el personal obtenga los 

conocimientos necesarios para desempeñar bien su labor y cumplir eficazmente 

con los objetivos de la organización, este resultado concuerda con lo expuesto por 

Palacios (2018) que en su estudio manifiesta que es el proceso de detectar la 

necesidad de tener más conocimientos para obtener mejores resultados, la 

necesidad de capacitación ayuda a mejorar y fortalecer las competencias del 

personal. 

En lo que respecta al resultado que se obtuvo para determinar si existe relación 

entre  la Motivación y el Rendimiento laboral, como se observa en la tabla 7 existe 

relación positiva muy alta (r=0,904) esto nos quiere dar a entender que a mayor 

Motivación del personal mejor será su Rendimiento laboral, se puede evidenciar  en 

los resultados lo importante que es la motivación constante para el personal y sobre 

todo se reconozca su aporte para el crecimiento de la institución, este resultado 

concuerda con lo expuesto por Alva y Juárez (2017),  quienes manifiestan que 

mantener a un personal motivado y satisfecho ayuda mucho en su productividad 
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dado que se sentirán en un ambiente laboral cálido y sobre todo resguardados por 

la entidad y esto de alguna manera repercute mucho en el rendimiento que pongan 

en su puesto de trabajo dando su 100% y realizando de manera eficiente y eficaz. 
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VI.CONCLUSIONES:

1. Si existe una correlación positiva muy alta entre Gestión por Competencias y

Rendimiento Laboral lo cual se resalta lo importante que es para una institución 

como es la Municipalidad de Guadalupe que el personal contratado cumpla con las 

tareas asignadas y que se desempeñe correctamente en el puesto que cubre 

porque solo así tendrá un buen rendimiento que ayudará a alcanzar las metas de 

la Gestión.  

2. La Gestión por Competencias que tiene la entidad es alta, es decir que al

momento de contratar al personal este cuenta con la experiencia necesaria, está 

capacitado y sobre todo motivado a cumplir una buena función en la entidad.  

3. El personal de la Municipalidad de Guadalupe tiene un alto nivel de rendimiento

ya que muestran calidad en el trabajo que realizan y también un buen desempeño 

de sus funciones al momento de ser evaluados y brindar resultados positivos que 

ayudan al cumplimiento de metas.  

4. Existe relación positiva alta entre la Selección del Personal y el Rendimiento

Laboral, dado que resalta la importancia de que el personal muestren experiencia 

y conocimientos necesarios para cumplir con el perfil del puesto de la entidad, para 

ayudar a la toma de decisiones y solución de problemas.  

5. Existe relación positiva alta entre la Capacitación y el Rendimiento Laboral,

puesto que se resalta la importancia de la necesidad de capacitación para el 

personal ya que al ser capacitados podrán actualizarse y desempeñar cada vez 

mejor sus funciones, renovará su conocimiento y experiencia y se podrá 

desempeñar eficazmente en el puesto de trabajo.  

6. Por último, existe relación positiva alta entre la Motivación y el Rendimiento

Laboral, porque es importante que el personal este motivado con un salario 

apropiado que lo ayude a trabajar sin problemas, también que se le brinde 

incentivos no salariales como capacitaciones para incrementar su conocimiento y 

sobre todo brindando un buen clima laboral donde buena comunicación y así 

muestre un rendimiento laboral asertivo para la entidad. 
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VII.RECOMENDACIONES: 

Identificar las potencialidades de las personas que son contratadas a través de un 

perfil cuantificable y medible por experiencia y conocimiento para que el personal 

rinda eficazmente en los puestos asignados. 

Para seguir mejorando nivel en la gestión por competencias en la entidad, se 

debería seguir haciendo una selección del personal minuciosa y así verificar si se 

puede mejorar el rendimiento del personal brindándole más capacitaciones, 

motivándolos e incrementando su conocimiento.   

Por otro lado, seguir mejorando el nivel de rendimiento evaluando al personal en 

calidad de trabajo y compromiso con la entidad para no descuidar su desempeño.    

Someter a una evaluación al personal antes de ser seleccionado para verificar su 

grado de conocimiento y si cumple el perfil del puesto al que será asignado.  

