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Resumen

La investigacion: Gestion por competencias y la satisfaccion laboral en la
Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo, tuvo
como objetivo general determinar la relaciéon de la Gestidn por competencias y
satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad
distrital de Chiclayo. En el presente proyecto fue investigado en la region
Lambayeque y el tipo de investigacion fue aplicada, el disefio de Investigacion fue
no experimental, transversal y correlacional. La poblacion empleada fue 12 de los
colaboradores municipales de la Gerencia de Desarrollo Urbano, el cual estuvo
conformado por doce colaboradores, siendo la misma cantidad de informantes
como muestra, el muestreo fue por area. La técnica empleada para la recoleccion
de datos fue la encuesta, el instrumento utilizado el cuestionario. Finalmente se
obtuvo como resultado que un 75 % (9 personas) manifiestan que estan
insatisfechos y un 25 % (3 personas) manifiestan que estan satisfechos con la
Gestidon por Competencias, siendo coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
0,901** este valor permito aceptar la hipotesis inicial, lo que indica que existe
relacion entre las variables Gestidon por competencias y satisfaccion laboral.
Palabras clave: Gestidn por competencias, satisfaccion laboral y Correlacion de

Rho de Spearman
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Abstract

The research: Management by competencies and job satisfaction in the
Urban Development Management in a district municipality of Chiclayo, had as a
general objective to determine the relationship of Management by competencies
and job satisfaction in the Urban Development Management in a district municipality
of Chiclayo. . In the present project it was investigated in the Lambayeque region
and the type of research was applied, the research design was non-experimental,
cross-sectional and correlational. The population employed was 12 of the municipal
collaborators of the Urban Development Management, which was made up of twelve
collaborators, with the same number of informants as a sample, the sampling was
by area. The technique used for data collection was the survey, the instrument used
was the questionnaire. Finally, it was obtained as a result that 75% (9 people) state
that they are dissatisfied and 25% (3 people) state that they are satisfied with
Management by Competencies, being Spearman's Rho correlation coefficient 0.901
** this value allows accepting the initial hypothesis, which indicates that there is a
relationship between the variables Management by competencies and job
satisfaction.

Keywords: Management by Competencies, job satisfaction and Spearman's Rho

correlation
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INTRODUCCION

Las empresas independientemente de su rubro cada vez compiten siempre
mas entre ellas, intentando innovar para llevar su producto al consumidor final y
ganar cuota en el mercado. Pero de lo mencionado anteriormente una pregunta
surge ¢ Las Instituciones Publicas compiten entre ellas?, quizas la pregunta no se
deba enfocar tanto en las instituciones, sino especificarlas en el propio servidor
publico. Sera que los servidores publicos competiran entre si para llevar el servicio
al ciudadano, si este no fuera el caso, sera porque sus competencias no son las
adecuadas para competir y al no competir cual sera en nivel de satisfaccion en el
servidor publico.

Asi mismo, conforme se va moviendo el mercado, las dificultades comienzan
a ser variadas, se requiere siempre de personal actualizado y competente para que
las organizaciones puedan adaptarse. Los profesionales deben adaptar nuevas
competencias conforme cambia el mercado, pero las empresas deben colaborar en
el desarrollo profesional de sus colaboradores (Perego, & Marteau, 2021).

La gestion por competencias tiene un alto impacto en el sector publico
cuando se lleva como se explica con lo sucedido en Espafia cuando intentaron
solucionar un problema de limitaciones entre varias comunidades, en donde el litigio
no se podia resolver facilmente, explica que la gestion por competencias de las
areas responsables por parte del ejecutivo con los ayuntamientos ha logrado
resolver el conflicto (Marcos, 2018).

Asi como también lo explica correctamente Gavilan (2020), en donde sefiala
las dificultades que tuvo al realizar la gestibn por competencias en una empresa
peruana, seflalando que el cambio no se puede producir de un momento a otro
porque a veces la persona no cede a cambiar sus propias competencias.

Como podemos ver las empresas cada vez optan por afadir incrementos de
variables cualitativas de los procesos mediante competencias, llevado al sector
publico la gestion por medio de las competencias podrian aumentar la satisfaccion
no solo por parte de los servidores publicos, sino también por el ciudadano a la hora

que recibir el servicio solicitado por mesa de partes.

Actualmente investigadores peruanos estudian la satisfaccion laboral de los

docentes en una institucién educativa, utilizando la Correlacion de Spearman entre



docentes e indicadores de satisfaccion. Los autores concluyen gran parte del éxito
de tener a un personal docente motivado parte de la gestion administrativa (Porras,

Cabrejos, Vargas, & Berrocal, 2021).

Finalmente, en la Gerencia de desarrollo urbano en donde se realiza la
investigacion, se identificaron algunos factores como los retrasos en los servicios,
falta de motivacion, falta de experiencia, alta rotacion sin motivo, y otros que pueden
afectar las competencias en los servidores publicos.

El planteamiento del problema fue de la siguiente manera: ¢Cual es la
relacion que existe entre la Gestion por competencias y satisfaccion laboral en la
Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo? La
problematica especifica esta definida de esta manera: ¢ Cudl sera el diagnéstico de
satisfaccion laboral de los servidores publicos en la Gerencia de Desarrollo Urbano
en una municipalidad de la distrital de Chiclayo?, también incluye en el
planteamiento ¢Cual serd el nivel de satisfaccion de las competencias de los
colaboradores en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital
de Chiclayo? y por ultimo ¢, Cual seré el nivel de satisfaccion laboral de la variable
gestidén por competencias?.

La justificacion de la investigacion se dio en la siguiente forma, desde la
perspectiva teorica, se justificd porque involucra el desarrollo del conocimiento en
base a la investigacion de la gestion por competencias, aumentando los
conocimientos para las préximas investigaciones. Se justifica metodol6gicamente
porque aplica el enfoque cuantitativo, con un propdsito extrinseco de manera
aplicada. Por otra parte, los instrumentos fueron calificados y validados en la region
Lambayeque por el juicio de los expertos. Por ultimo, la justificacion practica de esta
investigacion permite atribuir y aplicar los correctos contenidos generando las
iniciativas aplicativas, en la gestion por competencias y la satisfaccion laboral.

El objetivo general propuesto fue: Determinar la relacion de la Gestion por
competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una
municipalidad distrital de Chiclayo. Los objetivos especificos planteados fueron:
Realizar el diagndstico actual de la satisfaccion laboral de los servidores publicos
en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.
Luego se propuso: Determinar el nivel de satisfaccion de las competencias de los

colaboradores en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital
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de Chiclayo. Por ultimo: Identificar el nivel de satisfaccién laboral en la variable
gestion por competencias.

Finalmente se tuvo de hipotesis general de investigacion: La relacion de la
gestion por competencias y la satisfaccion laboral una relacion positiva significativa
en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo y
como hipétesis especificas se plantean:

Si se realiza el diagndstico de la situacion actual, se podra identificar el actual
estado de satisfaccion laboral. La segunda hipotesis especifica se plantea de la
siguiente manera: El nivel de satisfaccion de las competencias de los colaboradores
en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.
Finalmente se incluye lo siguiente: La percepcién del nivel de satisfaccion laboral
en la variable gestion por competencias.

Actualmente en el Gobierno de Brasil, estudia la implementacion de politicas
publicas enfocadas en la mejora de la simplificacibn administrativa, obras sociales
y la activacién de empleo. Se busca que los nuevos servidores publicos compitan
y sean mas productivos. Asi mismo para lograrlo se debe enfatizar para
perfeccionar las competencias que todo el capital humano. Se utiliza el método
cuantitativo (Rosa, Stefano, Lara, & Bernardim, 2021).



Il. MARCO TEORICO

A nivel Internacional tenemos los siguientes trabajos previos:

Pradipto y Chairiyati (2021) China. El objetivo fue examinar el papel del
liderazgo auténtico, la autoeficacia, la satisfaccion laboral y el silencio de los
empleados sobre el compromiso organizacional entre los millennials. Esta
investigacion utiliz6 un enfoque cuantitativo. La técnica de muestreo no
probabilistico utilizé durante la recopilacion de datos. Finalmente concluye que se
puede ver que la influencia del liderazgo auténtico, la autoeficacia, la satisfaccion
laboral y el silencio de los empleados en el compromiso organizacional es de
24,4. Los demés factores influyen en los 75,6 restantes. Los resultados de la
investigacion muestran que se acepta el modelo de regresion.

Actualmente se estudian las creencias que supuestamente existen y que
afectan al compromiso organizacional y la satisfaccion laboral sobre una muestra
de empresas industriales con 128 profesionales en Chile. Con el objetivo de
determinar la relacion del nivel de satisfaccion de los colaboradores se cree que un
personal que esta empleada por varios afos, intrinsecamente este se encuentra
satisfecho y motivado, esto esta alejado de la Satisfaccion Laboral, por otro lado,
se concluye que los ambientes fisicos, las condiciones de trabajo, las relaciones de
trabajo, autonomia, si estan vinculados con los indicadores de la satisfaccion
laboral, se utiliza el método cuantitativo (Chiang, & Candia, 2021).

En una investigacion realizada en Brasil, un grupo de investigadores en sus
investigaciones actuales se plantean como objetivo analizar los estilos y factores
implicados en la gestion y el liderazgo, en un nivel cuantitativo y aplicado, con
método exploratorio de campo, los autores llegan a la conclusion que hoy en dia
las empresas deben involucrarse en estudiar las percepciones de la satisfaccion
laboral, esto requiere un mejor entendiendo de los empleados de lo que necesitan,
posiblemente el factor mas importante para los colaboradores sea el factor
remuneratorio, pero existen otros factores motivacionales para llevar a cabo un
mejor control de las emociones. El nivel de satisfaccion fue del 58% (Silva, Varanda,
Santos, Salles, Amestoy & Queiros, 2021).

