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Resumen

El trabajo de investigacion, tiene como objetivo establecer la relacion que existe entre
la gestion por competencia y desempefio laboral del personal administrativo del
Gobierno Regional de Pasco — 2021, el método empleado fue cuantitativo, la
investigacion fue aplicada a un nivel correlacional positiva considerable, disefio de la
investigacion es no experimental de corte transversal con una muestra de 148
colaboradores. La técnica e instrumentos de recoleccion de datos fue encuestas;
llegando a determinar una confiablidad a través de Rho Spearman obteniendo un
resultado de 0.577 lo cual indica que la investigacion es apta para aplicar. Concluimos
gue tiene una correlacion de 0.577 con un nivel de significancia de 0.000, rechazando
la hipétesis nula y aceptando la hipotesis alterna. Por lo tanto, afirmamos que hay
relacion entre la gestion por competencia y el desempefio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Pasco- 2021.

Palabra clave: seleccion de personal, eficacia y eficiencia.
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Abstract

The objective of the research work is to establish the relationship that exists between
management by competence and job performance of the administrative staff of the
Regional Government of Pasco - 2021, the method used was quantitative, the research
was applied at a considerable positive correlational level, design of the research is non-
experimental cross-sectional with a sample of 148 collaborators. The data collection
technique and instruments were surveys; arriving to determine a reliability through Rho
Spearman obtaining a result of 0.577 which indicates that the investigation is suitable
to apply. We conclude that it has a correlation of 0.577 with a significance level of 0.000,
rejecting the null hypothesis and accepting the alternate hypothesis. Therefore, we
affirm that there is a relationship between management by competence and the job
performance of the administrative staff of the Regional Government of Pasco-2021.

Keyword: personnel selection, effectiveness and efficiency.
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I.  INTRODUCCION

En 2021, se vio un mayor desempleo en todos los paises a causa de la
emergencia sanitaria que se dio a nivel mundial, por ello fueron afectados en la
economia, el desempleo laboral con el despido masivo de personales causando una
gran pérdida de empleo y el cierre de las empresas afectando en la economia y
desestabilizando el empleo por ello se elevé una tasa de informalidad laboral. Cuando
se logre estabilizar la pandemia la tasa podremos visualizar la desocupacion laboral y

hasta podria mejorar la situacion de los paises.

También cabe resaltar que las empresas han adaptado sus trabajos a una forma
no presencial por lo cual muchas personas no se han podido adaptar a una forma
virtual y eso ha hecho que hayan perdido sus empleos en la actualidad. Asi mismo
segun el INEI (Instituto Nacional de estadistica e Informatica) el Peru ha padecido un
incremento de desempleo solo en Lima Metropolitana se dio el 88% en el 2021, o sea
gue se ha incrementado personas que no estan trabajando actualmente; nuestro pais

ha pasado de una tasa de desempleo del 7% al 14.5%.

Esto hace ver que muchas personas que contaban con un trabajo formal ahora
se encuentran desempleadas el mismo que les conllevo a realizar trabajos informales
como ser vendedores ambulantes, taxistas, heladeros entre otros, esto se dio a
consecuencia del cambio brutal sanitario que se viene pasando a nivel mundial por la
COVID-19.

En la Regién de Pasco se ha venido dando el desempleo en entidades publicas
y en las empresas privadas por la emergencia sanitaria, asi si mismo cabe resaltar que
el presupuesto asignado en las entidades publicas para el afio 2020 ha sido recortado
por tal razén hubo un recorte de personal, también habido despidos injustificados en

las empresas privadas.



En el Gobierno Regional de Pasco, se observd que no hubo una adecuada
seleccion de personal; esto quiere decir que dicho personal administrativo no es
competente y eficiente en lograr los objetivos y cumplir la meta trazada por la entidad

lo cual conlleva a una deficiente productividad.

Gestidn por competencias es la capacidad de cada persona que se pueda
requerir para un puesto de trabajo segun el perfil cuantificable y medible objetivamente;
para garantizar un excelente desempefio laboral. Por tal razén es imprescindible
realizar una adecuada seleccién de personal, también es enfilar de acuerdo a las
destrezas de los colaboradores con el objetivo de la institucion, en base a ello, es crear
una estrategia para la seleccion del personal y capacitacion. Por consecuente los

beneficios es mas productividad, mejores resultados y un buen clima organizacional.

Muchas empresas privadas consideran un punto clave a sus colaboradores ya
gue gracias a ellos logran alcanzar los objetivos trazados asi mismo su seleccion de
personal es mas eficiente para cada puesto laboral que puedan desempefiar
adecuadamente con capacidades que favorecen a un buen desarrollo en la

ciudadania.

Seguidamente sefialamos que el desempeiio laboral, es una calidad de servicio
de los colaboradores en las instituciones, de esa manera se evalua si el colaborador
es idéneo o no para dicho puesto asignado; también cabe resaltar que dentro del
Gobierno Regional de Pasco no se brinda la adecuada atencién a las personas al
contrario hace notar que el desempefio laboral no es aplicado como tal dentro de la
institucion. Asi mismo refleja el estado animico del trabajador de cdmo se encuentra

dentro de la institucion.

En el Gobierno Regional de Pasco carecen con brindar una capacitacion y
motivacion a los colaboradores que se desempefian eficientemente en las funciones y
tareas asignadas por ello no realizan un trabajo eficiente, por lo cual no se llega a meta

razada.



Por tal razon se plantea el siguiente problema ¢,como se relaciona gestion por
competencias y desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional
de Pasco -2021?

La investigacion de trabajo realizado se justifica te6ricamente, por el analisis
gue se realizé de la relacién entre las variables de gestibn por competencias y
desemperio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de Pasco - 2021,
teniendo como objetivo aumentar la efectividad y el desempefio de sus ocupaciones y
demas labores; el cual aportara entendimiento y referencias para mejorar la calidad de

servicio de los colaboradores.

Por ello la justificacion conveniente, es un instrumento principal para poder
seleccionar al personal y es considerado importante para determinar las aptitudes y la
cuantificar el desempefio laboral del colaborador ya que nos permitird descubrir,
especificar y examinar la cognicién de los colaboradores en su labor diaria en funcién

a resultados.

Por tanto, la justificacion social, es la estimacion de la gestion por competencias
y cuantificar el desempefio laboral de colaboradores; ya que es indispensable para la
institucion publica al servicio de la ciudadania para lo cual se recabo informacion y se
obtuvo resultados de la situacién del personal para una mejorara en su rendimiento

para el desarrollo de nuestra Region Pasco.

Por consiguiente, la justificacién practica, nos permitié conocer e identificar
estrategias para mejorar la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
colaboradores del Gobierno Regional de Pasco - 2021 y asi analizar lo importante ante

las situaciones problematicas.

