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RESUMEN

El propésito de la presente tesis titulada “Gestion por competencias y Rendimiento
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe,
2020”, fue determinar la relacion que existe entre la Gestidbn por competencias y
Rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Guadalupe 2020. En el marco metodoldgico, se establecid que la investigacion es
de tipo aplicada, de disefio 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 utilizé a la encuesta y como instrumento para recoger los datos se
requirid de dos cuestionarios, uno para la variable Gestion 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 concluyé que existe una correlacion positiva muy alta entre la
Gestion 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 Gestion
por competencias mayor Rendimiento laboral.

Palabras Clave: Gestion 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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l.INTRODUCCION

En muchas organizaciones los directivos o autoridades de las entidades se
dedicaban unicamente a velar por los ingresos de la organizacion, el personal hoy
en dia es la parte fundamental porque de su rendimiento depende el logro de los
objetivos organizacionales, por esta razon se tiene que hacer una seleccion
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 evalla las diversas actividades administrativas, verificando el rendimiento de
cada éarea 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 lograra teniendo también un personal que cuente con las
competencias requeridas para asumir las funciones.

Segun Figueroa (2016) en su articulo Competencias del personal a nivel
internacional indica: Que en el mundo empresarial y las organizaciones estan en
constante competitividad y desarrollo, por ello estan invirtiendo en reforzar los
conocimientos y habilidades de su personal para someterlos a diversas
evaluaciones y sobre todo motivandolos para que se desempefien mejor en sus
funciones.

Segun Reyes (2017) indica que en el ambito internacional la Revista:
Contribuciones a la economia (27 de enero del 2017) — Colombia indica el tramite
administrativo basicamente son las actividades que se presentan dia a dia y
deberan ser atendidas dado que las autoridades las desarrollan y tienen
planificadas para el logro de objetivos en favor de la poblacion; esto permite que el
usuario se sienta correctamente atendido con el servicio que le otorgd la gestion
actual y para ello es importante contar con personal idéneos para poder brindar
este servicio y a la vez cumplir con lo encomendado por la entidad.

Segun Pérez (2017) indica que a nivel nacional las entidades publicas del estado
son muy criticadas por ineficiencia en la parte administrativa de la gestion, ya que
el usuario no se siente satisfecho y por ende se presentan un sin nimero de
reclamos en la entidad por medios de comunicacién y esto en gran mayoria 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 evaluacion para ver si se



estd 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 tomara como unidad de andlisis a la municipalidad
distrital de Guadalupe para verificar si esta entidad toma en cuenta a la Gestién por
competencias de su personal considerando si los postulantes estan aptos para
desempeiiar una buena funcion en el puesto encomendado, para asi evitar
reclamos sobre el servicio que reciben los usuarios por parte del personal es por
ello que se plantea el siguiente problema de investigacion: ¢ Existe relacién entre la
Gestion 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 investigacion quedara como guia de apoyo para la
Municipalidad Distrital de Guadalupe con el fin de mejorar la Gestiébn por
competencias del personal administrativo y obtener un mejor Rendimiento laboral.
También como referencia a otras instituciones que presentan problemas similares.
Implicancias Practicas: Esta investigacion se enfocara en atribuir conocimientos
practicos a la institucion para que puedan realizar una correcta Gestion de las
competencias del personal administrativo y obtener un mejor Rendimiento laboral
basado en la calidad y eficacia. Valor Teorico: Los resultados de la presente
investigacién incrementara el conocimiento de los directivos o jefes de la institucion,
pues les dard a conocer la importancia de realizar una buena Gestion de las
competencias en su personal administrativo y ademas como potenciar estas para
mejorar y subir el nivel de Rendimiento laboral. Utilidad Metodolbgica: Esta
investigacion es de nivel correlacional, cuya finalidad sera determinar qué relacion
existe entre ambas variables que son objeto de estudio “Gestion por competencias”
y Rendimiento laboral’. Estas variables seran medidas usando técnicas de
recoleccion de datos y analisis de investigacion y puede servir como base para
estudios similares.

En esta investigacion se plantean los siguientes objetivos:

Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la Gestion por
competencias y el Rendimiento laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020. También como Objetivos Especificos:

Determinar el nivel de la Gestidon por competencias en la Municipalidad Distrital de



Guadalupe, 2020; Determinar el nivel del Rendimiento laboral del personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020; Determinar la
relacion que existe entre la dimension Seleccion del personal y el Rendimiento
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020;
Determinar la relacion que existe entre la dimensién Capacitacion y el Rendimiento
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020;
Determinar la relacion que existe entre la dimension Motivacion y el Rendimiento
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020.
Y también se presenta la siguiente hipotesis de investigacion: Hi: Existe relacion
entre la Gestion por competencias y el Rendimiento laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Para dar énfasis a la investigacion es necesario presentar los siguientes trabajos
previos. Entre ellos tenemos a nivel nacional.

Alvarez (2017). En su indagacion sobre: “La Gestion por competencias y su relacion
con el Desempeifio laboral del personal de la Municipalidad de Amarilis HCO-2017".
La investigacion tuvo por objetivo, identificar la relacion entre la administracion por
aprendizaje en relacion con el desenvolvimiento laboral. Se aplicd un cuestionario
a la muestra obtenida por un total de 80 del personal en el cual se obtuvo como
resultado que existe una relacion positiva alta. Se tuvo como conclusion final que
las entidades publicas deberian medir el rendimiento de su personal por los
conocimientos y logros que obtienen ya que si estan capacitados en su totalidad
entonces se desempefiaran correctamente en su puesto de trabajo.

Asi mismo Ferrer (2016) en su tesis: “Gestion 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, evalu6 solo un afio (2016). Se aplicé
una encuesta a los 120 del personal de la entidad y presentdé un disefio no
experimental- correlacional; en el cual se obtuvo como resultado que existe una
relacion positiva moderada tuvo como conclusion final que los factores
administrativos influyen mucho en el rendimiento ya que si existe una buena gestién
el personal sera capacitado y motivado constantemente y eso ayudara a mejorar
su rendimiento.

Del mismo modo Alva y Juarez (2017) en su tesis: “Relacion entre el nivel de
Satisfaccion laboral y el nivel de Productividad del personal de la empresa chimu
agropecuaria S. A del distrito de Trujillo — 2016”. Tuvo por objetivo establecer la
relacion entre el nivel de satisfaccién laboral y el nivel de productividad del personal
de la empresa Chimu Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo. La metodologia que
se empleo fue descriptiva — correlacional, no experimental y de tipo aplicada se
aplicé un cuestionario a los 67 del personal en el cual se obtuvo como resultado
gue existe una relacion positiva fuerte y se pudo concluir que mantener a un
personal motivado y satisfecho ayuda mucho en su productividad ya que se sentiran

en un ambiente laboral calido 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.

Se tiene a nivel internacional:

Ponce (2016) en su investigacion: “La Gestion por competencias y su incidencia en
el Desempefio laboral en el ministerio de justicia, derechos humanos y cultos planta
central- Quito”. Tuvo como principal objetivo relacionar la Gestién por competencias
con el Desempefio del personal del ministerio de justicia; se aplico el instrumento —
cuestionario a los 102 del personal y en el cual se obtuvo como resultado que existe
una relacion positiva alta. Se llegé a la conclusion 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 gestién por competencias ayuda
a verificar el grado de conocimiento que tiene cada uno de los colaboradores.
Igualmente, Miranda (2016) en su investigacion: “Disefio de un modelo de Gestidn
por competencias en la empresa Eisenhower Martinez S.A. Cartagena”. Tuvo
como objetivo proyectar un esquema eficaz de gestién de competencias para la
empresa Eisenhower Martinez S.A, presento un disefio no experimental y se tomoé
como muestra de investigacion a 45 del personal, esta investigacion permitié que
se mejorara la clasificacion 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 relacion positiva alta. Se
concluyo que el esquema ayudd a determinar las fases de seleccion para mejorar
el rendimiento y productividad de los colaboradores.