Pinayungan, Nazaruddin y Wibowo (2020) Indonesia. El objetivo de la

investigacién fue analizar el efecto del estilo de liderazgo, la motivacion y la



capacidad en la satisfaccion laboral para medir el rendimiento de cosecha de los
recolectores en las plantaciones Bukit Sentang. EI método analitico utilizado en esta
investigacion fue el analisis de correlacion y regresion lineal con analisis de
trayectoria. Los resultados de la investigacion mostraron que el estilo de liderazgo,
la motivacion y las capacidades laborales simultaneas tuvieron un efecto en la
satisfaccion laboral, asi como el estilo de liderazgo, la capacidad laboral y la
satisfaccion laboral tuvieron un efecto en el desempefio laboral.

En Brasil, un grupo de investigadores parten como objetivo determinar el
nivel de relacion de la satisfaccién laboral con los factores motivacionales que estos
involucran en una muestra de 112 enfermeras, se investiga en nivel de satisfaccion
en un grupo poblacional del sector salud, utilizando el método cuantitativo,
cuestionario, se concluye que son varios los factores que afecta la motivacion y
satisfaccion estan vinculados con estrés laboral y las condiciones de disefio, Reto
del trabajo, se afiade que el 32% presentaba niveles de estrés considerables
(Halcomb, Smyth & Mclnnes, 2018).

Se investigdé en Colombia el nivel de las competencias de los colaboradores
de un equipo de desarrollo de software que se plantea como objetivo medir el grado
con el que un empleado se ajusta y cumple con el perfil deseado, a un nivel
metodoldgico aplicado, se evallan distintas competencias en relacion con el trabajo
de cada integrante del equipo teniendo como base sus habilidades y conocimiento,
junto con su actitud, evaluando el cumplimiento en nivel bajo (0), medio (1) o alto
(2). Se concluye que a pesar de que el nivel de desempefio y cumplimiento es bajo,
se podria realizar medir y volver a medir en un periodo aproximado de 6 meses
(Zapata, José, Gasca-Hurtado, Gloria, Manrique-Losada, & Machuca-Villegas,
2021).

En Ecuador un grupo de investigadores llegan a la conclusiébn que en
tiempos de pandemia los colaboradores de las empresas se han desviado o
desvinculado de los objetivos de las organizaciones, el trabajo remoto y el
distanciamiento han divido a los colaboradores de las empresas en las que laboran,
se requiere de lideres que trabajen los factores motivaciones para la mejora de la
satisfaccion laboral. La muestra fue de 85 personas con edades que varian a partir
de 32 a 58 afios, el nivel de insatisfaccidn alcanza el 56% (Gallegos-Varela, Beltran-
Urvina, Vallejos-Orbe, & Galiano-Andrade, 2021).



Lora, Castillay Goez (2020) Colombia. El objetivo fue comprender las bases
del funcionamiento de la gestion por competencias. La metodologia empleada un
enfoque descriptivo y cualitativo. Finalmente llegaron a la concluir que la gestion
por competencias es utilizada por los cargos de gerencia, pues estos proporcionan
una mejor valoracion y progreso de los colaboradores dentro de la organizacion. El
utilizar esta herramienta garantiza menor indice de rotacion, pues esta herramienta
facilita que las fases de escoger, entrenar y la comprension sean eficientes al
momento de seleccionar un colaborador para un puesto en especifico, por ultimo,
el desempefio de los colaboradores es un factor importante pues esto ayudara a
que la empresa pueda ser competitiva en el mundo globalizado.

Putrama et al. (2020) Este estudio tuvo como obijetivo la elaboracion de
fichas de trabajo para la programacion basica basadas en la evaluacién del
desempeiio. El modelo de desarrollo utilizado fue el modelo ADDIE. Los datos
recopilados se redujeron, presentaron y luego se analizaron los datos y se extrajo
una conclusion del resultado del analisis. Finalmente, el resultado de estudio mostro
qgue la hoja de trabajo para la programacion basica basada en la evaluacion del
desempefio se ha desarrollado con éxito y el nivel de logro de la hoja de trabajo fue
del 80% (una buena calificacion). Esto significa que es factible ser utilizado de
manera efectiva como medio para apoyar el proceso de ensefianza y aprendizaje,
especialmente en las actividades practicas del curso de programacion basica.

Gong y Liu (2020) China, manifiestan que el objetivo fue verificar el modelo
actual de competencias en gestion de personal de empresas privadas. Utilizaron
las entrevistas de eventos conductuales, de los seis modulos de planificacién,
contratacion y configuracion de recursos humanos, formacion y desarrollo, gestion
del desempefio, gestion de compensaciones y beneficios. Finalmente concluyeron
que la aplicacion del modelo de competencias en el sistema privado de gestion de
recursos humanos se enfoca principalmente en cuatro aspectos: el primero es la
aplicacioén de la planificacion de recursos humanos y la relacion con los empleados;
el segundo es la aplicacion del reclutamiento y la asignacion; el tercero es la
aplicacion del rendimiento evaluacién; el cuarto es la aplicacion de la gestion
salarial y asistencial.

Shishkina, Pristupa, Pavlova y Fryanov (2018) Rusia, manifiestan que el

objetivo fue desarrollar un mecanismo de gestion para el desarrollo de
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competencias profesionales del personal en una empresa de carga y transporte con
el fin de garantizar el cumplimiento de competencias con funciones laborales,
reguladas por el profesional actual. Finalmente concluyé que se desarroll6 un
mecanismo que minimiza los riesgos de situaciones de emergencia y accidentes
en el contexto de la interaccién entre los trabajadores de un departamento de carga
y transporte y elementos de la infraestructura de produccion.

Xuejiao (2018) China, indica que el objetivo fue explorar el efecto de la
flexibilidad laboral en la satisfaccion laboral de los empleados y el efecto mediador
del apoyo organizacional percibido basado en la teoria de la conservacion de los
recursos. En este estudio, recopilamos 309 datos a través de la autoevaluacion de
los empleados y realizamos la verificacion de hipotesis a través del enfoque de
ecuaciones de modelo estructurales. Los resultados muestran que las dos
dimensiones de la flexibilidad laboral se entrelazan o correlacionan positivamente
con la satisfaccién laboral. Por ultimo, concluyeron que implementar la flexibilidad
laboral en una empresa puede medir la percepcion del empleado sobre el apoyo
organizacional y de acuerdo con la perspectiva de la concordancia en la teoria del
cambio social, el empleado tendra un mejor reconocimiento de la empresa y las
tareas, y su satisfaccion laboral aumentara en consecuencia.

Rodriguez, Vivar y Lazaro (2017) Cuba, tuvo como objetivo delinear un plan
de desarrollo integral de competencias laborales y herramientas para su
implementacion, que una sus procesos esenciales con el perfil de competencias.
Utilizaron un método de andlisis de consenso sobre las variables de estudio.
Concluyendo que los métodos para calcular los indices de competencias
laborales indican una mejora en la percepcion del trabajador, elevando el nivel de
competencia y el desarrollo de competencias, con repercusion prospera en los
resultados generales de la entidad analizada y la contribucién se ve en el modelo
disefiado.

Marifio (2018) Ecuador, tuvo como objetivo determinar el proceso de
capacitacién por competencias y desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa. El tipo de investigacion descriptiva y mediante las encuestas realizadas
a las diferentes areas de la empresa se levantd informacion relevante. Se ha
definido respecto a lograr una mejora del desempefio de los servidores mediante el

disefio de un sistema de capacitacion generara una mayor produccion laboral.

7



Dicha productividad ha sido evaluada por personal de recursos humanos y que en
la empresa estéd encargada a través del &rea de la gestién del talento humano, en
donde muestra una serie de datos informativos concluyentes, que permite conocer
que existen resultados estadisticos en porcentajes sobre la organizacion de la
entidad , sobre liderazgo existente, sobre la comunicacion entre servidores en los
diversos puesto, el pensamiento analitico, el desarrollo personal de los
colaboradores en el interior de la empresa, pero basicamente en el cumplimiento
de los objetivos institucionales y el logro de las metas empresariales proyectadas
en un determinado tiempo.

Se viene estudiando el nivel de satisfaccion en el area de salud en una
muestra de las Clinicas y Hospitales de Bucaramanga a enfermeras de una muestra
de 218, teniendo como objetivo determinar el nivel de satisfaccién del area de
estudio, utilizando el cuestionario como el método de recoleccion de datos. Los
resultados de las investigaciones concluyen que el disefio de la infraestructura o
espacio de trabajo, los factores remunerativos, Reto del trabajo y otros aspectos se
concluyen que afectan a la motivacion y satisfaccion en un 34% (Putera &
Candiasa, 2021).

A nivel nacional se ha estudiado el nivel de desempefio por competencias y
satisfaccion laboral en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a 118 docentes a
un nivel no experimental, como objetivo se plantean determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio de estos. los autores advierten que se necesita
investigaciones sobre la satisfaccion laboral en el sector salud, y tomar en cuenta
las recomendaciones que estos realizan. El nivel e insatisfaccién fue del 55%. No
existe una relacion significativa que evidencia que la satisfaccion laboral esta
vinculada con el desempefio (Ramirez, Ortiz, Carrasco, Herrera & Martinez, 2020).

Se ha estudiado en Arequipa el nivel motivacional y emocional de las
enfermeras del Hospital Regional en Arequipa, en una muestra de 87
colaboradores, los autores se plantean como objetivo determinar la relacion
inteligencia emocional y satisfaccion laboral en su area de estudio, mediante un
método cuantitativo, el resultado final indica que el 64,29% es una poblacion
satisfecha y han concluido que existe un nivel medio de satisfaccion laboral en un
25%, por la carga o presion emocional, se recomienda realizar mas estudios del

caso (Abarca, Apaza, Carrillo, Espinoza, 2021).