Para justificacion metodoloégica, se relacioné las variables gestion por
competencia y desempefio laboral de los colaboradores del Gobierno Regional de
Pasco - 2021 aplicando formulario para la investigacion y la validacién de resultados
para brindar informacion confiable; la investigacion puede ser utilizado en otros

trabajos similares.



Los objetivos de la investigacion son: establecer la relacion que existe entre la
gestién por competencia y desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno

Regional de Pasco - 2021.

Hipotesis: Gestion por competencias posee coherencia con el desempefio

laboral del personal administrativo del Gobierno Regional Pasco - 2021.



Il.  MARCO TEORICO

Conforme a la indagacion de antecedentes se ha podido encontrar varias

investigaciones con un acercamiento, seflalamos lo sucesivo:

En el ambito nacional se tienen los siguientes estudios como es el caso de; Diaz
(2018); las investigaciones se relacionan entre gestion por competencias y desempefio
laboral de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. — Lambayeque. La investigacion
es descriptiva con el enfoque cuantitativo, contiene un disefio no experimental se
describe con las variables relacionadas entre si por ende aplicaron el muestreo no
probabilistico y sus técnicas a usar la encuesta y entrevista. Para el cuestionario
contaron con 30 colaboradores de la empresa y tuvieron como muestra la misma
cantidad por ello implementaron las competencias y el disefio para una mejora en el
desemperio laboral. Llegando a una conclusién se obtuvo una relacion entre gestiéon

por competencia y desempefio laboral determinando el nivel de las variables.

De la misma forma, Falcon (2019); esta investigacion es de gestion por
competencia y influencia en el desempefio laboral de trabajadores de la empresa
constructora Lima Metropolitana, tiene como objetivo determinar como la gestion por
competencias incide en el desempefio laboral en los trabajadores, teniendo un método
cuantitativo y un estudio descriptivo, recabando con una muestra de 95 trabajadores
de la empresa constructora, teniendo como resultado en gestién por competencia ;
reclutamiento un nivel regular (43.16%), y buena (32.63%), la seleccién regular
(36.84%) y buena (34.84%) y en capacitacion, regular (45.26%) y buena (34.74%) y
en desempefio de la empresa en eficacia, regular (26%) y buena (36.68%), en
eficiencia regular (49.47%) y buena (28.42%) y en relaciones interpersonales regular
(42.21%) y bueno (29.47%); en conclusion que la gestion por competencias se refiere

significativamente con el desempeiio laboral conforme a los trabajadores.

Asimismo, Lozano y Mendoza (2019); la investigacion fue determinar la relacion
gue existe entre las variables gestion por competencia y desempefio laboral de los

personales de la municipalidad distrital de zapatero en donde se utilizo el instrumento



del cuestionario aplicado a 50 personas obteniendo un resultado donde existe relacion
directa de las dos variables, llegando a concluir que a una mayor gestion por

competencias mejor seré el desempefio laboral dentro de la institucion.

Mientras tanto, Sanchez y Vargas (2019); la siguiente investigacion tiene como
objetivo determinar la relacién que existe entre gestiébn por competencias y desempefio
laboral del area de adquisiciones y procesos de la oficina de Logistica y patrimonio
dentro del gobierno Regional de Arequipa, aplicando un enfoque cuantitativo a 39
colaboradores obteniendo como resultado que existe una fuerte relacion entre las dos

variables.

Finalmente, Condori (2020), la investigacion fue determinar la relacion entre la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
Fabricantes Mecanicas S.A. Ate., haciendo uso de un cuestionario con un enfoque
cuantitativo aplicado a 15 personales; donde se demuestra que el 33.33% del personal
consideran que existe una buena gestion por competencias y solo un 20% que hay un

apropiado desempefio laboral dentro de la empresa, viendo un resultado confiable.

De la misma manera se presentara la definicion de las variables Gestion por
competencias, es una conducta esperada, para una empresa en particular, para el
desarrollo de la organizacion, las competencias seran pautas mas importantes.
También se puede sefialar de dos formas: Seleccion de profesionales con capacidades

y habilidades acorde con lo que la institucidn necesita o requiere.

Por otro lado, el enfoque organizativo: Es determinar procedimientos deseados,
examinar las actitudes del empleado y establecer un ambiente favorable para la
formacion profesional, por consiguiente, se realizard una evaluacién de las destrezas
gue puedan conllevar dentro de la organizacién, para el desarrollo individual puede
deducirse verificando dos situaciones: en la institucion para la ensefianza y en la
persona para desarrollar su propia decisiébn para lograrlo. Cabe destacar que un

considerado desarrollo y estudio de las funciones laborales se tiene en cuenta:



seleccion de personal y carrera profesional, por consiguiente, el responsable de

promover las capacitaciones del personal sera la institucion.

Se puede concluir entonces que el personal debe estar incentivado para lograr
el desempefio de sus conocimientos, la institucién debe brindar un ambiente favorable
y desde el punto de vista personal puede mejorar sus capacidades para poder alcanzar

una mejor posicion dentro de la institucion. (Alles, 2007)
A continuacién, se detallara las siguientes dimensiones:

Seleccion de personal; es un proceso de identificar las necesidades de la
institucion para ello se considera los procesos de recursos humanos: la busqueda de
candidatos dentro de los colaboradores de la institucion para los puestos de trabajo y
asi mantener el desempefio laboral con eficiencia y eficacia en la institucion, para lo
cual se considera la pre- seleccion del personal, la evaluacion, entrevista personal, la
toma de decisiones, contratacion del personal aprobado y la incorporacion al puesto
de trabajo. (Chiavenato, 2007)

Capacitacion del personal, es poder ser capaz de desarrollar las capacidades y
ampliar sus conocimientos de una persona para poder mejorar e incrementar su nivel
de rendimiento dentro de la institucion; esto ayuda a que la persona pueda aprender
nuevas cosas y ello le ayudara a desarrollar mejores aptitudes y destrezas para
mejorar el buen funcionamiento dentro del puesto de trabajo que actualmente se

encuentra ocupando. (Chiavenato, 2009).

Es una accién destinado para un desarrollo e sus aptitudes para las
competencias laborales, con el fin de perfeccionar la empleabilidad y facilitar el acceso
laboral, para ello se tiene que realizar un programa de capacitacion, buscando
diagnosticar las necesidades de nuevos conocimientos con el fin de usar el avance de
la tecnologia, la capacitacion busca adquirir la retroalimentacion de sistemas y nuevos

conocimientos para los colaboradores profesionales. (Chiavenato, 2007).