Finalmente, Luengo (2016) en su tesis: “Rendimiento laboral y su relacion con la
Motivacion del personal de los colaboradores del Instituto de la Vision en México
2015”. Tuvo como objetivo identificar la importancia de la relacién entre el
rendimiento laboral y la motivacién del personal del Instituto de la Vision en México
en el cual se llevo una investigacion con un disefio no experimental y correlacional
se determind se aplico una encuesta al total de la poblacién 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 concluyé que

el rendimiento depende mucho de la motivacién que se le dé al personal.



A continuacion, se presentan los siguientes conceptos que reforzaran la credibilidad
de la investigacion.

En la primera variable Gestion por Competencias, Chiavenato (2007) indica que la
gestion por competencias es la mejor decision para poder cumplir en un puesto de
trabajo y para tener productividad en la organizacion, permite verificar la
competitividad de las diversas areas de trabajo ya que consigue distanciar la
distribucién del trabajo de una gestion personal.

Méndez (2017) indica que comprende los procesos mas relevantes de la gestidon
del recurso humano porque permite la identificacion de habilidades y sobre todo de
la capacidad que posee cada persona requerida en un puesto de trabajo a traveés
de un perfil cuantificable y medible.

Asi mismo la Gestion por Competencias cuenta con las siguientes dimensiones:
Seleccion de Personal, Miranda (2017) indica que la seleccion de personas en una
empresa es indispensable ya que dependera de esto el crecimiento y éxito de la
organizacion porque es un proceso en el cual se encontrara 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 esta correctamente
preparado no se podra desempefar con eficiencia y eficacia y puede traer
complicaciones para la empresa o entidad que lo contrate.

Segun Chiavenato (2002) manifiesta que la mejor forma de hacer una correcta
seleccion del personal se tiene que respetar 5 fases tales como: entrevistas,
pruebas de conocimiento, técnicas de simulacion, pruebas de personalidad y
pruebas psicométricas. Ya que estas evaluaciones serviran para verificar si el
postulante esta preparado para el puesto vacante.

Rodas (2017) nos dice que el proceso de seleccibn es muy importante la
verificacion de la preparacion que tiene el postulante quiere decir que cumpla con
lo necesario para el puesto vacante. La experiencia es fundamental porque de ella
dependera el desarrollo del postulante en el puesto de trabajo.

Del mismo modo la seleccién de personal cuenta con los siguientes indicadores:
Perfil del Puesto, segun 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.



Experiencia, segun 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, Segun 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 dimensién Capacitacion, segun Mondy (2018) manifiesta que las
capacitaciones es el aprendizaje que necesitan las personas para actualizarse en
el mundo laboral pues se obtendra nuevos conocimientos y habilidades que se
necesitan para tener un mejor desempefio en el trabajo de manera eficiente.

La capacitacion a su vez cuenta con los siguientes indicadores:

Identificacion de necesidades de capacitacion segun 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 Capacitacion, Palacios (2018) nos dice que es el proceso de detectar la
necesidad de tener mas conocimientos para obtener mejores resultados, la
necesidad de capacitacion ayuda a mejorar y fortalecer las competencias del
personal.

Participacion en el Proceso de Capacitacion, segun Chiavenato (2007) indica que
es muy importante la participacion del personal de una empresa o de una entidad
ya que a través del proceso de capacitacion reforzar4 sus conocimientos y
descubrird nuevas teorias y enfoques para mejorar cada vez mas su rendimiento
profesional.

Apertura al Aprendizaje, Campos (2016) es el inicio de los conocimientos que se
van a adquirir en el transcurso de una capacitacibn o preparacion para el
mejoramiento de sus funciones y a su vez la innovacion en herramientas que
faciliten el trabajo.

Finalmente, en la dimensién Motivacion, Rodriguez (2018) indica que es el motivo,
accion o efecto de motivar, provoca la satisfaccién del personal que labora para
una empresa hace que este realice mejor su trabajo, la motivacion es un

componente psicologico que orienta y determina la conducta de una persona.



Para la motivacion se consideran los siguientes indicadores:

Percepcion del Salario Velazquez (2017) son las percepciones econémicas 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 econdmicos Benites (2016) nos manifiesta que estos incentivos son
mas alla del salario que recibe el personal fuera de lo econdmico, son precisamente
los reconocimientos por el trabajo que realiza en la entidad.

Clima Laboral Barrantes segun (2015) sustenta que es el ambiente fisico y también
humano en el que se desarrolla el trabajo, es principalmente la comodidad y
satisfaccion que sienta cada personal porque esta ligado a la comunicacion y el
trabajo en equipo.

Con respecto a la variable Rendimiento Laboral, Martinez (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 organizacion, el cual debe
estar cumpliendo las exigencias y requerimientos de la empresa, de tal forma que
pueda ser eficiente en sus funciones.

Asi mismo el Rendimiento Laboral cuenta con las siguientes dimensiones:

Calidad de trabajo, Ramirez (2017) afirmé 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 organizacion 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 desempefiar un
buen rol en una organizacién para satisfacer las necesidades o resolver problemas
en su area de trabajo.

Para la iniciativa laboral se consideran los siguientes indicadores:

Iniciativa Laboral, segin Bazan nos dice que es una de las experiencias que marca
el rubro de acciones y sobre todo adopta una actitud proactiva para anticipar la
solucion de algun inconveniente.

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

entidad se desenvuelva de una forma eficaz el empleador debe conocer las



funciones para las cuales se le contratd, cumplir con lo establecido por la entidad
con profesionalismo y compromiso.

Solucion 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 resolucion de problemas se vincula directamente
al procedimiento que ayuda resolver cualquier incertidumbre. La premisa puede
hacer alusioén a, cuando el problema se resuelve de una manera efectiva.

En la dimensién desempefio, 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 organizacion, cuando cumple con sus funciones
si pone empefio y dedicacion para que las cosas salgan bien.

Para la dimension desempefio se consideran los siguientes indicadores:
Eficiencia, Méndez (2017), Es la excelente utilizacion de los recursos disponibles
en la organizacion para cumplir los resultados deseados.

Eficacia, Rodriguez (2018), menciond que es capacidad que posee cada personal
y lleva a lograr los resultados esperados por la entidad para la cual labora.
Compromiso, Segun 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 demas del personal
mostrando habilidades asertivas.

En la dimensién Evaluacion, Pérez (2016) se refiri6 que la evaluacion 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 permitird conocer si el personal esta siendo o no productivo.

Para la dimension evaluacién se consideran los siguientes indicadores:

Logro de Objetivos, segun 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 segun 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 preparacion constante y esto permite que

sea rentable para la entidad para la cual brinda sus servicios.



El Proceso de Evaluacion, segun Vera (2018) tiene como finalidad medir el grado
de desempefio de cada personal enfocado siempre a mejorar el rendimiento de la
entidad.

Retroalimentacion, 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 evaluacion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Segun Lozada (2016), una investigacion aplicada genera conocimiento exacto y
fiable para una investigacion.