Rey de Castro, Gutiérrez y Uribe (2020). Lima, en su investigacion el objetivo
principal fue determinar el nivel de relacion entre un modelo de gestion de
competencias, investigacion fue de tipo cuantitativa y aplicada. Segun la conclusion
bajo la escala de Likert la variable Gestion por Competencias y el Clima Laboral se
correlacionan significativamente (0.622).

Capurro y Noa (2019). Arequipa, en la investigacion el objetivo fue establecer
el vinculo de la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
trabajadores, la muestra de estudio estuvo conformada por 53 colaboradores, el
método fue de tipo cuantitativo. Teniendo como resultado que existe vinculo
importante entre las variables, siendo el valor de 0.609 definido mediante la prueba
de r de Pearson, de esta forma se reconoce la hipétesis general y se desestima la
hipétesis nula.

Falcon (2019). En Lima la finalidad de su proyecto de investigacion fue
determinar como la gestion por competencias influye en el desempefio laboral de
los trabajadores, su investigacion fue no experimental y trasversal, con un método
cuantitativo y un disefio descriptivo correlacional. Aplico dos cuestionarios en la
escala Likert. Finalmente llego al resultado sobre la distribucién del nivel de Gestion
por Competencias de la empresa tiene un nivel Regular (42.11%) y Bueno (34.74%)

Fernandez (2019). Conchan — Chota. Su objetivo fue diagnosticar el nivel de
desemperio laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Conchan.
La técnica utilizada para recoger los datos fue la herramienta de la encuesta, el
instrumento empleado fue el cuestionario, utilizando la escala de Likert. El autor
concluye que una apropiada y correcta aplicacion en la herramienta de la gestion
por competencias para la mejora significativamente el desempefio laboral de los
trabajadores.

Sosa (2018) en su investigacién realizada en Moquegua, tuvo como finalidad
verificar la relacion que existe entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral de los trabajadores en la entidad provincial de Mariscal Nieto, 2018, siendo
el disefio de estudio fue no experimental, la muestra de estudio estuvo conformada
por 54 trabajadores y la técnica utilizada fue la encuesta y el cuestionario como
instrumento, llegando a obtener como resultado que existe una relacion directa y
significativa (r = 0,824) entre la gestion por competencias y el desempefio laboral y

ademas que los empleados cree que el reclutamiento y seleccion de empleados
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cuando Nivel muy bajo, el 59,3% de los empleados cree que el reclutamiento y
seleccion de personal se realiza en un nivel bajo, el 20, 4% de los trabajadores
administrativos confirman que el reclutamiento y seleccion de personal se realiza
en un nivel alto Nivel. Por ultimo, notamos que los trabajadores indican que la
ciudad de Mariscal Nieto en la provincia tiene un nivel alto Mucho donde se contrata
y selecciona al 5,5 % de los empleados.

Laruta & Humpiri (2017) en su tesis realizada en Arequipa tiene como
finalidad establecer el vinculo que hay en la gestion por competencias y el
desempefio laboral del area de administracion. El tipo y disefio de investigacion es
de tipo Correlacional. Finalmente concluyen que, para medir el desempefio, no
existen parametros por los cuales se puedan implantar mejoras en sus funciones
que realizan, asi mismo el departamento de recursos humanos no es el area que
ayude a la empresa a mejorar sus procesos, esto debido a que no existe un mapa
donde se demuestre una estructura ocupacional clara en la cual se fijen las
competencias de cada puesto de trabajo, que permita tener claro el perfil requerido
de cada persona para ocupar dicho puesto.

Burneo (2017). Tacna, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre la gestion del talento humano y el desempenio laboral de los trabajadores del
GORE. Bajo un estudio determinado como no experimental, contando con una
muestra de 174 trabajadores, por otra parte, el procedimiento en el que ha recurrido
fue encuesta y el instrumento un cuestionario para las variables, para el
procesamiento de los datos el autor utilizd el programa SPSS. El autor concluye
gue existe relacion entre gestién del talento humano y desempefio laboral, en
donde la variable dependiente esta influenciada de manera directa por la variable
independiente, ademas para que los trabajadores cuenten con buen desempefio
laboral se les debe proporcionar constantes capacitaciones, incentivos que
permitan obtener un desempefio optimo.

Olivo (2017) en su investigacion realizada en los Olivos, tuvo como
finalidad establecer el vinculo entre el desempefio laboral de los colaboradores y lo
relacionado con la gestion del talento humano. La metodologia utilizada fue no
experimental con un nivel correlacional, se aplico el instrumento de cuestionario
basado en la variable de estudio en la escala de likert. Llegando a concluir que, si

existe una correlacion entre las variables estudiadas, pues una buena gestién del
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talento humano repercute en el rendimiento de los colaboradores y por ende se
puede ser mas competitivos como trabajadores y como empresa.

Bases teoricas:

Es definido por la motivacién, actitudes, logros, propias de las personas que
les permiten competir con otros en un determinado lugar y en una determinada
circunstancia, para este tema en una institucion publica. Para las competencias
laborales no basta con el conocimiento, el crecimiento de un profesional por
competencias dependera mucho de sus cualidades, y sus decisiones asertivas.
También en el marco de la gestion publicalas competencias escritas en los perfiles,
son importantes explotar completamente el talento profesional (Sosa, 2018).

La gestion por competencias aborda las competencias laborales y se puede
dividir en el enfoque funcional, conductual y constructivista. El enfoque conductual
esta referido a las cualidades de la persona, el enfoque Funcional se refiere a lo
que el trabajador puede garantizar en un puesto laboral y el enfoque constructivista
se refiere a lo que puede llegar a alcanzar un trabajador en el puesto laboral, este
trabajador puede superar las funciones del puesto y tienen la capacidad de escalar
y liderar ante los deméas (Marmanillo,2018).

Para el desarrollo de la gestion por competencias es importante determinar
las competencias en las cuales los colaboradores se van a desarrollar (Condori,
2020).

Shet, Patil, & Chandawarkar (2019) En una investigacion sobre gestion por
competencias se debe considerar lo siguiente: "desempefio superior basado en
competencias" y la escala de validacion para la "eficacia organizacional"

Basado en la teoria de Allen, se pueden clasificar de la siguiente manera:

Competencias Cardinales: O generales, en si, son todas las competencias
que desarrollan los todos individuos a la vez como por ejemplo la puntualidad, la
ética, la moral.

Loan (2020) Refieren que competencias especificas: llamadas también
conocimiento del trabajo, capacidad y desempefio en si, las competencias que
tienen que destacar para que una persona pueda estar a cargo de un grupo de
colaboradores, tenemos, por ejemplo: el liderazgo, el cambio estratégico, la

adaptabilidad, la iniciativa, el pensamiento innovador.
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Competencias especificas relacionadas al area: se refiere al conocimiento
que debe tener el colaborador o encargado del &rea para poder desarrollarse.
Basado en la teoria de Porret, se pueden clasificar de la siguiente manera.

Competencias sociales: Esto se refiere basicamente a lo que el colaborador
puede desarrollar en su entorno, como, por ejemplo: La iniciativa, la
responsabilidad, el dinamismo, trabajo en equipo, el autocontrol, el liderazgo y el
razonamiento analitico con el aprendizaje. Ailaden Weidmann y Deming (2020) que
las habilidades sociales surgen porque los equipos a menudo operan de manera
mas eficiente que las personas que trabajan de forma aislada.

Competencias técnicas: Competencias que van de la mano con la
produccion, la productividad y la eficiencia, como son la experiencia del trabajador
en materia laboral, conocimiento, la habilidad en el puesto, entre otros.

Competencias corporativas: estas competencias nacen de la combinacién
de las competencias técnicas y sociales que van de la mano con las actividades
tecnoldgicas en el proceso de produccion, un colaborador las desarrolla en el
tiempo a lo largo de sus actividades, con el tiempo los colaboradores le generan a
las empresas ventajas que le permiten posicionarse en el mercado.

Los beneficios para una organizacion pueden ser: El fortalecimiento de los
RRHH, mejora de la competitividad y eficiencia estudiante las competencias de los
colaboradores (Lora-Guzman, Castilla-Paternina & Géez-Flérez, 2020).

Conforme a lo sefialado por Allen (citado en Vilches, 2019) sefiala que:

Los componentes de gestibn por competencias se basan en la
autocomprension, motivacién, conocimiento en la informacién, habilidades. La
motivacion es el estado que dirige e impulsa a la persona a realizar algo, el
conocimiento esta dado por la adquisicion de datos que al final le permite a la
persona a tomar decisiones de una manera acertada, la habilidad es capacidad, el
talento y la destreza con la una persona desarrolla sus competencias. Por otro lado,
las competencias se clasifican genéricas, especificas y la otra clasificacion son las
bésicas.

La importancia radica basicamente en la contribucion del valor agregado que
puede generar el colaborador. Por otro lado, las mejoras a los procesos de la
empresa y la mejora continua de sus habilidades también pertenecen a la

importancia de la gestion por competencias (Romero 2019).
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En el pais existen 15 regimenes laborales y la ley del servicio civil intenta
agruparlos a todos en uno solo, esto busca mejorar en primer lugar la satisfaccion
del servidor publico, mejorar el desempefio laboral y en general mejorar la funcion
publica en el Perl, actualmente se determina por el nivel de desempefio que
ejercen en una gestion. La ley del servicio civil intenta ser innovadora, aunque
contiene mas de 500 normas ya establecidas, pero es importante saberlo y aqui en
un promedio de 42,000 servidores publicos cada afio ingresan al estado
(Fernandez, 2019).