Así mismo, la entidad debería identificar constantemente las necesidades de 

capacitación brindando cada vez más planes y actividades con el fin de que su 

personal obtenga más conocimiento de sus funciones a realizar.  

Por último, la entidad debe incrementar cada vez más la motivación a su personal 

ya sea con incentivos económicos o no económicos ya que el personal identificará 

el interés de la empresa por mantenerlo motivado y se comprometerá más con el 

trabajo que realiza.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de variables. 

VARIABLES DE 

ESTUDIO 
DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIÓN INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

GESTIÓN POR 

COMEPTENCIAS 

Méndez (2018). Indica que comprende los procesos 

más relevantes de la gestión del recurso humano, ya 

que permite la identificación de las capacidades que 

posee cada persona requerida a un puesto de trabajo a 

través de un perfil cuantificable y medible. 

En esta investigación la variable 

Gestión por Competencias será 

evaluado a través de la Técnica   que es 

la Encuesta y el Instrumento un 

Cuestionario. 

Selección del 

personal 

Perfil de puesto 

Ordinal 

Experiencia 

Conocimientos 

capacitación 

Identificación de necesidades de 

capacitación 

Planes de capacitación 

Participación en procesos de 

capacitación  

Apertura al aprendizaje 

motivación 

Percepción del salario 

Incentivos no económicos 

Clima Laboral 

RENDIMIENTO 

LABORAL 

Rodríguez (2018) manifiesta que es el desempeño que 

muestra cada colaborador en su puesto de trabajo, 

mostrando su compromiso e identificación con la 

empresa dirigiéndose siempre a cumplir los objetivos y 

metas de la entidad pág. 145. 

En esta investigación la variable 

Rendimiento Laboral será evaluado: 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Calidad de Trabajo 

Iniciativa Laboral 

Ordinal 

Conocimiento de funciones 

Solución de problemas 

Desempeño 

Eficiencia 

Eficacia 

Compromiso 

Evaluación 

Logro de objetivos 

Proceso de evaluación 

Retroalimentación 



 
 

Anexo 2: Matriz de Consistencia.  

 

Problema de 

Investigaciones 

Objetivos Variables Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 
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General 

Determinar la relación que 

existe entre Gestión por 

Competencias y el 

Rendimiento Laboral del 

Personal Administrativo de 

la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe año 2020. 

Específicos: 

Determinar el nivel de 

Gestión por Competencias 

en la Municipalidad Distrital 

de Guadalupe año 2020  

Determinar el nivel de 

Rendimiento Laboral del 

Personal Administrativo de 

la Municipalidad Distrital de 

Guadalupe año 2020 

Determinar la relación que 

existe entre la dimensión 

Selección del Personal y el 

Rendimiento Laboral de la 

Municipalidad Distrital de 

Guadalupe año 2020 

Determinar la relación que 

existe entre la dimensión 

Capacitación y el 

Rendimiento Laboral de la 

Municipalidad Distrital de 

Guadalupe año 2020 

Determinar la relación que 

existe entre la dimensión 

Motivación y el Rendimiento 

Laboral de la Municipalidad 

Distrital de Guadalupe año 

2020. 

 

Gestión por 

Competencias 

Méndez (2017) 

indica que 

comprende los 

procesos más 

relevantes de la 

gestión del 

recurso humano 

porque permite 

la identificación 

de habilidades y 

sobre todo de la 

capacidad que 

posee cada 

persona 

requerida en un 

puesto de trabajo 

a través de un 

perfil 

cuantificable y 

medible. 

Gestión por 

Competencia será 

evaluado: 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

 

Selección del 

Personal 

Perfil de puesto 1 Ordinal  

 

Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 

 

Neutral 

 

En 

Desacuerdo 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

 

Experiencia  2 

conocimientos 3 

Capacitación  

Identificación de 

necesidades de 

capacitación 

4 

Planes de capacitación 
5 

Participación en procesos 

de capacitación 

6 

Apertura al aprendizaje 6 

Motivación  

Percepción del salario 7, 8 

Incentivos no 

económicos  

9 

Clima laboral  

10 

Rendimiento 

Laboral 

Rodríguez (2018) 

manifiesta que es 

el desempeño 

que muestra 

cada colaborador 

en su puesto de 

trabajo, 

mostrando su 

compromiso e 

identificación con 

la empresa 

dirigiéndose 

siempre a 

cumplir los 

objetivos y metas 

de la entidad 

pág. 145. 