Esta investigacion fue de tipo aplicada se utiliz6 como fuente de informacién a la
Municipalidad de Guadalupe. Se recopilaron teorias de diversos autores para la
solucién del problema presentado y también se emple6 método cientifico y se
digitaron los datos obtenidos.

Disefio de investigacion

Corresponde a un diseflo no experimental pues no existi6 manipulacion de las
variables y un corte transversal ya que solo se estudio un solo periodo de tiempo.
También tuvo un nivel correlacional porque se buscé la relacion entre ambas
variables.

La tesis fue de enfoque cuantitativo ya que se probd las hipétesis de estudio en la
gue se utilizé técnicas de recoleccion y analisis de los datos.

Pérez (2015) manifiesta que un disefio no experimental es aquel que no hace variar
las variables de estudio, es observar los fendmenos tal y como se den. También
indica que un corte transversal son datos recopilados en un Unico momento. Y un
nivel correlacional que busca la relacion del tema de investigacion

Donde:

o

M: Personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe.
O1: Gestion por Competencias
02: Rendimiento laboral

R: Relacién entre las variables

11



3.2. Operacionalizacion de variables

Gestion por Competencias (V1)

Definicién Conceptual

Méndez (2017) indica que comprende los procesos mas relevantes de la gestion
del recurso humano porque permite la identificacion de habilidades y sobre todo de
la capacidad que posee cada persona requerida en un puesto de trabajo a traveés
de un perfil cuantificable y medible.

Definicion Operacional

Esta variable fue evaluada teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de la
misma, se utilizé un cuestionario a escala de Likert. (Ver anexos)

Indicadores: Perfil del puesto, experiencia, conocimientos, identificacion de
necesidades, planes de capacitacion, participacion del proceso de capacitacion,
apertura al aprendizaje, percepcion del salario, incentivos no econdémicos, clima
laboral.

Escala — Ordinal

Se utilizé una escala de tipo ordinal.

Rendimiento Laboral (V2)

Definicion Conceptual

Rodriguez (2018) es el desempefio que muestra cada personal en su puesto de
trabajo, mostrando su compromiso e identificacion con la empresa dirigiéndose
siempre a cumplir los objetivos y metas de la entidad.

Definicion Operacional

Esta variable fue evaluada teniendo en cuenta las dimensiones e indicadores de la
misma y se utiliz6 un cuestionario a escala de Likert como instrumento. (Ver
anexos)

Indicadores: Iniciativa laboral, conocimiento de funciones, solucién de problemas,
eficiencia, eficacia, compromiso, logro de objetivos, proceso de evaluacion,
retroalimentacion.

Escala - Ordinal

La escala que se utilizo fue de tipo ordinal
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3.3. Poblacién Muestray Muestreo

Poblacion

Varas (2019) nos indica que la poblacion es el conjunto de personas que seran
evaluadas y analizadas en una investigacion se presenta de manera finita cuando
se conoce la totalidad y como infinita cuando no se tiene nocién de cuantas
personas se investigaran.

La poblacion del estudio fue finita porque se conocié el nimero de personas a las
cuales se analizé, en este caso fueron 100 del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Guadalupe.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusién: Personal administrativo que pertenecen a la Municipalidad
Distrital de Guadalupe.

Criterios de exclusién: Personal administrativo que no pertenecen a la
Municipalidad Distrital de Guadalupe.

Muestra

Varas (2019) manifiesta que es un porcentaje de la poblacion ya que representara
las caracteristicas de estos individuos en evaluacion.

En esta oportunidad no se contd con una muestra dado que la poblacion es
pequefia y se pudo evaluar en su totalidad.

Unidad de analisis

Un personal administrativo de la municipalidad distrital de Guadalupe

3.4. Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos

Técnica

Ferndndez (2018) manifiesta que en una investigacion cientifica la técnica mas
recomendable y fiable es la encuesta puesto que es un procedimiento mas
estandarizado.

En esta investigacion se utilizO como técnica la encuesta ya que es mas
recomendable en una investigacion de enfoque cuantitativo.

Instrumento

Moran (2016) manifiesta que es el encargado de registrar la informacion que viene
de las personas encuestadas, las preguntas de este instrumento pueden ser

abiertas o cerradas segun como lo enfoque el investigador.
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En este estudio se utiliz6 como instrumento el cuestionario ya que se necesito
recopilar los datos de los participantes. (Ver anexos)

Validez y Confiabilidad

Validez

Segun Martinez (2018) la validacion del instrumento debe ser revisada por
especialistas en la linea de investigacion 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 investigacion se consider6 la evaluacién del instrumento
por juicio de expertos, esta comision estuvo conformada por dos especialistas de
la carrera y un metodélogo. (Ver anexos)

Confiabilidad

Segun Ramirez (2017) menciona que la medicidon del instrumento se refiere
principalmente a la aplicacion repetida de los items personal en el cuestionario.
Para verificar el grado de confiabilidad del instrumento en esta investigacion se
empled el estadistico alfa de Cronbach en el cual se obtuvo para la variable Gestion
por Competencias 0,848, y para la variable Rendimiento laboral 0,840 (ver anexos)
3.5. Procedimiento

Para la realizacién de este estudio se ingres6 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 autorizé el permiso correspondiente
para aplicar el instrumento de investigacion al personal administrativo; y estos
respondieron las preguntas de acuerdo a su opinion; las respuestas recopiladas se
digitaron en tablas de Excel para medir los niveles y por el ultimo la correlacion de
variables y dimensiones la obtendremos del programa Spss V25.

3.6. Métodos y analisis de datos

Se procesaron los datos en el sistema del programa SPSS Version 25 para
identificar la correlacion de ambas variables utilizando también la prueba
paramétrica de Spearman y asi responder a cada uno de los objetivos propuestos
y luego se digitalizaron en tablas estadisticas; también se probo la hipétesis de
investigacién con el uso de la estadistica inferencial para la prueba de normalidad

de la hipotesis.

14



3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion fue creada y basada en hechos reales que suceden en la ciudad
de Guadalupe principalmente en su entidad principal que es la municipalidad se
desarrollé6 mostrando datos confiables respetando lo establecido por la Universidad
César Vallejo y mostrando ética profesional solicitando los permisos necesarios
para la realizacion de esta investigacion y garantizando la reserva de los datos que

se obtengan.
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IV. RESULTADOS
Prueba de Normalidad:
Ho: Los datos procesados siguen una distribucién normal

H1: Los datos procesados no siguen una distribuciéon normal

Tabla 1
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Gestion por Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Competencias 150 100 .000 912 100 000
Rendimiento 130 100 .000 941 100 .000

Laboral

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacién: 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 utilizé la prueba de

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

procedid a determinar la relacion entre las variables con el estadistico de

correlacion Rho de Spearman.
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Objetivo General
Determinar la relacibn que existe entre la Gestibn por competencias y el

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

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la Gestion por competencias y el Rendimiento laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

H1: Existe relacién entre la Gestion por competencias y el Rendimiento laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020.