Puede darse el caso que no todos los colaboradores tengan las
competencias necesarias adaptadas a las necesidades cambiantes del mercado.
La eficiencia y la eficacia organizacional estan asociadas a la calidad del
comportamiento, la ignorancia de conocimientos en algunos casos abarca a toda la
organizacion y en otros casos en solo algunos. Las empresas deben enfocar en
cuadros de desempefios de competencias y a su vez evaluar la satisfaccion laboral
de estos (Ponjuan & Torres, 2021).

Se necesita siempre trabajos de investigacion relevantes en el marco de la
satisfaccion laboral por parte de los académicos, son muchos los factores que
definen la satisfaccion en una persona, la mayoria se relacionan con lo emocional
o el trato (Fadhel, bin, Ibrahim, Baheshwan, Albzeirat & Albzeirat, 2018).

Teoria de Mc. Clelland (Necesidades): Esto habla de que el hombre por
causas naturales intrinseca del ser humano quiere alcanzar el éxito quieres cargar
una pirdmide en un tiempo determinado.

Teoria de Loke, este autor nos sefiala que la satisfaccion laboral va ligado a
las emociones relacionadas con: el salario, el ambiente laboral, los beneficios
laborales, los horarios en el trabajo como por ejemplo el horario de descanso y
compafierismo. A su vez estas satisfacciones van clasificadas con: Continua, la
cual va aumentando o disminuyendo. Duradera, la cual se mantiene en un
determinado tiempo y una Pseudo satisfaccion, la cual se refiere aqui va
acompafiado de una emocion adicional por ejemplo si el trabajador presenta
insatisfaccion este a su vez puede presentar una frustracion y estrés.

Teoria de Korman: El resumen de esta teoria es que la satisfaccion laboral
va acompafada de algunos factores simples como son: La promocién en el puesto

laboral, aumento del salario, sensacion de liderazgo.
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Teoria de Maslow: Esta teoria indica que la satisfaccién laboral va
relacionada a necesidades propias de la persona estas son: Fisiol6gicas o basicas.

Teoria de Hezberg (2 Factores): estos 2 factores son: El primero higiénico,
relacionado mas que todo con la salud y el otro motivacional la puedo ensefarle a
que existe por causas sociales y por causas de satisfaccion.

Segun Bardales (2019) sefiala que la satisfaccién laboral est4 involucrada
directamente a varios factores como son:

Vroon: Oportunidad de descenso, recompensa por aumento salarial, mejora
de las condiciones laborales en el ambiente fisico, mejora de las condiciones
laborales en las actividades a realizar.

Dawis, Lofquist y Weis: Son muchas las condiciones que sefiala para que un
trabajador alcance la satisfaccion laboral, son algunas de ellas: Promocién el
puesto laboral, de la remuneracién econdémica, comunicacion, posibilidad por parte
de la organizacion de permitirle al trabajador ser creativo, mejor entendimiento de
las actividades a realizar. De los factores intrinsecos los mas destacados son la
autonomia para desarrollar un trabajo es decir para que un trabajador se
desenvuelve por si solo y eso que es la variedad qué significa el trabajo no sea
repetitivo, es decir robatico.

Como sefiala Calderon (2018), los beneficios en la mejora de la satisfaccion
laboral son de manera intrinseca, para la organizacion los beneficios de que un
trabajador se sienta satisfecho con su trabajo repercuten directamente en la
productividad, la capacidad de decision por ellos mismos, aceptacién del entorno
fisico, mayor lealtad, aumento de la colaboracion, motivacién y empatia.

Se debe considerar el nivel de satisfaccion de los colaboradores de la
organizacién y este a su vez tiene que ser reciproco con la empresa. Para los
empleados, uno de sus puntos de satisfaccion laboral es la facilidad de acceso al
trabajo, Si hablamos de labores cuyo nivel de rotacion es alto se debe revisar el
proceso de gestion de empleados, en particular, el proceso de contratacién y
rotacién con base en la perspectiva geografica (Indah & Dyah, 2018).

Los factores comunes que afectan la satisfaccion del personal que labora en
una organizacion suelen ser: factores de personal, factores ambientales interiores,
factores de espacio, factores de disefo, factores de equipo, factores de

construccion y propiedad, y factores de trabajo (Sun, Yang, Xu, Guan & Wang,
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2020).

En una gran organizacion, los colaboradores estan formados por empleados
fijos y temporales. Tanto en la industria, servicios, banca, etc., la subcontratacion
de trabajadores también es uno de los factores de apoyo en el negocio de la
empresa. Para estudiar las condiciones de trabajo de un puesto laboral en una
organizacion en relacion con la satisfaccion laboral, para mejorar el rendimiento,
ampliamente aceptado se deberia utilizar la teoria de los dos factores de Herzberg
(Ramdhani & Bakri, 2020).

La base para un correcto estudio de la satisfaccion laboral es identificar
rapidamente los factores fisicos y los factores intrinsecos de los colaboradores

La eficiencia junto con la eficacia en la organizacion y la satisfaccion del
operador son dos factores principales que influyen en la productividad general de
una unidad de produccion (James & Zacharia, 2018).

En Bangladesh la industria juega un papel clave en la generacién de empleo
y en la provision de ingresos a los pobres. Mas de doce millones de habitantes
estan indirectamente asociados a la industria. Pero siempre se descuida su nivel
de satisfaccibn de trabajar en su lugar de trabajo. Se debe investigar con
responsabilidad este tema y dar aportes que beneficien a la industria (Gaffar, Ul &
Islam, 2019).

Para realizar un correcto trabajo de gestion por competencias hay que
empaparse en el conocimiento de la teoria de las motivaciones y de las
competencias comunicativas (Bustamante, 2019).

Las investigaciones cuantitativas sobre la Satisfaccion son muy importantes
porque al otro investigador le permite rdpidamente relacionar resultados y entender
rapidamente los procesos de investigacion (Gordon, 2017).

La inseguridad laboral afecta directamente con la satisfaccion laboral,
también con el compromiso de los colaboradores y, en consecuencia, Su
desemperio laboral, a todo esto, se suma el estrés que ya de por si se suma a todo
(Darvishmotevali, Faizan, 2020).

Lin y Huang (2020) La alta rotacion a los empleados también afecta
directamente a la satisfaccion y al rendimiento laboral un entorno cambiante y

turbulento para un colaborador puede ser un golpe directo para los objetivos.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de Investigacion:

Tipo de Investigacién: Fue investigado en la region Lambayeque y el tipo
de investigacion fue cuantitativa.

Cuantitativa, se determiné un modelo de investigacion aplicada cuando la
investigacion se cuantifico los datos y se da a conocer una problematica o una duda
que se realiz6 mediante una descripcion y formulacion del problema previamente
notificada, para luego finalizarlo con los resultados obtenidos mediante un informe.
Disefio de Investigacion:

Fue no experimental, transversal y correlacional.

Para el estudio que se realizd en la pesquisa el disefio que se utilizé es no
experimental, transversal, correlacional. No experimental, transversal, correlacional
ya que los datos se estan obteniendo mediante la recopilacién en el andlisis de la

investigacion en un solo tiempo a determinar (Arias, 2021):

Xo

<

Doénde:

M= Muestra determinada en la investigacion

Xo = Gestion por competencias (Variable independiente)
Yo = Satisfaccion laboral (Variable dependiente)

r = Relacion que existe entre las variables
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3.2. Variables y Operacionalizacién:

Gestion por competencias

Definicion conceptual: Actitudes, logros, propias de las personas que les
permiten competir con otros en un determinado lugar y en una determinada
circunstancia (Sosa, 2018).

Indicadores: Publicidad, reclutamiento, induccion, capacitacion, perfil de
habilidades, relaciones, aportes, motivacion, estimulos, remuneraciones, planes

personales, interpersonal.

Escala de medicion: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi
siempre, (5) Siempre

Satisfaccion laboral

Definicién conceptual: Condiciones emocionales, las cuales pueden ser

positivas 0 negativas y todas ellas estan relacionadas a las funciones que realizan

en un puesto laboral.

Indicadores: Estado de las instalaciones, conformidad del servicio,
Presentacion de los empleados, comprensién, comunicacion, competencia para la
resolucién de problemas, tiempo de respuesta, compromiso con la Gerencia de

desarrollo urbano, credibilidad, liderazgo.

Escala de medicion: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi

siempre, (5) Siempre
3.3. Poblaciéon, muestray muestreo:

Poblacién: La poblacion abarcé 12 de los colaboradores municipales de la

Gerencia de Desarrollo Urbano, el cual estuvo conformado por doce colaboradores.

Muestra: La Muestra fue significativa por toda la poblacion, por el nimero

reducido de los colaboradores.

Muestreo: El Muestreo fue por area, por la delimitacién del estudio abarco
a los doce trabajadores en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad

distrital de Chiclayo.
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Unidad de andlisis: La unidad de analisis fue determinada por la Gerencia
de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas: En el presente trabajo se aplicé la técnica de la encuesta, y el
instrumento llamado cuestionario, la misma que tuvo que ver con los
procedimientos que se ejecutan con la finalidad de compilar y analizar los datos
que expliguen situaciones de los sujetos a investigar. Debido a la coyuntura de
salud (COVID -19) que se vive, esta técnica resulto la mas adecuada para los fines

que se plantearon y asi lograr los objetivos planteados al inicio de la investigacion.

Encuesta, esta técnica facilitd recolectar datos de forma rapida y precisa. Lo
importante también es que recogio los datos en el lugar en donde se desarrollo la

investigacién en materia documental (Nava & Monroy, 2018).

Encuesta, esta técnica facilito recolectar datos de forma rapida y precisa. Lo
importante también es que recoge los datos en el lugar en donde se desarrolla la
investigacién en materia documental (Nava & Monroy, 2018).