Rendimiento Laboral 

será evaluado: 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

Calidad de 

Trabajo 

Iniciativa laboral 11 

Ordinal  

 

Totalmente 

de acuerdo 

 

De acuerdo 

 

Neutral 

 

En 

Desacuerdo 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

 

Conocimiento de 

funciones 

12 

Solución de problemas 13 

Desempeño 

Eficiencia 14 

Eficacia 15 

Compromiso  16 

 

 

Evaluación 

Logro de objetivos   17 

Proceso de evaluación  

 

18,19 

Retroalimentación 

20 



 
 

Anexo 3: Instrumento.  

CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA 

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE GUADALUPE   

 

Instrucciones: la siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará con fines 

investigativos. Tiene como objetivo medir la Gestión por Competencias y el Rendimiento 

Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad distrital de Guadalupe marque con 

un X la respuesta que considere adecuada a la siguiente encuesta. Su procesamiento es 

reservado. 

Totalmente en 

desacuerdo 

Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 

PREGUNTAS: GESTIÓN POR COMPETENCIAS  1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN SELECCIÓN DEL PERSONAL  

1.Considera que la entidad al momento de 

contratar pasa por una evaluación para verificar si 

cumple o no con el perfil del puesto que ocupara 

     

2. Es importante que el personal de la entidad 

cuentes con la experiencia necesaria para rendir en 

un puesto de trabajo  

     

3. La entidad realiza pruebas de capacidad para 

medir el grado de conocimiento del personal 

     

DIMENSIÓN CAPACITACIÓN    

4. Considera que la entidad es consiente que el 

personal necesita capacitarse constantemente para 

poder desempeñarse bien en sus funciones.   

     

5. La entidad tiene planificadas las capacitaciones 

que se les dará al personal anualmente. 

     



6. Se apertura procesos de aprendizaje para

identificar y brindar nuevos conocimientos al 

personal 

DIMENSIÓN MOTIVACIÓN 

7. Es importante el salario para usted.

8. Recibe usted incentivo salarial por cumplir metas

9. Considera que recibe un justo reconocimiento por

la función que realiza en la entidad 

10. Existe buen clima laboral en la entidad



 
 

CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA 

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE GUADALUPE   

 

Instrucciones: la siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará con fines 

investigativos. Tiene como objetivo medir la Gestión por Competencias y el Rendimiento 

Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad distrital de Guadalupe marque con 

un X la respuesta que considere adecuada a la siguiente encuesta. Su procesamiento es 

reservado. 

Totalmente en 

desacuerdo 

Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

 

 

 

PREGUNTAS: RENDIMIENTO LABORAL   1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN CALIDAD DE TRABAJO  

1. Considera que todo el personal de la entidad 

tiene la misma iniciativa para cumplir objetivos.  

     

2. Es importante que todo el personal de la entidad 

tenga conocimiento de las funciones que realizan  

     

3. Considera que todos sus compañeros de trabajo 

están enfocados en solucionar los problemas y 

cumplir con los objetivos de la entidad  

     

DIMENSIÓN DESEMPEÑO     

4. Todos cumplen las metas y logran resultados de 

acuerdo a lo planificado en su área de trabajo.  

     

5. Considera que existe responsabilidad en las 

funciones que realizan sus compañeros de trabajo 

     

6.  Es importante que exista compromiso de todo el 

personal para cumplir objetivos.  

     



 
 

DIMENSIÓN EVALUACIÓN   

7. Considera que todo el personal está 

comprometido al logros de objetivos  

     

8.  Considera  importante que se evalué al personal 

para verificar si rinde o no   

     

9. La entidad evalúa al personal      

10. Se realiza una retroalimentación para no volver 

a cometer errores después del proceso de 

evaluación  

     

 

 

 
 

 



 
 

Anexo 4: Juicios de Expertos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Confiabilidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 6: Autorización de la Municipalidad. 