Tabla 2
Correlacién entre las variables Gestion por competencias y Rendimiento laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

GESTION POR RENDIMIENTO
COMPETENCIAS LABORAL

, Coef|C|ente_ ) 1.000 965
GESTION POR de correlacion
COMPETENCIAS Sig. (bilateral) .000
Rho de N 100 100
Coeficiente
Spearman RENDIMIENTO  de correlacion .965 1.000
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacion: 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
estadisticos suficientes para indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojo, (r=0,965). Lo que significa que
existe correlacion positiva muy alta. De este resultado se interpreta lo importante
gue es la gestién por competencia ya que nos permite identificar las capacidades
del personal al momento de la seleccion e ir incrementando su conocimiento con

capacitaciones permanentes para lograr un mejor rendimiento en su centro laboral.
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Objetivo especifico 1
Determinar el nivel de la Gestién por Competencias en la Municipalidad Distrital de
Guadalupe, 2020

Tabla 3
Nivel de Gestion 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.

60%
50%

50%

0,

40% 3204

30%

0% 18%

0%

ALTO MEDIO BAJO

FIGURA 1 Nivel de gestion por competencias del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Guadalupe, 2020

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.

Interpretacién: Dentro de las personas encuestadas, encontramos que el 50%
indica que el nivel de Gestion por competencias en la municipalidad distrital de
Guadalupe es alto, por otro lado, el 32% indicé que tiene un nivel medio y el 18%
indic6 que es bajo. Este resultado indica que dentro de la entidad existe un alto
nivel de gestion por competencias debido a que el personal es seleccionado,
capacitado y motivado.
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Objetivo especifico 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.

60% 54%
50%
40%
30% 24% 2204
20%
0%
ALTO MEDIO BAJO

FIGURA 2 Nivel de rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Guadalupe, 2020

Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta.

Interpretacién: 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% indicé que tiene un nivel medio y el 22% indicé que es
bajo. De este resultado se deduce que dentro de la entidad el personal esta
teniendo un buen desempefio en su puesto ya que estan enfocados a cumplir los

objetivos de la institucion.
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Objetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre la dimension Seleccion del Personal vy el
Rendimiento laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Guadalupe, 2020

Hipotesis estadistica

Ho: No existe relacion entre la dimension Seleccion del personal y el Rendimiento
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020
H1: Existe relacion entre la dimensién Seleccion del personal y el Rendimiento

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

Tabla 5
Correlacion entre la dimension Seleccion del personal y el Rendimiento laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

SELECCION RENDIMIENTO
DEL PERSONAL LABORAL

SELECCION  Coeficiente de

DEL correlacion 1.000 -896
PERSONAL Sig. (bilateral) .000
~ho de N 100 100
RENDIMIENT ficien
Spearman |y oon © gg’r‘fe; ¢ Otr‘f de 896 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacién: 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
estadisticos suficientes indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman arrojd, (r=0,896). Lo que significa que
existe correlacion positiva alta entre la dimension Seleccion 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 seleccibn se mostrara la preparacion y

experiencia al cargo que cubrira.
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Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la dimensioén Capacitacion y el Rendimiento
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020.
Hipotesis estadistica

Ho: No Existe relacion entre la dimensién Capacitacion y el Rendimiento laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

H1: Existe relacion entre la dimension Capacitacion y el Rendimiento laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

Tabla 6

Correlacion entre la dimension Capacitacion y el Rendimiento laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

. RENDIMIENTO
CAPACITACION L ABORAL
CAPACITACION Coef|C|e_n'te de 1.000 792
correlacion
Sig. (bilateral) .000
Rho de N 100 100
Spearman “BENBIMIENTO Coeficiente de . 1000
LABORAL correlacion ' '
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacién: 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
estadisticos suficientes indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el
coeficiente de correlacién de Spearman arroj6 (r=0,792). Lo que significa que existe
correlacion positiva alta entre la dimension Capacitacion y el Rendimiento laboral,
entonces este resultado nos indica que la participacion del personal en los procesos
de capacitacion y apertura de aprendizaje son necesarios para que rinda

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

Determinar la relacion que existe entre la dimension Motivacion y el Rendimiento
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020.
Hipotesis estadistica

Ho: No Existe Relacion entre la dimension Motivacion y el Rendimiento laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

H1: Existe relacion entre la dimension Motivacion y el Rendimiento laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020

Tabla 7
Correlacion entre la dimension Motivaciéon y el Rendimiento laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020.

p RENDIMIENTO
MOTIVACION LABORAL
MOTIVACION Coeﬂmente_ ] 1.000 904
de correlacion
Sig. (bilateral) .000
Rho d N 100 100
o de —
RENDIMIENTO Coeficiente
Spearman LABORAL de correlacién 904 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Interpretacién: 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
estadisticos suficientes indicar que se acepta H1 y se rechaza Ho dado que el
coeficiente de correlacion de Spearman arroj6 (r=0,904). Lo que significa que existe
correlacion positiva muy alta entre la dimension Motivacion y el Rendimiento laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe, 2020, del
resultado se puede inferir que la percepcion del salario y los incentivos que se le
puedan brindar al personal permite que ellos puedan desarrollar un mejor trabajo

dentro de sus areas elevando asi su rendimiento.
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V.DISCUSION
De los resultados del tema de investigacibn podemos plantear las siguientes

discusiones:

A partir de los hallazgos encontrados aceptamos la hipétesis de Investigacion y
rechazamos la hipétesis nula, que indica que existe una correlacion positiva muy
alta (r=965) entre la Gestion por competencias y el Rendimiento laboral, como se
observa en la tabla 2 esto nos quiere dar a entender que a mayor Gestién por
competencias mejor sera su Rendimiento laboral. Este resultado permite indicar lo
importante que es para las organizaciones realizar una buena eleccion del personal
sobre todo contar con personal capacitado que pueda asumir las funciones dentro
del area que se le asigna y asi lograr un buen rendimiento laboral, estos resultados
concuerdan con el estudio realizado por Alvarez (2017) el cual concluye en su
investigacion final que las entidades publicas deberian medir el rendimiento de su
personal por los conocimientos y logros que obtienen ya que si estan capacitados
en su totalidad entonces se desempefiaran correctamente en su puesto de trabajo.
Para definir el nivel de Gestion 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 mayoria el personal de la
Municipalidad Distrital de Guadalupe han sido seleccionados cumpliendo con las
condiciones necesarias del proceso de seleccion y considerando una adecuada
Gestidn 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 gestion por competencias ayuda a verificar el grado de conocimiento
gue tiene cada uno del personal.

Por otro lado, para definir el nivel de Rendimiento laboral se comprobé que un 54%
indicé que tiene un nivel alto, otro 24% indica que el nivel es medio y un 22% nos
dice que es bajo, indicando en su mayoria que el Rendimiento laboral que se esta
obteniendo es bueno. Esto quiere decir que la calidad de trabajo que estan
ofreciendo el personal es buena porque conocen sus funciones, estos resultados
concuerdan con lo expuesto por el autor Martinez (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 organizacion, 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 relacion
entre la Seleccion del personal y el Rendimiento laboral, como se observa en la
tabla 5 existe una relacion positiva alta (r=0,896), esto nos quiere dar a entender
gue mientras la institucion realice una buena seleccion del personal guiandose del
perfil del puesto de trabajo, de la experiencia laboral y de los conocimientos
necesarios para desempenfar las funciones. Entonces el Rendimiento laboral del
personal estard asegurado, este resultado concuerda con lo expuesto por Miranda
(2017) concluye que la seleccion del personal en una empresa es indispensable ya
gue dependera de esto el crecimiento y éxito de la organizacion porque es un
proceso en el cual se encontrara 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 relacion
entre la Capacitacion y el Rendimiento laboral, como se observa en la tabla 6 existe
relacion positiva alta (r=0,792) esto nos quiere dar a entender que a mayor
Capacitacion que tengan el personal mejor serd su Rendimiento laboral, se puede
evidenciar en los resultados lo importante que es que el personal obtenga los
conocimientos necesarios para desempefiar bien su labor y cumplir eficazmente
con los objetivos de la organizacion, este resultado concuerda con lo expuesto por
Palacios (2018) que en su estudio manifiesta que es el proceso de detectar la
necesidad de tener mas conocimientos para obtener mejores resultados, la
necesidad de capacitacion ayuda a mejorar y fortalecer las competencias del
personal.