Instrumentos: El instrumento en esta investigacion se utilizo fue el
cuestionario consistié en un conjunto de preguntas realizadas a la muestra de la
poblacion con la finalidad de recolectar datos o informacion relevantes por parte de
los encuestados. El cuestionario estuvo conformado por 12 interrogantes con las
cuales se midio las variables de estudio. Las respuestas fueron medidas en escala
de 5 niveles, de manera posterior los resultados fueron procesado y plasmados en
tablas y figuras.

El instrumento cuestionario, permite a la investigacion interaccionar con la
muestra y se construye con las teorias variables del tema (Packer, Cera & Parada,
2018).

Validez: Estuvo a cargo por el juicio de los expertos. “Relacionado con lo
que se medira”. La validez de los instrumentos se dara mediante el juicio de
profesionales, los cuales evaluaron las preguntas que contiene el cuestionario,

fueron relevantes y tuvieron una secuencia logica, asegurando su confiabilidad.
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Confiabilidad: Para medir la confiabilidad de los instrumentos, se someti6 a
pruebas estadisticas como la del Alfa de Cronbach, para poder ver si los
instrumentos fueron confiables y si los items de estos estuvieron correlacionados.

Los resultados se encuentran en el anexo respectivo.
3.5. Procedimientos:

Primero, se identificd la muestra de estudio de la investigacion, se aplico el
instrumento de recoleccion de datos seleccionado a la muestra correspondiente,
obteniéndose los datos requeridos, aquellos que fueron procesados
estadisticamente, posterior a ello se organizé la informacion en tablas y gréficos,
para luego analizarlos y proseguir a su interpretacion, lo que finalmente permitié la

elaboracién de las conclusiones y recomendaciones.
3.6. Método de analisis de datos:

El analisis de datos se dio en base a la relacion de las variables de las

caracteristicas de la poblacién de modo estadistico.

Al observar el objeto de estudio y de las variables, se procedié con el analisis
estadistico mediante un modelo y se traslada a un software

La relacién de las variables se evalud y se procesé estadisticamente por
medio del Excel y apoyados también por el paquete estadistico SPSS.

Es importante para el desarrollo relacionado con este tipo de investigacion
(satisfaccion laboral) incluir tablas de frecuencia para dar una mejor vista de la
realidad que ser& observada.

3.7. Aspectos éticos:
La presente investigacion se ejecuto teniendo en cuenta:

Consentimiento de la municipalidad distrital de La Victoria que brindo la
debida autorizacion para realizar la investigacion teniendo en cuenta que fue de

manera voluntaria la participacion de los trabajadores.

Benéfica, porque involucro el desarrollo de la gestion por competencias en
la relacion con la satisfaccion laboral, ayudando psicolégicamente al colaborador

municipal. Dignifica a la persona, partiendo por las necesidades de satisfaccion que
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puedan existir y generando propuestas de mejora, asi mismo se buscé perfeccionar

el trato y motivacion de los trabajadores.

Mediante el principio de la dignidad humana, la cual sefiala el derecho a
participar voluntariamente y ser parte de la recoleccién de datos, necesarios para
el desarrollo de la investigacién in situ, con instrumentos que son de calidad y

validados profesionalmente (Torres, 2017).

En tal sentido seguiré los principios éticos son honestidad, objetividad,

integridad, cuidado, transparencia, franqueza, responsabilidad y confidencialidad.

De manera nacional, esta investigacion se rige por los principios éticos de la
casa de estudios dados en la Resolucion de Consejo Universitario N° 0126-
2017/UCV. Resolucion apoyada por los aspectos éticos internacionales de la
American Psychogical Association APA (2011) y de la American Educational
Research Association (AERA).
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V. RESULTADOS

Se presentd los resultados descriptivos de las variables desarrolladas en

anteriormente.

Los resultados que se encontraron permiten verificar que se han logrado los

objetivos de la investigacion. El objetivo general fue Determinar la relacion de la

Gestidn por competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo

Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo, y los resultados se presentan a

continuacion:

Tabla 1

Resultados de la Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirmov

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl SIg.
Gestion por
Competencias 227 12 013 875 12 076
Satisfaccion 256 12 029 ,8629 12,020
Laboral

En la tabla 1, se muestra la prueba de normalidad, en la que indica que no

es simétrica en base al método Shapiro-Wilk, es decir los datos no son paramétricos

y no forman una campana. Con lo antes mencionado, la prueba de correlacion ideal

a utilizar es Rho de Spearman.
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Tabla 2

Resultados de Prueba correlacion de las Variables

Gestion por Satisfaccion
competencias Laboral
Rho de Gestion por Coeficiente de
Spearman competencias correlacion 1,000 ,901**
Sig. (bilateral) . ,000
N 12 12
Satisfaccion Coeficiente de
Laboral  correlacion ,901** 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 12 12

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

La tabla 2 se muestran los resultados del coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman que se ha obtenido de la variable Gestion por competencias, en lo
cual indica que esta relacionada con la variable y satisfaccion laboral 0,901** y
ademas se muestra la significacion bilateral de 0,00 este valor permite aceptar la
hipétesis inicial (Hi) concluyendo que se acepta la hipétesis: La relacién de la
gestidén por competencias y la satisfaccion laboral una relacién positiva significativa.

En relacion con el objetivo especifico numero 1: Realizar el diagndstico
actual de la satisfaccion laboral de los servidores publicos en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo, los resultados se

muestran a continuacion:
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Tabla 3

Percepcion de los colaboradores sobre el Reto del Trabajo

Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 2 16,7
Insatisfecho 10 83,3
Total 12 100,0

La tabla 3, se muestran los resultados en relacion con el diagndstico actual
referente con el Reto del Trabajo, se aprecia que un 83,3 % (10 personas)
manifiestan que estan insatisfechos y un 16,7% (2 personas) manifiestan que estan
satisfechos, esto evidencia un alto grado de insatisfaccion de la dimensién reto al
trabajo en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de

Chiclayo.

Tabla 4

Percepcion de los colaboradores sobre las Remuneraciones Justas.

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 7 58,3
Satisfecho 5 41,7
Total 12 100,0

La tabla 4, presentan los resultados en relacion al diagnostico actual
referente con las Remuneraciones Justas, se aprecia que un 58,33 % (7 personas)
manifiestan que estan insatisfechos y un 41,67 % (5 personas) manifiestan que
estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de insatisfaccion de la dimension
remuneraciones justas en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad

distrital de Chiclayo.
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Tabla b

Percepcion de los colaboradores sobre las condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 4 33,3
Insatisfecho 8 66,7
Total 12 100,0

La tabla 5, presentan los resultados en relacién con el diagndstico actual
referente con las Condiciones de Trabajo, se aprecia que un 66,67 % (8 personas)
manifiestan que estan insatisfechos y un 33,33 % (4 personas) manifiestan que
estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de insatisfaccién de la dimension
condiciones de trabajo en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad

distrital de Chiclayo.

Tabla 6

Percepcion de los colaboradores sobre la relacion de trabajo y

empleador
Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 9 75,0
Satisfecho 3 25,0
Total 12 100,0

La tabla 6, presentan los resultados en relacién con el diagndstico actual
referente con la Relacion Trabajo empleado, se aprecia que un 75 % (9 personas)
manifiestan que estan insatisfechos y un 25 % (3 personas) manifiestan que estan
satisfechos, esto evidencia un alto grado de insatisfaccion de la dimensién relacién
trabajo empleado en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad

distrital de Chiclayo.

Por ultimo, se presentan los resultados en base al objetivo especifico 01, en

base a la satisfaccién laboral.

24



Tabla 7

Percepcion de los colaboradores sobre variable Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 9 75,0
Satisfecho 3 25,0
Total 12 100,0

La tabla 7, presentan los resultados de la variable satisfaccion laboral, se
aprecia que un 75 % (9 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 25% (3
personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de la variable satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.

En relacion con el objetivo especifico 02: Determinar el nivel de satisfaccion
de las competencias de los colaboradores en la Gerencia de Desarrollo Urbano en
una municipalidad distrital de Chiclayo.

Tabla 8

Resultados del nivel de percepcion de Satisfaccion Laboral de la

competencia: Conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 10 83,3
Satisfecho 2 16,7
Total 12 100,0

En la tabla 8, presentan los resultados de la dimension conocimiento, se
aprecia que un 83,3 % (10 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 16,7
% (2 personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de la dimension conocimiento en la Gerencia de Desarrollo Urbano

en una municipalidad distrital de Chiclayo.
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Tabla 9

Resultados del nivel de percepcion de Satisfaccion Laboral de la

competencia: Habilidad

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 9 75,5
Satisfecho 3 25,0
Total 12 100,0

La tabla 9, presentan los resultados de la dimensién habilidad, se aprecia
que un 75,5 % (9 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 25 % (3
personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de la dimension habilidad en la Gerencia de Desarrollo Urbano en

una municipalidad distrital de Chiclayo.

Tabla 10

Resultados del nivel de percepcion de Satisfaccion Laboral de la

competencia: Motivacion.

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 9 75,5
Satisfecho 3 25,0
Total 12 100,0

La tabla 10, presentan los resultados de la dimensién motivacién, se aprecia
que un 75,5 % (9 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 25 % (3
personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de la dimension motivacion en la Gerencia de Desarrollo Urbano en

una municipalidad distrital de Chiclayo.
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Tabla 11

Resultados del nivel de percepcion de Satisfaccion Laboral de la

competencia: Actitud

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 8 66,7
Satisfecho 4 33,3
Total 12 100,0

Latabla 11, presentan los resultados de la dimension actitud, se aprecia que
un 66,67 % (8 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 33,33 % (4
personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de la dimension actitud en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una
municipalidad distrital de Chiclayo.

Por altimo, en relacion con el objetivo especifico 03: Determinar el grado de
satisfaccion de la variable gestion por competencias. Se muestra el siguiente

resultado.