Carrera profesional, es el estudio y preparacion que cada ser humano realiza
para mejorar su calidad de vida el cual nos ayudara a tomar una determinada decision
en que puesto de trabajo desea estar dentro de la institucion para alcanzar nuevos
objetivos esto ayudara a obtener los mejores niveles de desempefio y toma de

decision. (Champagnet, 2001)

A continuacion, se hablara del desempefio laboral, se basa a la calidad del
trabajo a realizar dentro de una organizacion, para identificar el desempefio se
identifica los puestos de trabajo, para realizar una medicion de desempefio se debe
realizar con una evaluacion veridico con ciertos parametros tomando en cuenta las
actividades pasadas para un buen desarrollo de aptitudes personales de una
organizacion. Para la evaluacion de actividad administrativa es muy imprescindible
detectar, los problemas de las personas dentro de la organizacidbn como las actitudes,
esfuerzo y la disposicion de la persona con el compromiso de la organizacion
(Chiavenato, 2009).

También se ve el desenvolvimiento que cada persona realiza en el area o
puesto que se encuentra laborando; sin saber que esta siendo evaluado por su jefe
inmediato, por el encargado de recursos humanos o algun responsable directo para
detectar lo errores en los puestos de trabajo que definen al empleado: eficiencia,

eficacia y relaciones interpersonales. (Chiavenato, 2007).

Eficiencia, es la capacidad de realizar y cumplir adecuadamente las funciones
en un menor tiempo posible, optimizando los recursos disponibles. El cual nos ayuda
a disponer con un buen equipo de trabajo para poder obtener un buen resultado en un

menor tiempo posible, para alcanzar los objetivos trazados.

La palabra eficiencia en su origen latino efficientia se refiere que los empleados
hagan uso de recursos tecnoldgicos, fisicos y de conocimientos para lograr la meta

trazada dentro de la organizacion. (Chiavenato,2007).

Eficacia, viene del latin eficacia que quiere decir ejecutar lo que has previsto

cumplir, esto conlleva a cumplir con los objetivos trazados con el cual se pretende



alcanzar los resultados establecidos. Es la ejecucién de una tarea en cumplimiento de
un objetivo para el logro de resultados propuestos por la organizacion, es la
consecuencia de metas de una organizacion con los recursos disponibles para ser
realizadas de manera correcta con una efectividad, para ello determina la organizacion
Su mayor alcance y su proyeccion alineados a su visién definida considerando su

entorno y su situacion. (Chiavenato, 2007)

Relaciones interpersonales, es la vinculacion de interrelaciones personales con
la interaccion humana con un espacio de socio culturales por lo que permiten
interactuar con los demas estableciendo una comunicacion constante ya que para la
calidad de trabajo influye el incremento de productividad cuando contribuyen
significativamente dentro de la organizacion, también contribuye en la inmediata
adaptabilidad en el trabajo teniendo en consideracion la calidad humana, en una
comunicacién influye el sentido comun, el control de sentimientos, interpretaciones y

conductas para una relacion satisfactoria.

Es la forma de conocerse entre varias personas compartiendo experiencias
mediante la comunicacion y la inteligencia emocional, ya que de esa manera se puede
influir a toda una sociedad para poder alcanzar las metas trazadas; por lo cual la
comunicacioén es la base fundamental para poder establecer la confianza en un equipo
de trabajo logrando buenas actitudes. Por consiguiente, la inteligencia emocional
ayuda a que cada colaborador sepa como controlar sus emociones ello nos ayudara a
mejorar las relaciones interpersonales con las demas personas teniendo en cuenta el

estado animico de cada colaborador.



3.2.

Variables y operacionalizacién

Variable 1: Gestidn por competencias, es una conducta esperada, para
una empresa en particular, para el desarrollo de la organizacion, las
competencias seran pautas mas importantes. También se puede sefalar
de dos formas: Seleccibn de profesionales con capacidades y
habilidades acorde con lo que la instituciébn necesita o requiere (Alles,
2007).

Variable 2: desempefio laboral, se basa a la calidad del trabajo a realizar
dentro de una organizacién, para identificar el desempefio se identifica
los puestos de trabajo, para realizar una medicién de desempefio se debe
realizar con una evaluacion veridico con ciertos parametros tomando en
cuenta las actividades pasadas para un buen desarrollo de aptitudes
personales de una organizacion. Para la evaluacion de actividad
administrativa es muy imprescindible detectar, los problemas de las
personas dentro de la organizacion como las actitudes, esfuerzo y la
disposicion de la persona con el compromiso de la organizacion
(Chiavenato, 2009).
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METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacién

El propésito de esta investigacion es el andlisis que une las situaciones
competentes considerando un estudio cuantitativo; para el desarrollo
conceptual se apoyara en conocimientos sobre la gestion por

competencia con el fin de ser aplicado en el desempefio laboral.

Es secuencial y objetivo la sucesion cuantitativa, deductivo probatorio y
objetivo también viene hacer un estudio metodolégico en donde se utiliza
las estadisticas de causa y efecto, segun a las estadisticas obtenidas de

los resultados podemos deducir que es correlacional.
De acuerdo al alcance se ubica en una investigacion correlacional.

Conforme al enfoque la investigacion corresponde a una investigacion

cuantitativa.

Disefio de investigacion: el estudio a emplearse es no experimental de
corte transversal, la finalidad es obtener datos para investigar y describir

la relacién de las variables.

Conforme al esquema siguiente:

Ovl

|

M r

1.

Donde:

11



M . Muestra de investigacion

O : Observacion

V1 : variable de Gestién por competencias
V2 . variable de Desempefio laboral

r: Relacién con las variables.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

La indagacién para nuestra presente investigacion incluyé a los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Pasco - 2021.
Muestra

Estd conformada por 148 colaboradores administrativos del Gobierno
Regional de Pasco - 2021.

Muestreo

El modelo del muestreo utilizado fue verosimilitud metddica ya que se
cuenta con un registro de los colaboradores y se selecciond como

muestra a 148 colaboradores de la institucion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La recaudacién de datos, es un método organizado para recolectar datos
veridicos que conllevan a medir las variables.

El procedimiento que se utilizO en el progreso de la indagacion es

mediante las encuestas.
Instrumentos

Es el base fundamental que utilizamos en la investigacion para la
recoleccion de informacién y registrarlo mediante un cuestionario en una

base de datos.

Fuentes

12



3.5.

3.6.

3.7.

Las fuentes primarias para la investigacion fueron encuestas de manera
virtual con el personal del Gobierno Regional de Pasco — 2021, asi
mismo se tomd en cuenta las fuentes segundarias, tales como libros

virtuales.

Procedimientos

Identificamos la problematica mas resaltante del contexto, llegando a una
realidad focalizada mediante los problemas y objetivos el cual nos llevé a

recopilar informacion de los antecedentes situados en el marco teorico.