En lo que respecta al resultado que se obtuvo para determinar si existe relaciéon
entre la Motivacion y el Rendimiento laboral, como se observa en la tabla 7 existe
relacion positiva muy alta (r=0,904) esto nos quiere dar a entender que a mayor
Motivacion del personal mejor serd su Rendimiento laboral, se puede evidenciar en
los resultados lo importante que es la motivacién constante para el personal y sobre
todo se reconozca su aporte para el crecimiento de la institucion, este resultado
concuerda con lo expuesto por Alva y Juarez (2017), quienes manifiestan que

mantener a un personal motivado y satisfecho ayuda mucho en su productividad
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dado que se sentirdn en un ambiente laboral calido 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 correlacién positiva muy alta entre Gestion por Competencias y

Rendimiento Laboral lo cual se resalta lo importante que es para una institucion
como es la Municipalidad de Guadalupe que el personal contratado cumpla con las
tareas asignadas y que se desempefie correctamente en el puesto que cubre
porque solo asi tendra un buen rendimiento que ayudara a alcanzar las metas de
la Gestion.

2. La Gestion por Competencias que tiene la entidad es alta, es decir que al
momento de contratar al personal este cuenta con la experiencia necesaria, esta
capacitado y sobre todo motivado a cumplir una buena funcién 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 desempefio
de sus funciones al momento de ser evaluados y brindar resultados positivos que
ayudan al cumplimiento de metas.

4. Existe relacion positiva alta entre la Seleccion 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 solucion de problemas.

5. Existe relacion positiva alta entre la Capacitacién y el Rendimiento Laboral,
puesto que se resalta la importancia de la necesidad de capacitacion para el
personal ya que al ser capacitados podran actualizarse y desempefar cada vez
mejor sus funciones, renovard su conocimiento y experiencia y se podra
desempeniar eficazmente en el puesto de trabajo.

6. Por ultimo, existe relacién positiva alta entre la Motivacion 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 comunicacién y asi

muestre un rendimiento laboral asertivo para la entidad.
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VII.LRECOMENDACIONES:
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 gestion por competencias en la entidad, se
deberia seguir haciendo una seleccién del personal minuciosa y asi verificar si se
puede mejorar el rendimiento del personal brindandole mas capacitaciones,
motivandolos 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 desempeiio.

Someter a una evaluacion al personal antes de ser seleccionado para verificar su
grado de conocimiento y si cumple el perfil del puesto al que seré asignado.

Asi mismo, la entidad deberia identificar constantemente las necesidades de
capacitacion brindando cada vez mas planes y actividades con el fin de que su
personal obtenga mas conocimiento de sus funciones a realizar.

Por dltimo, la entidad debe incrementar cada vez mas la motivaciéon a su personal
ya sea con incentivos econémicos 0 no econdmicos ya que el personal identificara
el interés de la empresa por mantenerlo motivado y se comprometera mas con el

trabajo que realiza.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables.

VARIABLES DE . . . ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Perfil de puesto
Seleccion del ——
Experiencia
personal
Conocimientos
Identificacion de necesidades de
capacitacion
. Méndez (2018). Indica que comprende los procesos En esta investigacion la variable _
GESTION POR mas relevantes de la gestion del recurso humano, ya Gestion por Competencias sera o Planes de capacitacion
COMEPTENCIAS que permite la identificacion de las capacidades que evaluado a través de la Técnica que es capacitacion —
. . Participacion en procesos de
posee cada persona requerida a un puesto de trabajo a la Encuesta y el Instrumento un capacitacion
través de un perfil cuantificable y medible. Cuestionario. P
Apertura al aprendizaje
Percepcioén del salario
Ordinal
motivacién Incentivos no econémicos
Clima Laboral
Iniciativa Laboral
Calidad de Trabajo Conocimiento de funciones
Solucion de problemas
Rodriguez (2018) manifiesta que es el desempefio que En esta investigacion la variable Eficiencia
RENDIMIENTO muestra cada colaborador en su puesto de trabajo, Rendimiento Laboral sera evaluado: _
mostrando su compromiso e identificacién con la o Desempefio Eficacia
LABORAL - . . - Técnica: Encuesta
empresa dirigiéndose siempre a cumplir los objetivos y i
metas de la entidad pag. 145. Instrumento: Cuestionario Compromiso
Logro de objetivos Ordinal
Evaluacion Proceso de evaluacion

Retroalimentacion




Problema de
Investigaciones

éQué relacién existe entre la Gestién por Competencias y Rendimiento Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Guadalupe afio 2020?

Anexo 2: Matriz de Consistencia.

Objetivos

General

Determinar la relacion que
existe entre Gestion por
Competencias y el
Rendimiento Laboral del
Personal Administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Guadalupe afio 2020.
Especificos:

Determinar el nivel de
Gestion por Competencias
en la Municipalidad Distrital
de Guadalupe afio 2020
Determinar el nivel de
Rendimiento Laboral del
Personal Administrativo de
la Municipalidad Distrital de
Guadalupe afio 2020
Determinar la relacion que
existe entre la dimension
Seleccion del Personal y el
Rendimiento Laboral de la
Municipalidad Distrital de
Guadalupe afio 2020
Determinar la relacion que
existe entre la dimension
Capacitacion y el
Rendimiento Laboral de la
Municipalidad Distrital de
Guadalupe afio 2020
Determinar la relacion que
existe entre la dimension
Motivacién y el Rendimiento
Laboral de la Municipalidad
Distrital de Guadalupe afio
2020.

Variables

Gestion por
Competencias

Rendimiento
Laboral

Definicion
Conceptual

Méndez (2017)
indica que
comprende los
procesos mas
relevantes de la
gestion del
recurso humano
porque permite
la identificacion
de habilidades y
sobre todo de la
capacidad que
posee cada
persona
requerida en un
puesto de trabajo
através de un
perfil
cuantificable y
medible.

Rodriguez (2018)
manifiesta que es
el desempefio
que muestra
cada colaborador
en su puesto de
trabajo,
mostrando su
compromiso e
identificacion con
la empresa
dirigiéndose
siempre a
cumplir los
objetivos y metas
de la entidad
pag. 145.

Definicion Dimensiones

Operacional

Seleccion del
Personal

Gestidn por
Competencia sera
evaluado:

Técnica: Encuesta
Capacitacion

Instrumento:
Cuestionario

caiOxdal oG o

P Relas o analas vanasles
Motivacion
Calidad de
Trabajo
Desempeiio
Rendimiento Laboral
serd evaluado:
Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
o
N
a
M Clacoad 41 cpdd s Dt e Custehpe
1 Geglin por Corpetenczs
Q2 Rerd vientn|anocel
R Rela in envelis vanacles
Evaluacion

Indicadores

Perfil de puesto

Experiencia

conocimientos

Identificacién de
necesidades de
capacitacion

Planes de capacitacion

Participacion en procesos
de capacitacion

Apertura al aprendizaje

Percepcion del salario

Incentivos no
econémicos

Clima laboral

Iniciativa laboral

Conocimiento de
funciones

Solucién de problemas

Eficiencia

Eficacia

Compromiso

Logro de objetivos

Proceso de evaluacion

Retroalimentacion

items

7,8

10

11

12

13

14
15
16

17

18,19

20

Escala de
Medicion

Ordinal

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En
Desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Ordinal

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Neutral

En
Desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo



Anexo 3: Instrumento.

CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE GUADALUPE

Instrucciones: la siguiente encuesta es confidencial y an6nima, solo se realizara con fines
investigativos. Tiene como objetivo medir la Gestion 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 Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
PREGUNTAS: GESTION POR COMPETENCIAS 1 2 3 4 5

DIMENSION SELECCION DEL PERSONAL

1.Considera que la entidad al momento de
contratar pasa por una evaluacién 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

DIMENSION CAPACITACION

4. Considera que la entidad es consiente que el
personal necesita capacitarse constantemente para

poder desempefiarse bien en sus funciones.

5. La entidad tiene planificadas las capacitaciones

que se les dara al personal anualmente.




6. Se apertura procesos de aprendizaje para
identificar y brindar nuevos conocimientos al

personal

DIMENSION MOTIVACION

7. Es importante el salario para usted.

8. Recibe usted incentivo salarial por cumplir metas

9. Considera que recibe un justo reconocimiento por

la funcion 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 anénima, solo se realizara con fines
investigativos. Tiene como objetivo medir la Gestién 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 Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
PREGUNTAS: RENDIMIENTO LABORAL 1 2 3 4 5

DIMENSION 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 compafieros de trabajo
estan enfocados en solucionar los problemas y

cumplir con los objetivos de la entidad

DIMENSION DESEMPENO

4. Todos cumplen las metas y logran resultados de

acuerdo a lo planificado en su area de trabajo.

5. Considera que existe responsabilidad en las

funciones que realizan sus comparieros de trabajo

6. Es importante que exista compromiso de todo el

personal para cumplir objetivos.




DIMENSION EVALUACION

7. Considera que todo el personal esta

comprometido al logros de objetivos

8. Considera importante que se evalué al personal

para verificar si rinde o no

9. La entidad evalta al personal

10. Se realiza una retroalimentacion para no volver
a cometer errores después del proceso de

evaluacioén




Anexo 4: Juicios de Expertos.

DATOS GENERALES:

Apellidos y nambres def especialista

VALIDACION DEL INSTRUMENTO )E |

Cargo e insfitucion donde labora

Nombre del instrumento

EDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Autor(a) del instrumento

DOCENTE METODOLOGO EN UCV

Cuestionario sobre (reslion por Competencias

Pastor Sa'inas Ana Pauls

MBA. AGUILAR CHAVEZ PABLO YALENTINO

Titulo del estudio: Gestién por Competencias y Rendimiento Laboral del Personal Admi) ivo de la i idad distrital de Guadalupe, Afio 2020,
ASPECTOS DE VALIDACION:
i CLARIDAD ORIFTIVIDA ACTUALIDA ORGANIZAC SUFICTENCY INTENCON CONSISTEN COMERENCL
DICADERES » ) 16K A ALIDAD e y
DIMENS FTEMS OPCTONES DE MIR[BIM[IRIB | MIRIBITATETBIMIRIBTMIR]BIMI RTBE | M[R] B
10NES RESPUESTA
Considera que 1a sntidad al momento ! X X X X X X X X X
3 RS de contrata pua por una evaluacion | i
E parn verificar si cumple o no con el
?j pertif def priestu que ocupard ! X X X r X X X X X X
5 i
[ . - SR T
3 Es importante (¢ lus colaboradores {
3 s de la entidsc cuenten con la v : H
5 Experiencia i ani i i e = m{m X X X X X X I'% X X
up pucsto de trabajo. [
” -g La enticad realiza pruchas X X X X X X X X
3 A omocii psicotécnicas pava medir  grado de
3 anocimiento e y
H conacimiento y de coraporamiento de X X X X X X X X
2 Jos ol 2
é P Comidera quz a enidad cs somviontc x| 1 [x X X X e = %
g S que el parsonal iecerita oapacitarse | ]
[+] g constan enxnte para poder Totalmente de acuendo (5) X i X X X X X X % X
i i bisn en sus fanciones. i ! :
; il
) 1
2 £ La entidad plasifica tn capacitacion ph . : : LM IE % x s %
g § Plancs decapacitacion | oo o o dars sl personal amualmento, En Desacuerdo (2) 3 < = i : 7 i X ¢ . %
3 i i
& otalmente en desscuerdo (1) | 4
8 Participacion en }
g"‘p’:m;i; Considera importante nmeue‘: oy | bt X X X X X i o X 2.
d +
; itac i
l@msjz capacitacicnes. - > 5 3 2 . g " "
Es importavte ol salario para usted b,¢ X X X X X '4
Pereepeidn del Salario oY i v Smi 1
= Recibe usted incontivo econémico por L e A I
g cumplir metas. 2 X X X X X
2 F— Considera que recibe un jusio r f
& neelysing reconoeimiento por la funcion que X X X i X X b ¢ P X X
] Fconémicos i filo i
g realiza on la entidad. | !
Clima Laboral Biials bugtr s bt e 1% X x| | E X %1 X 1 X X
on H ‘ i
Leyenda: M: Mako R: Regular  B: Bueno
X Procede su aph T
Procede su aplicacion previo 1 de las chservaciones Jque se adjuntan,
No procede su aplicacio
OPINION DE APLICABILIDAD:
e i
§
¢
|
Chepén 29/06/202¢ i 44852440 968640938
i
i
Lugar y fecha I del experto Teléfono




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apeliidos y nombres del especialista Cargo e institucion donde labora Nowbre del instrumento Autor(a) del instruniento
MBA. AGUILAR CHAVEZ PABLO DOCENTE METODOLOGO EN UCV Cuestionatio sobre Rendimiento Laboral | Pastor Salinas Ana Paula
VALENTINO [
Titulo el estudio: Gestion per Competencias y Rendimiento Laboral de} Personal A dela icipalidad Distrital de Adio 2020.
ASPECTOS DE VALIDACION:
T T
Clampap | OWTTIVIDA | ACTUALIDA | ORGANIZAC | SIFICIENCI | INPENCION | COMNSISTEN | COMBRENCI | METOLOOO
INDICADORES b o 00 4 ALIDAD [STO A 10G1A
FERMS OPCIONES Di IMIRIBEMIRIE CMIRT BT MI RT B MR B WM RIB [ M{ R B! M][R[B|M[R
RESPUESTA
Congidera que (odos Jos colaboradores >
niciativa laborl | de Ia enfidad ticnen i mism iniciativa x X lilx X X X
2 para cumplir “?5 © X X X X X X X
_'g I~ Fs importante que todos los
= Conucimicnto de colaboradoros de fa entidad tengan -
3 Funciones conocimiento de lns funciones yue X X X X X X X X X
3 realizan.
] Cumsidara que todos sus compafieros % X X 3 X X
9] i de trabajo estin enfocados en =
Solucidn de Problenas | iy sionar los peoblomas y cumplir R = % <l 1% Z - 3
con los objetiver do la entidad. N i
K X X X X X X X X X
Todos cumplen las metas y logran
2 Eficicacia resuliados do acucrdo a bo planificado
- en su direa de frabajo. % < X x x x x X x
‘g ‘g Toteimente de acuerdo (3)
.5 Z Cunsidera que oxisie responsabitidad Deaeucrdn (4)
2 Eficacis en las funcionss (e realizan sus i) X % X % X X X X X
g & compaieros de trabajo. " !
0 Desscuerds (%)
Esimportante que existi compromiso | Tetimente en desacuerda (1)
Compromise de todos los calaboradores para X X X X X X X X X
cumplir objetivos.
Considera importants sor evaluado X X X X X X X X X
i constantermente para mejorar su
Logrode Objsivon: ), utimisntoy Wngrer loe bjetivas de
: In entidad. X < X X X X X X X
1
2
g Considera importante que se ovalué al {
4 Proceso de B ¢ personal para med ¢ su d X X X X X X X X X
] La entidad evalua al personal.
] Se realiza una retmalimentacion paca I X X X X X X
i Rotreatimentacién no valver a cometer errores después
del proces de evaluacion. { X} X X Xy | IX | X X X
i oo i ol
Leyenda: M: Malo R: V adar  B: Buene {
X Procede su aph
Procede su aplicacion previo levantarni de las chservaciones que se adjuntan,
No procede su aplicacion.