Tabla 12

Percepcién de satisfaccion de la Variable Gestién por

Competencias

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 9 75,0
Satisfecho 3 25,0
Total 12 100,0

La tabla 12, presentan los resultados de la variable Gestion por
Competencias, se aprecia que un 75 % (9 personas) manifiestan que estan
insatisfechos y un 25 % (3 personas) manifiestan que estan satisfechos, esto
evidencia un alto grado de insatisfaccion de la variable Gestion por Competencias
en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.
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V. DISCUSION

La poca capacidad de los trabajadores en sus respectivas areas de trabajo
hace que muchas veces no se logre con las metas establecidas a inicio de cada
afo dentro de la entidad de estudio, llegando asi a no cumplir con las necesidades
de la ciudadania, asi mismo con el pasar de los afios y con la modernizacion del
estado se tiene como un pilar esencial que el recurso humano para que una entidad
es primordial, pues al tener trabajadores comprometidos y con capacidades
requeridas estos podran cumplir con las expectativas de la poblacion.

A continuacion, se procede a realizar la discusion de los resultados de la
presente investigacion con otras investigaciones realizadas que guardan relacion
con las variables de estudio.

En relacién al primer resultado sobre la correlacion de las variables, se
realiz6 mediante la Prueba correlacién Rho de Spearman, en la cual se obtiene un
valor de 0,901** en una muestra de 12 colaboradores para un nivel no paramétrico,
también se muestra el valor de la significancia bilateral (P) es menor a 0,1, lo cual
significa que los resultados obtenidos en campo sefialan una muestra compatible
con la hipotesis alternativa preliminar de que las medias poblacionales, aceptando
esta hipétesis que se presenta en esta investigacion.

De lo mostrado, existe prueba suficiente para manifestar que estas dos
variables guardan relacion. Asi mismo, este primer resultado de correccién de las
variables, guardan relacion con Zevallos (2020) quien realiza su investigacion
relacionando la gestion por competencias y la satisfaccion laboral utilizando el
método de correlacién de Spearman con un valor de Rho = 0,547**, el resultado al
igual que el presentado en esta investigacion sefialan una correlacion fuerte
rechazando la hipétesis nula preliminar y confirma la hipétesis alterna. Se concluye
que las variables estan directamente relacionadas.

Por parte de Rey de Castro, Gutiérrez y Uribe (2020) llegaron a tener como
resultado de su investigacion bajo la escala de Likert la variable Gestién por
Competencias y el Clima Laboral se correlacionan significativamente (0.622)

Estos resultados concuerdan también con la investigacion de Capurro y Noa
(2019). EIl cual tuvo como resultado que existe vinculo importante entre las

variables, siendo el valor de 0.609 definido mediante la prueba de r de Pearson, de
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esta forma se reconoce la hipétesis general y se desestima la hipétesis nula. Asi
mismo se relaciona con los resultados obtenidos por Falcén (2019), el cual llego al
resultado sobre la distribucidn del nivel de Gestién por Competencias de la empresa
tiene un nivel Regular (42.11%) y Bueno (34.74%).

De la misma manera estos resultados tienen similitud con la investigacion de
Xuejiao (2018) quien encontré que las dos dimensiones de la flexibilidad laboral se
entrelazan o correlacionan positivamente con la satisfaccion laboral. Por altimo,
concluyeron que implementar la flexibilidad laboral en una empresa puede mejorar
la percepcion del empleado sobre el apoyo organizacional y de acuerdo con la
perspectiva de la concordancia en la teoria del cambio social, el empleado tendra
un mejor reconocimiento de la empresa y las tareas, y su satisfaccion laboral
aumentara en consecuencia.

Por otro lado, en la investigacion de Abarca, Apaza, Carrillo & Espinoza,
(2021) los autores obtuvieron como resultado final que el 64,29% es una poblacion
satisfecha y han concluido que existe un nivel medio de satisfaccion laboral en un
25%, por la carga o presion emocional.

Asi mismo en la investigacion de Pradipto y Chairiyati (2021) obtuvo como
resultado que la influencia del liderazgo auténtico, la autoeficacia, la satisfaccion
laboral y el silencio de los empleados en el compromiso organizacional es de
24,4. Los demas factores influyen en los 75,6 restantes. Los resultados de la
investigacidbn muestran que se acepta el modelo de regresion.

En relacion con el segundo resultado, el diagnéstico de la situacion actual,
los resultados se muestran de la tabla 3 hasta la tabla 7, separados por Reto al
Trabajo, Remuneraciones Justas, Condiciones de Trabajo y Relacion Trabajo —
Empleador, la discusion se muestra a continuacion:

Asi mismo en relacion el tercer resultado en base al nivel de satisfaccion de
las competencias de los colaboradores en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una

municipalidad distrital de Chiclayo se discute lo siguiente:

Acerca de dimensién conocimiento en la tabla 07, presentan los resultados
de la dimension: Conocimiento, donde se aprecia que un 83,3 % (10 personas)
manifiestan que estan insatisfechos y un 16,7 % (2 personas) manifiestan que estan

satisfechos, esto evidencia un alto grado de insatisfaccion de la dimension
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conocimiento, pues los colaboradores de la entidad indican que la institucion no
selecciona a los colaboradores segun el perfil y necesidad del puesto,
ocasionado consigo descontento dentro de ellos mismo.

De la misma manera estos resultados concuerdan con la investigacion
realizada por Chiang y Candia (2021) quienes llegaron a tener como resultado que
los ambientes fisicos, las condiciones de trabajo, las relaciones de trabajo,
autonomia, si estan vinculados con los indicadores de la satisfaccion laboral, se
utiliza el método cuantitativo.

Este resultado tiene similitud con la investigacion realizada por Sosa (2018)
el cual tuvo como resultado, que el 14,8% de los trabajadores afirman que el
reclutamiento y seleccién de personal se encuentra en un nivel muy bajo, 59,3% en
un nivel bajo, el 20,4% en un nivel alto y un nivel muy alto con un 5,5% en
reclutamiento y seleccion del personal.

También estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
Putrama et al. (2020) el cual tuvo como resultado que la hoja de trabajo para la
programacion basica basada en la evaluacion del desempefio se ha desarrollado
con éxito y el nivel de logro de la hoja de trabajo fue del 80% (una buena
calificacion). Esto significa que es factible ser utilizado de manera efectiva como
medio para apoyar el proceso de ensefianza y aprendizaje, especialmente en las
actividades practicas del curso de programacion basica.

Podemos visualizar los resultados obtenidos del aspecto de opciones de
contratacion y gestion que varian por habilidad, los cuales se obtuvieron de una
muestra de 54 trabajadores de la ciudad regional de Mariscal Nieto, de los cuales
tenemos y podemos encontrar que el 14,8% de los empleados cree que el
reclutamiento y seleccion de empleados cuando Nivel muy bajo, el 59,3% de los
empleados cree que el reclutamiento y seleccion de personal se realiza en un nivel
bajo, el 20, 4% de los trabajadores administrativos confirman que el reclutamiento
y seleccion de personal se realiza en un nivel alto Nivel Por ultimo, notamos que
los trabajadores indican que la ciudad de Mariscal Nieto en la provincia tiene un
nivel alto Mucho donde se contrata y selecciona al 5y 6% de los empleados.

Esto tiene relacion con lo investigado por Gong y Liu (2020) China,
manifiesta que la aplicacion del modelo de competencias en el sistema privado de

gestion de recursos humanos se enfoca principalmente en cuatro aspectos: el
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primero es la aplicaciéon de la planificacion de recursos humanos y la relacion con
los empleados; el segundo es la aplicacion del reclutamiento y la asignacion; el
tercero es la aplicacion del rendimiento evaluacion; el cuarto es la aplicacion de la
gestion salarial y asistencial.

Asi mismo, los resultados guardan relacién con Olivo (2017) en su tesis
realizada en los Olivos, tuvo como finalidad establecer el vinculo entre el
desempeiio laboral de los colaboradores y lo relacionado con la gestion del talento
humano. La metodologia utilizada fue no experimental con un nivel correlacional,
se aplico el instrumento de cuestionario basado en la variable de estudio en la
escala de likert. Llegando a concluir que, si existe una correlacion entre las
variables estudiadas, pues una buena gestion del talento humano repercute en el
rendimiento de los colaboradores y por ende se puede ser mas competitivos como
trabajadores y como empresa.

La tabla 9 de la investigacion, presenta los resultados de la dimension
habilidad, en la cual se aprecia que un 75,5 % (9 personas) manifiestan que estan
insatisfechos y un 25 % (3 personas) manifiestan que estan satisfechos, esto
evidencia un alto grado de insatisfaccion de los trabajadores en el &rea de estudio.

Este resultado tiene similitud con Rodriguez, Vivar y Lazaro (2017) pues
tuvo como objetivo delinear un plan de desarrollo integral de competencias
laborales y herramientas para su implementacién, gue una sus procesos
esenciales con el perfil de competencias, llegando a concluir que los métodos para
calcular los indices de competencias laborales indican una mejora en la percepcion
del trabajador, elevando el nivel de competencia y el desarrollo de competencias,
con repercusion prospera en los resultados generales de la entidad analizada y la
contribucion se ve en el modelo disefiado.

La tabla 10, presenta los resultados de la dimensién motivacion, se aprecia
que un 75,5 % (9 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 25 % (3
personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de los trabajadores dentro la dimension motivacién en el area de
estudio, pues en la institucion no hay programa o plan de estimulos para el
reconocimiento a los trabajadores por su desempefio correcto o cumplimiento de
objetivos establecidos.