Método de andlisis de datos

Habiendo realizado la recopilacion de datos se elaboré un consolidado de
la informacion recabada para un andlisis profundo, para lo cual utilizamos
Microsoft Excel; los resultados obtenidos se presentaron en graficos de

barra y lineal mostrando los porcentajes las variables.
Aspectos éticos

Nuestra investigacion realizada fue considerando la opinién de cada autor y
respetando su originalidad conforme a los lineamientos establecidos por la
norma APA, también la informacion recabada se mantiene en total
confidencialidad puesto que se espera que la propuesta contribuya a un

mejor rendimiento de los profesionales de la institucion.
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IV. RESULTADOS

Generalidades

El analisis de confiabilidad para la gestion por competencia y desempefio laboral del
personal administrativo del Gobierno Regional de Pasco, se realiz6 mediante una
encuesta digital dirigido a 148 personales administrativos; el mismo que nos permitio

procesar los datos recolectados con la prueba estadistica de Rho Spearman,

Objetivo especifico 1: Identificar el nivel de la gestion por competencias del personal
administrativo del Gobierno Regional Pasco — 2021.

Tabla 1. Nivel de gestion por competencia y desempeiio laboral

Variable/dimension Nivel fi hi
Gestidn por competencias Optima 41 28%
Regular 106 72%

Deficiente 1 1%
Total 148 100%
Seleccién de Personal Optima 58 39%
Regular 88 59%

Deficiente 2 1%
Total 148 100%

Capacitacion del Personal Optima 60 41%
Regular 80 54%

Deficiente 8 5%
Total 148 100%
Carrera Profesional Optima 29 20%
Regular 67 45%
Deficiente 52 35%
Total 148 100%

**Nota: fi es la cantidad de 106 y hi es la cantidad de 72%

regular

14



Interpretacién:

A nivel de variable se obtuvo un nivel regular dado por un 72%, asimismo en la
dimensién de selecciéon de personal se obtuvo de manera regular un 59% esto nos
muestra que la seleccion del personal no siempre es de acuerdo al perfil del puesto
requerido, para la dimension de capacitacion del personal se obtuvo un 54% de
manera regular haciéndonos ver que cuanto mas capacitado se encuentre el personal
mayor sera su desempefio dentro de la institucién y por ultimo para la dimensién de
carrera profesional se obtuvo un 45% de manera regular, mostrando que dentro de la
institucion el personal no siempre tiene una vocacion de servicio que desempefia en

el puesto laboral designado por ende también no es designado segun a su perfil.

Objetivo especifico 2: Identificar el nivel del Desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de Pasco — 2021.

Tabla 2. Nivel de desemperio laboral y sus dimensiones

Variable/dimension Nivel fi hi
Desempefio laboral Optima 30 20%
Regular 108 73%
Deficiente 10 7%
Total 148 100%
Eficiencia Optima 36 24%
Regular 100 68%
Deficiente 12 8%
Total 148 100%
Eficacia Optima 27 18%
Regular 88 59%
Deficiente 33 22%
Total 148 100%
Relaciones Interpersonales Optima 30 20%
Regular 96 65%
Deficiente 22 15%
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Total 148 100%
**Nota: fi es la cantidad de 108 y hi es la cantidad de 73 %

Interpretacion:

A nivel de variable se obtuvo un nivel regular dado por un 73%, asimismo en la
dimensién de eficiencia se obtuvo de manera regular un 68% mostrandonos que los
recursos asignados a la institucion no siempre son suficiente para poder cumplir las
actividades establecidas, para la dimension de eficacia se obtuvo un 59% de manera
regular haciéndonos ver que los recursos asignados siempre y cuando son suficientes
para lograr los objetivos y por ultimo para la dimension de relaciones interpersonales
se obtuvo un 65% de manera regular, nos refiere que el clima laboral en la institucion
es favorable también se considera que la comunicacion entre colegas ayuda a mejorar
las relaciones interpersonales por el contrario a veces existe el conflicto laboral entre

colegas.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion de gestion por competencias y sus
dimensiones con el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Pasco — 2021.

Tabla 3. Correlacion de las dimensiones de gestion por competencia y desempeiio laboral

Desempefio
laboral

Rho de Seleccion de Coeficiente de 440"
Spearman personal correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 148

Capacitacion Coeficiente de ,342™
del personal correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 148

Carrera Coeficiente de 524"
profesional correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 148

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

Interpretacién:

Para la tabla 3 podemos observar que la dimension de seleccién de personal tiene un
nivel de significancia de 0.000 mostrando que tiene correlacion positiva media de 0.44
con el desempefio laboral; asi mismo hacemos de referencia que la toma de
decisiones al momento de realizar la seleccién de personal se deberia ubicar de
acuerdo al perfil del puesto; también vemos para capacitacion del personal tiene un
nivel de significancia de 0.000, el mismo que nos indica que tiene una correlacion
positiva media de 0.342, lo cual nos hace referir que si no existiera una capacitacion
por parte de la institucidn no mejoraria en sus conocimientos, habilidades y actitudes

para un buen desempefio laboral y por ultimo carrera profesional tiene un nivel de
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significancia de 0.000 y una correlacion positiva considerable de 0.524, haciendo
referencia que dentro de la institucién reconocen al personal que se desempefia mejor

en su puesto de trabajo.

Objetivo general: Establecer la relacion que existe entre la gestion por competencia
y desempeiio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de Pasco -
2021.

Tabla 4. Correlacion entre gestion por competencia y desempefio laboral

Correlacion
Gestion por Desempefio
competencias laboral
Gestion por Coeficiente 1,000 577"
competencias de
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 148 148
Spearman  Desempefio Coeficiente 577" 1,000
laboral de
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 148 148

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

Interpretacion:

Para la tabla 4 podemos observar que existe una relacidbn entre gestion por
competencia y desempefio laboral obteniendo un nivel de significancia de 0.000 y la
correlacion positiva considerable en 0.577, indicandonos que cada dimension de la
primera variable tiene un alto nivel de correlacion con el desempefio laboral
haciéndonos ver que para obtener un buen desemperio laboral dentro de la institucion
se tiene que realizar una buena seleccion de personal, también se tiene que dar

capacitaciones y por ultimo se debe ubicar a cada personal de acuerdo a su carrera
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profesional para que se desempefien en cada puesto de trabajo y puedan lograr los

objetivos trazados de la institucion.

Contrastacion de hipotesis

Ho la gestion por competencia no influye en el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional Pasco — 2021.

H1 la gestion por competencia influye en el desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional Pasco — 2021.

En la presente investigacion se plante6 como hipétesis cientifica que la gestion por
competencias se relaciona alta y directamente con el desemperio laboral con la prueba
de correlacion positiva considerable de 0.577 de Rho Spearman, que nos indica que
tiene correlacion positiva considerable segun a la percepcion de los personales
administrativos del Gobierno Regional de Pasco- Pasco, los niveles de desempefio
laboral mejoran la institucion.