OPINION DE APLICABILIDAD:

Chepén 29/06/202¢ 44852440 968640938

Lugar y fecha I DNL N Firma y sello del experto Teléfono




VALIDACTON DEL INSTRUMENTO DE (NVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DF, EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del especialista Cargo ¢ institucién donde lahora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
» e ___ DOCENTE EN UCY Cuestionario sobre (iestion por Competencias Pastor Sulinas Ana Paula
Titul> del estudio: Gestiém por Competencias y Rendimiento Laboral del Personal Adminis ivo de la Municipali distrital de Guadulupe, Afio 2020,
ASPECTOS DE VALIDACION:
OWIET'VIDA | ACTUALIDA | Of e TES o c T
i o Ty ACTUALIDA | ORGAMZAC | SUNCINCU | INTENCTON || CONSISTEN | COMRIEE | 32101 0D0
DIMENS TIEMS OPCIONES DE MIRTBIMIRTBIM[RIBINTR[B[M{R{B|M[RIB|[M[R|BIM|K|B M| R|B
TONFS RESPUESTA i T T
t
Consideta que l entidad al momento X X X X X X X Xi X
= de contratar pasa por una evaluacion ¥
] Peifil da Pucsto, ‘pura vorificar si cample 0 o con el : 1
2 perfil del puesto que ocupar X X X X X X X X a5 %
&
B Es importante qre fos colaboradores }
2 G de fa entidac cucuten con ks - :
g Experiencia experiencia necosaria para foner busn X X & X X X X X X
§ iento en v puesto de tabajo.
" < Ta entidad reafiza prucbes X X X % X X
2 2 Goaseiitonio picotécnicas para medir e grado de. = & X
5 conocumol::) ydu compartamicaty de X X K X 3 X X
3 Sl
& — Considera qus la antidad e3 consiente ¢ ¢ ¢ X
g o que el personal icossita capacitarse S X x X 2 2 x| Rl N
I necesidades constAmbCIKa des “Totatrente de acerdo (5}
= capacitaciin et POCeE o X X X X X X X X X
g bicn en sus fanciones.
e acuerdo (4) T
E ¢
3 s La envidud planifc ' capacitacit s : % B ’ 2 % “ : .
T . ’ La el planifica u capagitacion -
3 -_g; Plancs de capacitay én que ¢ Je dard al personal anualmente. Fin Dexacuerda (2) H
i X X X X H X X X X
E Totalmenre en desacusede (1) :
< Participacion en
ol Considera importaute sbiener mucves X X 2 2 X X X
R conocimientos a través de los .. e
Apertura de capacitaciones, b g
At X P X X X X X X X
[s importante el salario para nsted. X = X i X X X i X X
Parcopeion del Salario g oibe usled imventive cconbmico per
:§ cumplir metas, x 3 X X X X X | x
2 [P Considera qus recibe v justo i |
k] Esie reconocimienta por la fungion que X i X X X X X X X X
condmicns . P | !
= realizn en la entided, - i i
Clima Laborad Briso i o lvonlicn s / X[ Ieix X X XX X X %
e i | i 1
Leyenda: M: Maly R: Regular  B: Bueno
X Procede su aph
Procede su eplicacion previo | de las observacones que se acjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No procede su aplicacion.
Chepén 30/06/2020 10804834 952220620
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Lugar y fecha DNIL N° Firma y sello del experto Teléfono




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGA CION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del especialista Cargo ¢ institucion donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
M. Luis Roberto Kamiche Moran(e DOCENTE EN UCV Cuestionario sobre Rendimiento Laboral Pastor Salinas Ana Psula
Titulo el estudio: Gestion por Competencias y Rendimiento Laboral del Personal A dela i lad Distritat de G Ao 2020,
ASPECTOS DE VALIDACION:
CLARIDAD ORIETIVID: ACTUARLIDA ORGANIZAC SURICIENCT INTENCION CONSISTER COHERENCT METOLODO
INDICADORFES o o n 100 A ALIDAD CIA kY LOGIA
DIMENS — OPCIONES DE MIRIB[MIRIF[MIR[ B MR B[ M R _B[M|[R]B|M[RIB|M]E]B|M]R]E
TONES o RESPURSTA
Considera que todos Tos colaboraduras =
Iniciativa luboral | do la entidad tienen a misma nicistiva ¥ X X X X £
_-% pars cumplir los objetivos de Ja X X X x| X X X X X
K ) Es importante que todos los
Conocimicnto de laboradores de la entidad tengan
3 Funciones conocimiento do s fanciones que X X X X X X X X %
k] realizan.
3 Considera que lodos sus compaficras i
3 ifdond oo Yo o con X: X X X X X X X X
Bolusiga da Probloiéy s<.\luci0:a:"l(:v:prnh;n: y(::n::"pl it = R
con los objetivor de la catidad. X X X X X X X % X
T b X X X X X X X X X
= Todos cumplen las metas y logran
3 Eficiencia tesultados de acuerdo  lo planificado
< on s direa de trabago. x % % x x x X x x
‘s % “Totalmente de acuerdo (5) {
£ 5 Considara qu exist i D A ;
H i Eficacia s funciones que reslizan sus . X X X X X X b X X
] compaileros de frabajo. an
EnDesacuerdo (2)
Es i que exista iso | o destouerdo (1) 1 |
Compromiso de todos los colaboradores para X X X X X! X X X X
cumplir objetivos.
; 1
Considera importante ser cvalvado X X X X X X X X X!
s constantemante para mejorar su
Logrode Objetivos | oo tmiontn'v logree los objetivos de ]
5 Ta enfidad % X X x| 1 olx % X [ x X
§ Considera importante que se evalué al
s Proceso de Evaluacion personal para med r su d X X X X X X X X X
] La cotidad cvalua al personal {
8¢ realiza una retroalimentacion para X X X X X X x X
Retroalimentacién 10 volver a someler arrores después
def proceso de evaluacion. X X X X I 11X X X X X
i L i
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
X Procede su aphicacion.
Procede su eplicacion previo i de las observaciones que se acjuntan.
OPINION DE APLICABILIDAD: No progede su gplicacié
Chepén 36/06/2020 10804834 952220620
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO )E INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos ¥ nombrex del especialista