Asi mismo estos resultados tienen similitud con la investigacion realizada por
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(Silva, Varanda, Santos, Salles, Amestoy & Queirds, 2021), quienes obtuvieron
que hoy en dia las empresas deben involucrarse en estudiar las percepciones de
la satisfaccion laboral, esto requiere un mejor entendiendo de los empleados de lo
gue necesitan, posiblemente el factor mas importante para los colaboradores sea
el factor remuneratorio, pero existen otros factores motivacionales para llevar a
cabo un mejor control de las emociones. El nivel de satisfaccion fue del 58%

Estos resultados concuerdan con la investigacion de Marifio (2018) la cual
tuvo como objetivo determinar el proceso de capacitacion por competencias y
desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa, en la cual identifico que
los trabajadores necesitan estan capacitados y motivados para poder realizar un
correcto trabajo en cada una de sus areas, obteniendo asi productividad en sus
labores y el desarrollo personal en el interior de la empresa, pero basicamente en
el cumplimiento de los objetivos institucionales y el logro de las metas
empresariales proyectadas en un determinado tiempo.

La tabla 11 presentan los resultados de la dimension actitud, se aprecia que
un 66,67 % (8 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 33,33 % (4
personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de la dimensién actitud en el area de estudio, pues su jefe no les
inspira confianza y se comunica de manera adecuada, o creen que el ambiente
donde laboran no les inspira confianza y no se comunica de manera adecuada entre
trabajadores.

Los resultados de esta dimension concuerdan con la investigacion de
Pinayungan, Nazaruddin y Wibowo (2020), la cual obtuvo como resultados que el
estilo de liderazgo, la motivacion y la capacidad laborales simultaneos tuvieron un
efecto en la satisfaccion laboral, asi como el estilo de liderazgo, la capacidad y la
satisfaccion laborales tuvieron un efecto en el desempefio laboral.

Esto nos refuerza mas aun la idea del por qué dentro del area de estudio
existen un alto nivel de insatisfaccion por parte de los trabajadores, pues no existen
un lider dentro del area que motive a los demas a poder realizar un buen trabajo y
un ambiente laboral saludable en compafierismo.

Sobre el ultimo resultado, relacionado con la Satisfaccion de la Variable
Gestidn por competencias se tiene la tabla 12, que presenta los resultados en

donde se aprecia que un 75 % (9 personas) manifiestan que estan insatisfechos y
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un 25 % (3 personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto
grado de insatisfaccion de la variable Gestiébn por competencias en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.

Este resultado guarda relacion con la tesis de Fernandez (2018) Sobre la
gestién por competencias, en la cual analizo en la Tabla 19, en la cual evidencio
que el 46,67% (“casi siempre”) y el 33,33% (“a veces”) mencionan que en su
institucion tiene dificultades con la correcta aplicacion de una politica del talento
humano adecuada en los colaboradores (funcionarios publicos) para mejorar el
trabajo brindan a la poblacion, sobre todo en el cumplimiento de roles y funciones
debidamente sefialados en el Manual de Organizacion y Funciones (MOF) y el su
reglamento (ROF) en donde existe en cierta manera un grado de responsabilidad y
conocimiento de las labores que desempefian los colaboradores.

Como se aprecia la gestion por Competencias, es un tema importante dentro
de las entidades publicas, pues ayuda a que se seleccione al personal idoneo para
cada puesto de trabajo, esto muchas veces no se considera dentro de las areas de
Recursos humanos en las entidades publicas, pues aun se tiene la costumbre de
poner a personas en cargos que son de gran responsabilidad y estos muchas veces
no estadn capacitados, para desarrollar dichas actividades y esto trae consigo
insatisfaccion dentro de cada area de trabajo, pues no hay liderazgo, motivacion

entre otros.
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VL. CONCLUSIONES

1) Existe una relacion positiva significativa entre las variables gestion por
competencias y la satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una
municipalidad distrital de Chiclayo, siendo coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman 0,901**.

2) Los servidores publicos estan insatisfechos en un 75 % (9 personas) con

esta variable de estudio Satisfaccion Laboral.

3) En la mayoria de las competencias, los colaboradores muestran
insatisfaccion, a excepcion de las condiciones de trabajo, con esto también se
concluye que una adecuada gestion de competencias puede incrementar
positivamente la satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una

municipalidad distrital de Chiclayo.

4) La Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de
Chiclayo, un 75 % (9 personas) manifiestan que estan insatisfechos y un 25 % (3
personas) manifiestan que estan satisfechos, esto evidencia un alto grado de
insatisfaccion de la variable Gestién por competencias en la Gerencia de Desarrollo

Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1) Que el alcalde, como maxima autoridad jerarquica y estructural del
gobierno local en una municipalidad distrital de Chiclayo, generar una cultura de
valores y compromiso personal de los trabajadores (funcionarios publicos) con la
institucién para asumir responsabilidades y generar un sentimiento de pertenencia
para identificarse no sélo con las funciones y roles que le corresponden al
colaborador sino méas con la mision y vision de la entidad gubernamental, existiendo

un beneficio directo con el clima laboral.

2) Al gerente general, de una municipalidad distrital de Chiclayo, gestionar
internamente los recursos, de manera financiera, presupuestal y administrativa, la
aplicacion de gestion por competencias en el gobierno municipal para obtener una
adecuada seleccién, induccion y capacitacion en el desarrollo de habilidades y
aprovechar el conocimiento del colaborar para redefinir el nivel de satisfaccion

laboral.

3) Que el jefe de recursos humanos, como area competente, implemente y
apligue un plan de gestiébn por competencias en una municipalidad distrital de
Chiclayo, para que pueda aumentar significativamente la satisfaccién laboral de los
colaboradores, permitiendo ofrecer un producto de calidad dentro del servicio civil,
a través de su conocimiento, habilidad, motivacion, actitud y competencias de
trabajador, mediante la eficiencia y eficacia en su trabajo o servicio asignado,

logrando un éxito gubernamental en favor de la poblacion.

4) Actualizar el MOF y ROF de la entidad y fomentar un programa de
comunicacién, motivacioén, y liderazgo con el personal. Puede comenzar con una

consultoria externa.
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ANEXOS

Anexo N° 01 - Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLES - - ESCALA DE
DEFINCION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES .
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Actitudes, logros, Publicidad
propias de las o Reclutamiento
Conocimiento .
personas que les Seleccion
| | 3 (1) Nunca
permiten competir Induccion _
L (2) Casi nunca
con otros en un Capacitacion
. o . y (3) A veces
determinado lugar Se medira mediante N Perfil de habilidades .
y _ _ Habilidad _ (4) Casi
Gestion por vy en una sus dimensiones e Relaciones _
_ _ o siempre
competencias  determinada indicadores Aportes )
| | o (5) Siempre
circunstancia Motivacion
(Sosa, 2018). Estimulos
Motivacion Remuneraciones
Planes personales
Planes Institucionales
Actitud Interpersonal

Satisfaccion

Condiciones Reto del trabajo

Identidad de la tarea




laboral

emocionales, las
cuales pueden ser
positivas o]
negativas y todas
ellas estan
relacionadas a las
funciones que
realizan en un
puesto laboral.

(Melgarejo, 2018)

Se tendra en cuenta
las siguientes

dimensiones

Remuneraciones

justas

Condiciones de

trabajo

Relaciéon

trabajo — empleado

Autonomia

Retroalimentacion del puesto
mismo

Satisfaccion con los sueldos y
salario

Oportunidad y Desarrollo de la
Organizacion

Caracteristicas del Trabajo
Supervision
Compatibilidad entre la

personalidad y el puesto

Nota: Elaboracion Propia



Anexo N° 02 - Instrumento de medicién de la variable

Variable 1: Cuestionario de Gestion por competencias

El cuestionario es un instrumento de investigacion, que permite

cuantificar o medir la relacién de la variable Gestién por competencias

en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de

Chiclayo.

El cuestionario consta de 20 preguntas dividido en cinco (05)

secciones. Las respuestas son anénimas y se consideran las siguientes

escalas:

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5)

Siempre.

GESTION POR COMPETENCIAS

Dimensién 1: Conocimiento

Escalas de Calificacién

; Usted toma conocimiento de las actividades que se realiza

su institucion?

; Como usted se entera de las actividades que realiza su

institucion?

¢ En la institucion el proceso de reclutamiento se cumple de

acuerdo con Ley?

;Cree usted que la institucion selecciona a los

colaboradores segun el perfil y necesidad del puesto?

¢ Cree usted que la institucion brinda un adecuado proceso

de inducciéon?

Dimension 2: Habilidad

Escalas

de Ca

lificacion

;Se realiza capacitaciones por especialidad en su

institucion?

;Cree usted que institucion desarrolla las habilidades

sociales como medio del trabajo




cooperativo?

8. ;Cree usted que aplica sus habilidades en la labor que
desempefia?

0. ¢ Cree usted que su institucion desarrolla las
habilidades asertivas para mejorar la comunicacién entre
los colaboradores?

10. ¢ En su institucion valoran los aportes y/o
sugerencias para la mejora del trabajo o servicio que
brinda?

Dimension 3: Motivacion Escalas de Calificacion

11. ¢ Cree usted que su institucion tiene un plan de motivacion
para sus colaboradores?

12. . Cree usted que en su institucion todos los colaboradores
tienen una motivacion laboral?

13. ; Cree usted que su institucién hay programa o plan de
estimulos para el reconocimiento por su trabajo?

14. ;Cree usted que su institucion existe una politica
remunerativa adecuada?

15. ¢ Cree usted que su institucion le brinda facilidades para
mejorar sus planes personales y profesionales?

16. ; Cree usted que en su institucion existe una politica del
talento humano adecuada?

17. ¢ Considera usted que los directivos de su institucion toman
en cuenta la opinion de los colaboradores al momento de
elaborar objetivos y metas institucionales?

Dimension 4: Actitud Escala de Calificacion

18. ¢ Cree usted que cuenta con un jefe que le inspira confianza
y se comunica de manera adecuada?

19. ¢ Cree usted que labora con colaboradores que le inspiran

confianza y se comunica de manera adecuada?




20.

¢ Cree usted que su institucion le permite lograr o alcanzar,
sus necesidades y expectativas personales como

profesionales?