Por lo encontrado rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna
dado por Rho Spearman.

Tabla 5. Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Rango Relacién
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a 1.00 Correlacién positiva perfecta

*Fuente: elaboracién propia, basada en Hernandez Sampieri
& Fernandez Collado, 1998.
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V. DISCUSION

En la investigacion se realizé la comparacion de los resultados obtenidos segun a otros
autores citados previamente con un soporte cientifico de su teoria, se planted el
problema general ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion por competencia y
desempeiio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de Pasco —
20217, para lo cual la contratacion de hip6tesis nos muestra que: la gestion por
competencia se relaciona directamente con el desempeiio laboral del personal

administrativo del Gobierno Regional de Pasco — 2021.

Segun el objetivo general, consiste en establecer la relaciébn que existe entre gestion
por competencia y desempeio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Pasco — 2021, asi mismo los resultados obtenidos en la (tabla 4) muestra
un coeficiente de correlacion positiva considerable de Rho Spearman de 0,577 con el
nivel de significancia de 0,000; al ser comparados los resultados con de Falcon (2019)
en su tesis “Gestion por Competencias y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019” los resultados de significancia es
correlacion de Spearman (p=0.000) le permitié establecer la gestion por competencia
relacionada significativamente con el desempefio laboral teniendo una correlacion
positiva muy fuerte (Rho= 0.884), llegando a concluir que tiene una relacién
directamente proporcional con el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa constructora. Por lo cual se tuvo una relacién con los estudios de Alles 2007
y Chiavenato 2009 en sus libros: “Desarrollo del Talento Humano- Basado en
Competencia” y “Gestion del Talento Humano”; en el que se obtuvo como objetivo
lograr desarrollar la gestiébn por competencia a través del proceso de seleccion del
personal para poder lograr la competencia. En el presente trabajo concluimos en
aplicar las competencias para un buen desarrollo del talento humano y asi lograr

obtener buenos resultados en el desempefio laboral dentro de la institucion.

De acuerdo al objetivo especifico 1: en el que consiste identificar el nivel de la gestion

por competencias del personal administrativo del Gobierno Regional Pasco — 2021,
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segun los resultados obtenidos en la tabla 1 se obtuvo un resultado del 72% para la
Gestion por competencia siendo este un nivel regular, asimismo en las dimensiones;
seleccion de personal se obtuvo de manera regular un 59%, capacitacion del personal
se obtuvo un 54% de manera regular y en carrera profesional se obtuvo un 45% de
manera regular con una muestra de 148 colaboradores, en el siguiente resultado se
compara con la investigacion de Falcon (2019) en su tesis “Gestién por Competencias
y su influencia en el desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa
constructora — 2019”, en el nivel de gestion por competencias se obtuvo como
resultado de manera regular el 42.11% en sus dimensiones: reclutamiento un 43.16
de nivel regular, seleccion de la empresa un 36.84% de nivel regular, capacitacion
42.26% de nivel regular su muestreo fue de 95 personales obteniendo como resultado
gue cada una de las dimensiones tiene alta y directamente una relacion con el
desemperio laboral. En nuestro trabajo se identificé las dimensiones en comparacion
con la gestion por competencia.

Segun el objetivo especifico 2: en el que consiste identificar el nivel del Desempefio
laboral del personal administrativo del Gobierno Regional de Pasco — 2021, segun los
resultados obtenidos en la tabla 2 se obtuvo un resultado del 73% para el desempefio
laboral siendo este un nivel regular, asimismo en las dimensiones; eficiencia se
obtuvo de manera regular un 68%, eficacia se obtuvo un 59% de manera regular y en
relaciones interpersonales se obtuvo un 65% de manera regular con una muestra de
148 colaboradores, en el siguiente resultado se compara con la investigacion de
Falcon (2019) en su tesis “Gestion por Competencias y su influencia en el desempefo
laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019”, en el nivel de
desempeiio laboral se obtuvo como resultado de manera regular el 43.37% en sus
dimensiones: eficacia un 45.26% de nivel regular, eficiencia un 49.47% de nivel
regular, relaciones interpersonales 44.21% de nivel regular su muestreo fue de 95
personales obteniendo como resultado que sus trabajadores mantienen un nivel
regular para el desempenio laboral dentro de su empresa constructora, asi mismo para
el presente trabajo se concluye que el desempefio laboral esta enfocada en sus

dimensiones para un buen desempefio dentro de la institucion.
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De acuerdo al objetivo especifico 3: Determinar la relacion de gestion por
competencias y sus dimensiones con el desempefio laboral del personal administrativo
del Gobierno Regional de Pasco — 2021, en las dimensiones se muestra con el
resultado de correlacion positiva; seleccion de personal (0.44),capacitacion del
personal (0.342) y para carrera profesional (0.524) con una muestra de 148
colaboradores, compara con la investigacion de Falcon (2019) en su tesis “Gestion por
Competencias y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa constructora — 2019”, como prueba de resultados obtuvieron una correlacion
positiva muy fuerte en sus dimensiones; reclutamiento (0.827) seleccién de la empresa
(0.816) capacitacion (0.834) con una muestra de 95 trabajadores, deduce que existe
una relacion directamente proporcional con el desempefio laboral, en tal sentido
concluimos que las dimensiones tienen una correlacion positiva considerables con el

desempenio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional Pasco — 2021.
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VI. CONCLUSIONES

En el objetivo general, consiste en establecer la relacidn que existe entre gestion por
competencia y desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Regional
de Pasco — 2021, mediante los resultados se determind la correlacion positiva
considerable mediante el analisis estadistico de Rho Spearman de 0,577 con el nivel
de significancia de 0,000; en conclusion nos indica que se debe efectuar correctamente
la gestion por competencia en la institucion asi mejorara el desempefio laboral del

personal administrativo del Gobierno Regional de Pasco.

En el objetivo especifico 1: identificar el nivel de la gestion por competencias del
personal administrativo del Gobierno Regional Pasco — 2021, segun los resultados se
obtuvo un resultado del 72% para la Gestion por competencia siendo este un nivel
regular, asimismo se idéntico en seleccién de personal con un 59% de manera regular,
se concluye que si no hubiera una buena seleccién de personal no se lograria un buen

desemperio laboral del personal administrativo de la institucion.

En el objetivo especifico 2: identificar el nivel del Desempefio laboral del personal
administrativo del Gobierno Regional de Pasco — 2021, se obtuvo un resultado del 73%
para el desempefio laboral siendo este un nivel regular, asimismo en eficiencia se
obtuvo de manera regular un 68%, por lo tanto, concluimos que el desempeiio laboral
esta enfocado en la eficiencia del personal administrativo dentro de la institucion para

alcanzar el objetivo planificado.