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

[ Docente, Universidad Privada Antonio Guillermo
|

Cuestionario sobre Gestion por Competencias

Lugar y fecha

Dr. Anderson Puyén Carlos “nrique Jrvelo Pastor Salinas Ana Paufa ‘
‘Titulo del estudio: Gestion por Competencias y Rendimicnic Laboral del Personal Admini de la Municipalidad distrital de G Aiio 2020,
‘ ‘
TOS DE VALIDACIO?
i - VIDA CTVALLS IGANIZAC SUFICIENCT CONSISTEN VL ) .0 |
—— cuman | ORI T o sy | commmar | verorono
JIEMS OP(‘")II\'Ea!)\E MIRIBIMIRIBIMIRIB|IM[RIB|M[R[B| M| RIBIM|R.BD|M|R|B|MIRIB
Al : :
Considera que Ja entidud al momento X X X X X X X X X
g cg o de controtar jpasa por una evaluacion .
g Pecfil de Pucsta para verificer si cumple o no con <l
g pertil del puesto que ocupar X bie ¢ X X X X X X
g Es importante gue fos colaboradores i
S deln eatidac cuenten con fu i v . |
£ Tapaiis experiencia necosaria pars tener buen A X 5 X X X X X X
8 i en un puzsto de trabajo. | i
. 3 La entidad sealiza prusbas X X X X X X X X X
2 " g psicotéenicas para medir of grado do
] o conocimicnto y du comportamienta de x x x % X x 3 X X
i los colaboradares.
£ UentiGeasiinfe | Couaidera gia  setdad op sonients % X X X X X x X X
8 necwsidadondo | V0 L e porapodar | ittt
: . e de s ) i
T capasitacion mgeitais <o W X X X X X X X X X
-8 De acoerdo {4)
£ g SR X X X X X X X X X
] 2 T P La entidad plaiiiiea I capacitacién S
3 k) 6s do capaciticion | e se le dard al personal anualmente. fia Desacuerdo (2)
g X X X X X X X X X
% Totabmente en desacuerdo (1)
© Tarticipacion 1
procesos de X X X X X x| | |x X X
Jrimenited Considern importante obtener pueves
conocimientos a fravés de lus
Aperiura ce cupacitaciones.
osiadizie X X s i % X X X X X
Es importante ¢! salario para usted X X X X X X X X
5 Percopcion del Salario [ it ucted incantive econbmico por X! % X % % 5 x =1
1 = fa
4 o Consident qus recibe un justo
z Ingotsbe reconacimicato por n funcion yue b X X X X X X X X
3 . realizn en la entidad.
Clima Laboral et b cl i ol s X X X [ X ; X X X X
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
X Procede su af
Procede su epli previo de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacio
OPINION DE APLICABILIDAD:
Chepén 01/07/2026 16498130 AL }) - 962331140
T T Firmay sello del exporto Teléfono




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGA CION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
L Apellidos y nombres del especialista Cargo ¢ institucidn donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
- Iniversida x i
Dr. Anderson Puyén Cerlos Enrique Docene. lg\:ﬁ::ndg ‘l;?c:gu Anfouio Cuestionario sobre Rendintiento Laboral Pastor Salinas Ana Paula
Titulo del estudio: Gestion per Competencias ¥ Rendimiento Laboral def Personal Admi ivodela icipalidad Distrital de Guadslupe, Afio 2020. i
ASPECTOS DE VALIDACION:
T
CLamipap | OBETNID: | ACTUALIDA ] ORGANIZAC | SUPICIENCE | INFENCION | CONSISTEN | COHERENCI | METOLOLD
INDICADORES D o 10X A ALIDAD a F) LOGLL
DIMENS e OPCIONES DE MIRIBIMIRTBITMIRIBIMIRIEIM R B|MIRIB{M|R]B| M R]BIMIR]B
IONES RESPUESTA
!
Considera que todos los colaboradores
nicintiva lboral | de la cutdad tenen In misma inicitiva b ¥ X X X X X X
° para camplir los objetivos de la
g ocpanizacion. X X X x X X X X
E Es impartanic que fodos Tos
[ Conecimicnio de de la enfidad fangan 2 .
3 Fuaciones conocimiento de s funciones quc 1% ¥ s X X * 2S 2 x
=2 "
2 realizan
= Considera que lodos sus compafieros x e X X |7 X X X X
3 = de trabajo estin enfocados en : i}
. 0 PLOBIETAS | solucionar los probleas y cumplic x % x x x x x x x
con los objetivas de la entidad. ‘ i
T X X X X X X X X X
£ Todos cumplen las metas y logran
E Eficiencia resultados de acuerdo a lo planificado
z ©n 5u drea e trabajo. X X % X X X X X X
g g Totelmente de scuerdo (5)
£ £ Considers que exisie responsabilidad Deeusnda (<)
F Eficacia en Ias fumciones qu reafizan sus - X X X X X X X b X
& 4 3l (3)
é ompafieros de trabajo.
En Dasacuerdo (2)
Es importante qué exista compromiso | Teteimente en desacuerda (1)
Compromiso de todos los colaboradores para X X X X X X X X X
cumplir objetivos.
Considera importunte ser evaluado X X X X X X X X X
s censlantemente para mejorar su ) M
Logrode Objetivas. | 1 timiento y lograt los objetivos do
N Ta saidad. b X X! X X x X X X
e
g Considera imporiants que s ovalué al
H Proceso de Lvaluaciéa personal para med r su des X X X X X X X X X
o 1.u entidad evalia ul personal. -
Se realiza una rofroalimentucion pura X 5 o I O ¢ X x
Retroalimentacion no volver & cometet errores después i
del proceso de evaluacidn, X X X X J X X X
Leyenda; M: Malo R: Regular  B: Buenn
X Procede su apli
Procede su aplicacion previo ] i de las observaciones que se adjuntan.
No procede su apl
OPINION DE APLICABILIDAD:
Chepén 01/07/2026 16498130 962331140
Tugar y fecha B Teléfono




Anexo 5: Confiabilidad.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronhach

N de
elementos

,848

10

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

,840

10




Anexo 6: Autorizacion de la Municipalidad.

CA Dg,
S,

REGION LA LIBERTAD

"Ano de la Universalizacion de la Salud"

Guadalupe, Diciembre de 2020
OFICIO N° 060-2020- SGRH/MDG

Sra.
Fausta Elizabeth Alburuqueque Arana

Director de Escuela de Administracién UCV — Chepen
Universidad Cesar Vallejo
Ciudad.

Asunto : AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Sirva el presente para expresarle mi cordial saludo, al mismo tiempo en
atencion al asunto de la referencia, hacer de su conocimiento que se AUTORIZA a la

alumna Ana Paula Pastor Salinas, estudiante del X ciclo de la carrera profesional de

Administracion, la ejecucion de su tesis denominada “Gestién por Competencias y

Rendimiento Laboral del personal administrativo en |a Municipalidad Distrital de
Guadalupe”, brindandole toda Ia informacion referente al sector administrativo de esta
entidad, y las facilidades necesarias para la aplicacién de encuesta a los trabajadores
de esta comuna, para el logro del desarrollo de Ia tesis.

Sin otro particular, me despido de usted reiterandole los sentimientos de mij
especial consideracién y estima personal.

Atentamente,

>

Mu Guadaly
-~

@ lidad Dig}
C%Egv{éla rog E.O fora Aguilar de Len

cewoe
ecursds Humanos

PLAZA DE ARMAS - TELEFAX (044) - 566501