Anexo N° 02 - Instrumento de medicién de la variable

Variable 2: Cuestionario Satisfaccion Laboral

l. Introduccion

A continuacion, leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer su
opinion sobre la Satisfaccion en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una
municipalidad distrital de Chiclayo. Dicha informacion es completamente anénima,
por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo con

sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente su colaboracion.

Il. Indicaciones

A continuacién, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera

usted responder, marcando con una (X) la respuesta que considere correcta.

Calificacion Puntuacion
Nunca 1
Casi Nunca 2
Alguna Veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5

Preguntas

Alternativas

Considera que la Gerencia Desarrollo urbano tiene

1  unaestructura fisica adecuada para el servicio que presta

Los ambientes internos del area: oficinas, almacén vy
servicios higiénicos estan implementados adecuadamente

2  |para atender al servidor publico.

La Gerencia de Desarrollo Urbano esta ubicada en

3  |una estratégica o de facil acceso para los servidores




publicos.

El personal de atencion al usuario se muestra

4 |ordenada y limpia en sus horarios laborales
¢Las instalaciones de la Gerencia de Desarrollo
5  |Urbano son modernas y atractivas y aptas para brindar un
buen servicio?
El personal de la Gerencia de Desarrollo Urbano
6 |cuenta con los recursos tecnoldgicos suficientes para
brindar un adecuado servicio
La seguridad en la edificacion esta instaladal
7 [correctamente para prevenir riesgo de colapso o incendio.
El personal siente empatia con los usuarios que
8 |atiende.
El personal se muestra agradable y atento en brindar,
9 el servicio.
El personal aspira que los usuarios se sientan como
10 |en familia
El personal de atencion al area usuaria mantiene una
11  |puena comunicacion.
El personal de la Gerencia de Desarrollo Urbano
12 |brinda orientacion adecuada a nuevos usuarios en el proceso
de adquisicion.
El personal de atencion al usuario orienta a los
usuarios mediante guias o manuales sobre los servicios que
13 |prinda de la Gerencia de Desarrollo Urbano
Las dificultades presentadas son atendidas de
14 |manera rapida y oportuna.
Hay disponibilidad del empleado para atender|
15 |situaciones de Emergencia.
El tiempo de espera del usuario para ser atendido en
16 el proceso de adquisicion es el adecuado.

El personal se encuentra comprometido con la




17 [calidad de servicio a las reas usuarias.

El personal se muestra comprometido con la funcién
18 [que desempefia

El perfil del personal favorece a la mejora de la
19 |calidad del servicio.

¢El personal de la Gerencia de Desarrollo Urbano
20 |demuestran capacidad en las funciones que realiza?

El comportamiento del personal le inspira confianza
21 y seguridad al usuario.

El personal demuestra dominio tema y es imparcial
22 |es sus decisiones.




Anexo 03: Validez y confiabilidad del instrumento
Fichas de Validacién variable 01 de Instrumentos por juicio de Expertos

Q‘Tﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para la medicion de la Gestion por competencias

3. TESISTA:

Br.: Juarez Vasquez Jose Eduardo

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacién concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 15 de Noviembre de 2021

7Y gk
Mg. Gestion Publica

Rensso Jampier Ramirez Cuevi

DNI; 74232491
EXPERTO EVALUADOR



‘I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo

. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para la medicién de la Gestion por competencias

. TESISTA:

Br.: Juarez Vasquez Jose Eduardo

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 15 de Noviembre de 2021

]
-~ 3
v ’
T N N ——
-\ ’

; ;vm—.{Kenny,Brhar Ru_lz Davalos
DNI: 76368543
EXPERTO EVALUADOR




h\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. TITULO DE LA INVESTIGACION:
Gestion por competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo

Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo
. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
Cuestionario para la medicién de la Gestién por competencias

. TESISTA:
Br.: Juarez Vasquez Jose Eduardo

. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccién de datos, se procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo

su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S| X NO

Chiclayo, 15 de Noviembre de 2021

Dra. RAMOS ORE MARTHA GUADALUPE
DNI: 06746912

EXPERTO EVALUADOR



Fichas de Validacién variable 02 de Instrumentos por juicio de

Expertos

~\I| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para la medicion de satisfaccion laboral

3. TESISTA:

Br.: Juarez Vasquez Jose Eduardo

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedio
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: SI X NO

Chiclayo, 15 de Noviembre de 2021

B A
Mg. Gestion Publica

Renssa Jampier Ramirez Cueva

DNI: 74232491
EXPERTO EVALUADOR



~\' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1. TITULO DE LA INVESTIGACION:

Gestion por competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo
Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo

2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para la medicién de satisfaccion laboral

3. TESISTA:

Br.: Juarez Vasquez Jose Eduardo

4. DECISION:

Después de haber revisado el instrumento de recoleccion de datos, se procedié
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitira recoger informacion concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad.

OBSERVACIONES: Apto para su aplicacion

APROBADO: S NO D

Chiclayo, 15 de Noviembre de 2021

/ )
& - y ’
> B /
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. R

. ;ﬂ; (}(ennx,@mar Ruiz Davalos
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Confiabilidad del instrumento
Variable Gestion por Competencias

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 12 100,0
Excluido 0 ,0
Total 12 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,821 20




Confiabilidad Variable Satisfaccién Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido 0 0
Total 12 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,842 20




Anexo 04: Matriz de Consistencia

Titulo de la tesis: Gestion por competencias y satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad de Chiclayo

FORMULACION DEL OBJETIVOS DE LA P POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION HIPOTESIS VARIABLES MUESTRA (ALCANCE) / DISENO INSTRUMENTO
V... i i . ., TECNICA:
Problema Principal: Objetivo Principal: Hipotesis General GeStIOI:l por Un[d.a‘d de Tipo de Investigacion
competencias andlisis Encuesta
., Instrumento:
s . La relacion de la . .
¢Cudl es la relacién . ., Cuestionario,
. Determinar la Gestidn por Todos los
que existe entre la ., . . . con la escala de
relacion de la Gestion competencias y la trabajadores

Gestion por
competencias %
satisfaccién laboral en
la Gerencia de
Desarrollo Urbano en
una municipalidad
distrital de Chiclayo?

Problemas especificos:

por competencias y
satisfaccién laboral
en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en
una  municipalidad
distrital de Chiclayo.

Objetivos Especificos:

satisfaccion  laboral
una relacién positiva
significativa en la
Gerencia de
Desarrollo Urbano en
una municipalidad
distrital de Chiclayo.

Hipotesis Especifica:

V.D.:
Satisfaccion
Laboral

actitudes Likert.

de la Gerencia
Escala de

de Desarrollo El tipo de investigacion .,
- valoracion:
Urbano en una es cuantitativo
L (1) Nunca
municipalidad .
- (2) Casi nunca
distrital de
Chiclavo (3) A veces
yo: (4) Casi siempre
(5) Siempre
Disefio de ESTADISTICA
Poblacién . L, EMPLEADA:
investigacion: s
Analisis




1. ¢Cudl sera el
diagndstico de
satisfaccidon laboral de
los servidores publicos
en la Gerencia de
Desarrollo Urbano en
una municipalidad
distrital de Chiclayo?

2. ¢Cual serd el nivel de
satisfaccion de las
competencias de los
colaboradores en la
Gerencia de Desarrollo
Urbano en una
municipalidad distrital
de Chiclayo?

1. Realizar el
diagndstico actual de
la satisfaccion laboral
de los servidores
publicos en la
Gerencia de
Desarrollo Urbano en
una  municipalidad
distrital de Chiclayo.

2. Determinar el nivel
de satisfacciéon de las
competencias de los
colaboradores en la
Gerencia de
Desarrollo Urbano en
una  municipalidad
distrital de Chiclayo.

1. Si se realiza el
diagnéstico de la
situaciéon actual, se
podrd identificar el
actual estado de
satisfaccion labora

2. El  nivel de
satisfaccion de las
competencias de los
colaboradores en la
Gerencia de
Desarrollo Urbano.

Los
trabajadores
de la Gerencia
de Desarrollo
Urbano en una
municipalidad

distrital de
Chiclayo
Muestra: 12
trabajadores

en la Gerencia
de Desarrollo
Urbano en una
municipalidad
distrital de
Chiclayo

experimental,
transversal,
correlacional.

descriptivo
simple:
Presentacién de
tablas de
frecuenciay
figuras,
interpretacion
de los resultados
y conclusiones

Métodos de
Andlisis de
Investigacion:
Analitico
Deductivo




, , . 3. ldentificar el nivel
3. éCual sera el nivel de

. . de satisfaccion
satisfaccion laboral de .
. ., laboral en la variable
la variable gestién por .,
gestion por

competencias? .
competencias.

3. La percepcion del
nivel de satisfaccion
laboral en la variable

gestién
competencias

por




Anexo 05: Autorizacion de la entidad para publicar los resultados de la

investigacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA VICTORIA
FHonestidad g4 Trabaje

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA”

AUTORIZACION

El jefe de la unidad de Personal de la Municipalidad Distrital de La Victoria — Chiclayo que
suscribe, en atencion al expediente: 9873- 2021, AUTORIZA al Sr. JOSE EDUARDO JUAREZ
VASQUEZ, con DNI 45042314, estudiante del tercer ciclo de la Maestria en Gestién Publica
de la Universidad Cesar Vallejo; para la realizacion de la investigacion (recopilacion de
datos), con fines educativos, para obtener el grado de Maestro en Gestion Publica,
referente a su tema de tesis: “Gestién por competencias y satisfaccién laboral en la

Gerencia de Desarrollo Urbano en una municipalidad distrital de Chiclayo”.

Se expide el presente, a solicitud del interesado para los fines que estime conveniente.

La Victoria, 27 de Octubre, del 2021
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