En el objetivo especifico 3: Determinar la relacion de gestion por competencias y sus
dimensiones con el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Pasco — 2021, en el desempefio laboral se determindé como resultado
segun el analisis estadistico de Rho Spearman de 0.524 que existe una correlacion
positiva considerable y una significancia de 0.000, en conclusion se determina que
existe una relacion entre la carrera profesional y el desempefio laboral el mismo que
nos conlleva a tener vocacion de servicio el cual nos permite un buen desempefo

laboral dentro de la institucion.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero se sugiere, que se debe seleccionar al personal y evaluar segun el perfil
requerido por lo que se debe implementar una buena gestion que se adecue a las
necesidades del Gobierno Regional de Pasco y asi obtener un buen desempefio

laboral.

Segundo se sugiere, para que el personal administrativo se siente comprometido con
la institucién se debe desarrollar capacitaciones y entrega de incentivos a través de

reconocimientos, ya que existen competencias en las diferentes instituciones.

Tercero se sugiere, establecer la eficiencia y eficacia dentro de la institucién, el cual
les permitira alcanzar los objetivos planificados a través de un buen trabajo en equipo

para lograr un buen desempenio laboral en el Gobierno Regional de Pasco.

Cuarto se sugiere, aumentar la gestiébn por competencia en el Gobierno Regional de
Pasco el cual permitira aumentar el desempefio laboral del personal administrativo
conforme a los resultados de la investigacion mediante la encuesta se revelo que el

proceso es de manera regular por lo que es necesario plantear la investigacion.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Consistencia

. - . . . indicadores .
Problema Hipotesis Objetivos Variables dimensiones Metodologia
Actitudes y conductas
Problema General: Hipotesis General: Objetivo General: 5 Tipo: cuantitativa
¢cémo se relaciona gestion por | la gestion por competencia | Establecer la relacion que Seleccion de Proactividad
competencias 'y desempefio influve en el desempefio existe entre la gestion por personal Disefio: De acuerdo al
'agofa_'t i deld | gelrjgonal Y P competencia y desempefio Toma de decisiones gzﬂenegg '“st“gac"ig
administrativo e obierno
Regional de Pasco 2021? laboral del personal Ia(?ora.lt i deld | ge{ﬁonal investigacion cuantitativa,
administrativo de obierno - — e ili isef
i i ; , Nivel de conocimiento percibido | ¥ se utiliza el disefio no
administrativo del Regional de Pasco - 2021. Varlla}ble 1 o | P experimental de Corte
Gestion Por Capacitacion de Transversal y correlacional

Gobierno Regional Pasco

—2021.

Objetivos Especificos:
OE 1.

Identificar el nivel de la gestion
por competencias del personal
administrativo del Gobierno
Regional Pasco — 2021.

OE2

Identificar el nivel  del
Desempefio laboral del
personal administrativo del

Gobierno Regional de Pasco —
2021.

OE 3
Determinar la relacién de
gestion por competencias y sus

dimensiones con el
desempefio laboral del
personal administrativo del

Gobierno Regional de Pasco —
2021.

Competencias

personal

Practica de valores

Carrera profesional

Vocacion de servicio

Incentivos

Variable 2
Desempefio
laboral

Responsabilidad

Eficiencia Optimizacion de recursos
Logro de objetivos
Eficacia Incremento de productividad
Trabajo en equipo
. Comunicacion
Relaciones
interpersonales

Manejo de conflicto

Poblacién: 148
PERSONAS
OO0OMuestra: 148
personas




Anexo 02: Operacionalizacién de variables

Operacionalizacion de la variable: Gestion por Competencias.

Variable

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Escala de

Indicadores e
medicién

Gestion por competencias

Gestién por competencias, es
un comportamiento deseado o
esperado, para toda la
empresa y/o una posicion en
particular, si el desarrollo de
competencias parte de los
comportamientos  deseados
por la organizacion estara
dentro de las pautas
organizativas. (Alles, 2007)

para el desarrollo individual
puede deducirse verificando
dos condiciones: Desde la
organizacion en su entorno
favorable para el aprendizaje y
desde el individuo desarrollar
su propia decision para
lograrlo. Cabe destacar que un
correcto desarrollo y
aplicacion de las funciones
laborales se debe de tener en
cuenta: seleccion de personal
y carrera profesional, por otro
lado, el é&rea de recursos
humanos serd el ente
encargado de promover las
capacitaciones del personal.

Seleccion de personal

Actitudes y conductas

Proactividad

Toma de decisiones

Capacitacion de personal

nivel de conocimientos
percibidos

Practica de valores

Carrera profesional

vocacion de servicio

incentivos .
ordinal




Operacionalizacién De La Variable: Desempefio Laboral.

Variable

Desempefio Laboral

Definicion conceptual

desempefio laboral, consiste
en identificar y medir y
administrar el desempefio
humano en las
organizaciones. (Chiavenato,
2009).

Definicion operacional

Es un medio que permite
detectar problemas en la
supervision del personal y en
la integracion del empleado a
la organizacion o al puesto que
ocupa, asi como discordancia,
desaprovechamiento de
empleados que tienen mas
potencial que el exigido por el
puesto, problemas de
motivacion, etc.; una de las
tareas que definen al
empleado es:  eficiencia,
eficacia y relaciones
interpersonales (Chiavenato,
2007).

Dimensiones

Indicadores

Responsabilidad

Eficiencia Optimizacion de
recursos

Eficacia Logro de objetivos
Incremento de
productividad

Relaciones Interpersonales

Trabajo en equipo

Comunicacioén

Manejo de conflicto

Escala de
medicidn

ordinal




Anexo 03 Instrumentos de Medicién:

CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL GOBIERNO REGIONAL DE

PASCO - 2021

Instrucciones: A continuacion, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad de
desarrollar una investigacion académica, por lo que le solicitamos responder con toda
sinceridad, Debe marcar cada item que se presenta con un ASPA (X), ademas
solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas o

incorrectas, siendo la informacion confidencial.

La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuacion

Criterios Puntaje
Totalmente de acuerdo 1
De acuerdo 2
Medianamente de acuerdo 3
En desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 5

i Respuesta
No Iltems
2 3 4

1. Consideras que los trabajadores poseen actitudes y conductas

positivas en la institucién.
2. Demuestra iniciativa para realizar las labores encomendadas.
3. Consideras que, para realizar labores asignadas, esperas la

orden de tu jefe inmediato.
4. Consideras que la seleccion del personal se realiza de acuerdo al

perfil del puesto.
5. Considera usted que tiene autonomia al momento de tomar

decisiones.
6. Al no recibir capacitaciones por la institucion, lo realizas por tu

cuenta propia.
7. Consideras que las capacitaciones ayudan a mejorar tu

desempefio laboral.
8. Considera usted que se practica los valores y principios en la

institucion.




9. para el ejercicio de tus funciones consideras que es necesario
tener vocacion de servicios.

10. | Los logros obtenidos te estimulan con algun tipo de incentivos.

11. | Consideras que existe responsabilidad, en las funciones
asignadas en la institucion.

12. | Consideras que sus colaboradores, cumplan sus funciones
adecuadamente.

13. | Consideras que los recursos asignados se dan en el tiempo
establecido.

14. | Consideras que los recursos asignados son suficientes para
cumplir con las actividades establecidas.

15. | Cuentas con los recursos necesarios para cumplir los objetivos
planificados en el POI.

16. Se socializa al inicio del afio los objetivos planificados en el POL.

17. | Consideras que tu productividad se ha incrementado en este afio.

18. | El ambiente de trabajo en equipo, en la institucién es favorable.

19. | Consideras que la comunicacién entre colegas ayuda a mejorar
las relaciones interpersonales.

20. | Has tenido conflicto laboral con algun colega de trabajo de la

institucion.




Anexo 4: fichas de validacién

Encuesta via web:; https://forms.qgle/gUBal160QsJSAHSCEF7

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA
GESTION POR COMPETENCIAS Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADNINISTRATIVO DEL GOBIERNO
REGIONAL DE PASCO

A continuacidn, se ofrece una serie de prequntas con la finalidad de desarrollar una
investigacion académica, por lo que le solicitamos responder con toda sinceridad, Debe
marcar cada item que se presenta con un ASPA (X), ademas solicitamos responder todas
las preguntas ya que no existen respuestas correctas o incorrectas, siendo la informacion
confidencial.

@ janethkvg@gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta @


https://forms.gle/gUBa16QsJ8AHSCEF7

S VALIDACION DE CUESTIONARIO - Excel = - x

Archivo [IGIE] Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar  Vista Q ;Qué desea hacer? Iniciar sesién ,q, Compartir

X n . v = - J T Ex = 2 Autouma v A p
DEEY Arial 10 A A # EF Ajustar texto General GJ L—‘).‘ 5 ;}( IEI ERE”EHE” Z‘Y

Pegar ¢ NKS- .| & A- === == Combinary centrar - . gg oo B Forrr.mto Darformato Estiles de  Insertar Eliminar Formato : ) Ordenary BusFary
- condicional * comotabla~ celda~ - - - < [BETET filtrar = seleccionar =
Portapapeles Fuente G Alineacién G Ndmera G Estilos Celdas Modificar A
P4 W Fe | Medianamente de acuerdo v
A B C D E F G H | -
1 |N° Sexo 1. Consideras que los tr 2. Demuestra iniciativa 3. Consideras que, para4. Consideras que la se 5.Considera usted que 16. Al no recibir capacitz 7. Consideras que las ci8. Con
2 1 Mujer Medianamente de acuerdi Medianamente de acuerdiDe acuerdo Medianamente de acuerd Medianamente de acuerdi Medianamente de acuerd{De acuerdo Mediar
3 2 Mujer Medianamente de acuerd Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo  Medianamente de acuerdiMedianamente de acuerdi De acuerdo De acuerdo En des
4 3 Mujer De acuerdo Medianamente de acuerdi Totalmente de acuerdo  De acuerdo Medianamente de acuerdi De acuerdo Medianamente de acuerd: Mediar
5 4 Mujer Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerde 1 Totalmente de acuerde  Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo | Totalmente de acuerdo  Totalm
6 5 Hombre En desacuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Medianamente de acuerdi De acL
i 6 Hombre Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo 'Totalmente de acuerdo  De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acy
3 7 Hombre De acuerdo Totalmente de acuerdo Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerde  Totalmente de acuerdo  De acuerdo Medianamente de acuerdi De acL
9 8 Hombre De acuerdo Totalmente de acuerdo | Totalmente de acuerdo  Medianamente de acuerd: Medianamente de acuerd Medianamente de acuerdEn desacuerdo Mediar
10 9 Mujer Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerde 1 Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo | Totalmente de acuerdo  Totalm
" 10 Mujer De acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo  Medianamente de acuerdi De acuerdo De acuerdo De acuerdo Mediar
12 11 Mujer De acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo  De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Mediar
13 12 Mujer Medianamente de acuerd En desacuerdo Tatalmente en desacuerdiMedianamente de acuerdi Medianamente de acuerdi Medianamente de acuerd{Totalmente en desacuerd: Totalm
14 13 Hombre Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo | De acuerdo De acuerdo De acuerdo De acuerdo Tatalmente de acuerdo  De acy
15 14 Mujer De acuerdo De acuerdo Medianamente de acuerd Totalmente de acuerdo  De acuerdo, Medianamen De acuerdo Tatalmente de acuerdo  Mediar
16 15 Hombre De acuerdo Medianamente de acuerdiEn desacuerdo Medianamente de acuerdi De acuerdo Medianamente de acuerdiTotalmente de acuerdo  De acu
17 16 Mujer De acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo  De acuerdo Medianamente de acuerdi De acuerdo Totalmente de acuerdo  Totalm
18 17 Hombre De acuerdo Medianamente de acuerdrTotalmente de acuerdo  En desacuerdo En desacuerdo Totalmente de acuerdo | De acuerdo De acy
19 18 Hombre Medianamente de acuerdiMedianamente de acuerdiMedianamente de acuerdi Medianamente de acuerdi De acuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo  De acu
20 19 Hombre Medianamente de acuerdiMedianamente de acuerdiTotalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo  De acuerdo Totalmente de acuerdo Totalmente de acuerdo  Mediarn
21 20 Hombre Medianamente de acuerdi Totalmente de acuerdo  1De acuerdo Totalmente de acuerdo  Totalmente de acuerdo  De acuerdo Totalmente de acuerdo  Totalm
22 21 Hombre Medianamente de acuerdi De acuerdo Totalmente en desacuerdi En desacuerdo En desacuerdo Totalmente de acuerdo ' Totalmente de acuerdo  En des .
» Respuestas de formulario 1 (2) | Respuestas de formulario 1 | Hojal | Hoja2 | Hoja4 | Hoa3 | .. () [ »

Listo HH g~ i + 100%




Procesamiento de los datos recolectados de Gestidn por competencia y desempefio laboral

VALIDACION DE CUESTIONARIO - Excel 3l - x
Insertar Disefio de péagina Farmulas Datos Revisar Vista Q ;Qué desea hacer? Iniciar sesién Q_Compartir
Arial 10 <A ==_ &- EFAjustartexto General - - 4 4 €tm ng ] | 2 Auosuma - A p
E@ - A I = |;‘ ,;‘ B =2 EReHenar' ZY
v N K S - My - A =EHEI= Combinar y centrar ~ 2 . gg ooo o Formato  Darformato Estilos de  Insertar Eliminar Formato Ordenary  Buscary
condicional * como tabla~ celda~ - - - < Borrar~ filtrar~  seleccionar
Portapapeles & Fuente IF] Alineacion IF] Nimero IF] Estilos Celdas Modificar -
Al - fe GESTION POR COMPETENCIA R
A C D E F G H | J K L M N 0 P Q R S T U v -
1] GESTION POR COMPETENCIA |
2 Seleccion de personal Capacitacidn del personal Carrera profesional Gestidn por competencia
3 N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 29 P10 P1 p2
4 1 3 3 4 3 3 16 Regular 3 4 310 Regular 3 4 T Regular 33 Regular 3
5 2 3 5 5 3 3 19 Optima 4 4 210 Regular 4 3 T Regular 36 Regular 4
6 3 4 3 5 4 3 19 Optima 4 3 310 Regular 4 3 7 Regular 36 Regular 3
7 4 5 5 5 5 5 25 Optima 5 5 515 QOptima 5 5 10 Optima 50 Optima 5
8 5 2 4 4 4 4 18 Regular 4 3 41 Regular 4 g 9 Optima 38 Optima 4
9 6 5 5 5 4 4 23 Optima 4 4 412 Optima 4 4 8 Optima 43 Optima 4
10 7 4 5 5 5 5 24 Optima 4 3 41 Regular 3 4 T Regular 42 Optima 4
" i 4 5 5 3 3 20 Optima 3 2 38 Regular 3 3 6 Regular 34 Regular 3
12 9 5 5 5 5 5 25 Optima 5 5 515 Optima 5 5 10 Optima 50 Optima 5
13 10 4 4 5 3 4 20 Optima 4 4 in Regular 4 5 9 Optima 40 Optima 4
14 il 4 4 5 4 4 21 Optima 4 4 in Regular 4 4 8 Optima 40 Optima 3
15 12 3 2 1 3 3 12 Regular 3 1 15 Deficiente 2 1 3 Deficiente 20 Deficiente 2
16 13 5 5 4 4 4 22 Optima 4 5 413 QOptima 4 5 9 Optima 44 Optima 5
17 14 4 4 3 5 3 19 Optima 4 5 312 Optima 4 4 8 Optima 39 Optima 5
18 15 4 3 2 3 4 16 Regular 3 5 412 Optima 5 4 9 Optima 37 Optima 4
19 16 4 4 5 4 3 20 Optima 4 5 514 Optima 5 5 10 Optima 44 Optima 3
20 17 4 3 5 2 2 16 Regular 5 4 413 Optima 5 2 7 Regular 36 Regular 4
Al 18 3 3 3 3 4 16 Regular 4 5 413 Optima 4 3 T Regular 36 Regular 3
22 19 3 3 5 5 4 20 Optima 5 5 313 Optima 5 2 7 Regular 40 Optima 5
23 20 3 5 4 5 5 22 Optima 4 5 514 Optima 3 3 6 Regular 42 Optima 5
24 21 3 4 1 2 2 12 Regular 5 5 212 Optima 5 3 3 Optima 32 Regular 3
25 22 3 4 5 3 3 18 Regular 4 5 312 Optima 5 1 6 Regular 36 Regular 4
26 23 3 4 4 4 4 19 Optima 3 5 in Regular 5 4 9 Optima 39 Optima 4
27 24 3 4 3 2 4 168 Regular 5 5 212 Optima 3 1 4 Deficiente 32 Regular 2 =
1 .. | Hojal | Hoja2 | Hoja4 | RESPUESTA DE FORMULARIO | GRAFICOS ® 1 3

Lista iss) m - ] + 100%




VALIDACION DE CUESTIONARIO - Excel = - x

Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar  Vista Q ;Qué desea hacer? Iniciar sesién Q,Compartir
oy Y _ ] ] A .
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1 .| DESEMPEND LABORAL
2 petencia Eficiencia Eficacia Relaciones interpersonales Desempefio laboral
3 P1 p2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 24 P10
4 | Regular 3 4 4 3 14 Regular 3 3 4 10 Regular 3 3 2 8 Regular 32 Regular
5 | Regular 4 3 4 4 15 Optima 3 3 4 10 Regular 4 4 3 11 Regular 36 Regular
6  Regular 3 3 3 3 12 Reqgular 2 3 3 8 Regular 3 3 3 9 Regular 29 Reqular
7 | Optima 5 5 5 5 20 Optima 5 5 5 15 Optima 5 5 5 15 Optima 50 Optima
8 | Optima 4 4 4 4 16 Optima 4 4 5 13 Optima 4 4 5 13 Optima 42 Optima
9 | Optima 4 4 4 4 16 Optima 4 4 4 12 Optima 4 4 4 12 Optima 40 Optima
10 | Optima 4 4 4 4 16 Optima 5 5 5 15 Optima 4 4 5 13 Optima 44  Optima
11 | Regular 3 3 3 3 12 Regular 3 3 4 10 Regular 3 3 3 9 Regular 31 Regular
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20 | Regular 4 4 3 2 13 Regular 3 2 4 9 Regular 4 4 2 10 Regular 32 Regular
21| Regular 3 4 2 2 11 Regular 3 2 4 9 Regular 4 5 3 12 Optima 32 Regular
22| Optima 5 3 4 2 14 Regular 5 5 5 15 Optima 3 5 5 13 Optima 42 Optima
23| Optima 5 4 4 5 18 Optima 4 5 4 13 Optima 5 4 3 12 Optima 43  Optima
24 | Regular 3 3 2 3 11 Regular 3 3 4 10 Regular 4 5 1 10 Regular 31 Regular
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Anexo 5: Célculo de Muestra

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion por ,086 148 ,010 ,972 148 ,004
competencias
Desempeifio laboral ,122 148  ,000 ,966 148 ,001



Anexo 6: Estadisticas de Fiabilidad

Figural. Resultado porcentual de la variable gestion por competencia
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Figura2. Resultado porcentual de seleccién de personal
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Figura 3. Resultado porcentual de capacitacion del personal
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Figura 4. Resultado porcentual de carrera profesional

Carrera Profesional

80

60

35%

50

40
20%
30

20
10
0

Optima Regular Deficiente




Figura5. Resultado porcentual de la variable desemperio laboral
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Figura 6. Resultado porcentual de eficiencia
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Figura7. Resultado porcentual de eficacia
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Figura 8. Resultado porcentual de relaciones interpersonales
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