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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Gestion por Competencia y
Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Cafiete - Lima, 2023”,
tuvo como objetivo general “Determinar de qué manera la Gestion por
Competencia se relaciona con el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Cafete - Lima, 2023”. Las herramientas empleadas consistieron
en encuestas de escala Likert centradas en la evaluacion de gestion por
competencia y desempefio laboral. Estas encuestas se sometieron a
exhaustivos analisis de fiabilidad y validez, que confirmaron su fiabilidad y

exactitud.

Se utilizd6 la metodologia hipotética deductiva, con un enfoque
cuantitativo correlacional descriptivo basico y un disefio descriptivo no
experimental. El estudio se dirigié a una poblacion de 500 y una muestra de
217 administrativos de la Municipalidad Provincial de Cafiete-Lima, 2023. Para
la recoleccion de informacion se utilizd la técnica de encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios, los cuales fueron
minuciosamente validados por evaluaciones de expertos y sometidos a

pruebas de confiabilidad mediante el estadistico de Alfa de Cronbach.

En el resultado se observa que gestion por competencia y desempefio
laboral estan correlacionados muy altamente de (rs=,934, sig=,000 < ,05), en

la Municipalidad Provincial de Cafete-Lima, 2023.

Palabras claves: competencias, desempefio, gestion, laboral,

municipalidad.



ABSTRACT

The present investigation entitled: "Management by Competition and
Labor Performance in the Provincial Municipality of Cafete-Lima, 2023", had
as its general objective "Management by Competition and Labor Performance
in the Provincial Municipality of Cafiete - Lima, 2023". The tools used consisted
of Likert scale surveys focused on the evaluation of management by
competence and job performance. These surveys underwent extensive

reliability and validity analyses, which confirmed their reliability and accuracy.

The hypothetical-deductive methodology was used, with a basic
descriptive correlational quantitative approach and a non-experimental
descriptive design. The study was addressed to a population of 500 and a
sample of 217 administrative staff from the Provincial Municipality of Cafiete-
Lima, 2023. For the collection of information, the survey technique was used
and the data collection instruments were questionnaires, which were
thoroughly validated by expert evaluations and tested for reliability using the

Cronbach's Alpha reliability statistic.

The result shows that management by competence and job performance
are very highly correlated (rs= .934, sig= .000 < .05), in the Provincial

Municipality of Cafete-Lima, 2023.

Keywords: skills, performance, management, labor, municipality.



INTRODUCCION

Actualmente, en organizaciones tanto publicas como privadas, la
gestién de habilidades humanas juega un papel clave en la actuacién laboral
de los empleados, con impactos que pueden ser positivos 0 negativos. Las
entidades estdn capacitadas en comprender profundamente como manejar
estas competencias para trabajar de manera eficiente y efectiva con las
personas, lo cual requiere identificar y entender los factores que inciden en su
desempefio y como esto se refleja en el cumplimiento de metas y objetivos

organizacionales.

La gestidon de competencias es un procedimiento que ayuda a reconocer
las habilidades requeridas en cada puesto de trabajo mediante un perfil que
puede ser objetivamente cuantificado y evaluado. La meta principal es adoptar
un enfoque de gestibn nuevo y mas holistico en la direccion de recursos
humanos, alineado con las estrategias del negocio. En este modelo, es vital
examinar los trabajos en funcién de las competencias necesarias para
asegurar la excelencia en la ejecucion laboral. Por esta razén, disefar
correctamente el perfil con las habilidades requeridas, alineadas con la cultura
de la organizacién, es esencial para el rendimiento éptimo de los empleados

y, por ende, el crecimiento de la organizacion.

La investigacion se encuentra estructurada en nueve secciones
principales: en el primer capitulo, se abordé la introduccion el planteamiento
del problema. Ademas, en esta seccién se formularon tanto el problema

general como los especificos, se establecieron los objetivos, las justificaciones



y limitaciones del estudio. El segundo capitulo se centré en el Marco Teorico
incluyé aspectos como los antecedentes del estudio a nivel nacional e
internacional, el marco tedrico en si y la definicion de términos claves. El tercer
capitulo presento las hipétesis, tanto las generales como las especificas de la
investigacion. El cuarto capitulo abordd la metodologia, detallando el tipo de
investigacion, su disefio, la poblacion de estudio y las técnicas e instrumentos
utilizados para el analisis y procesamiento de datos. El quinto capitulo contiene
los resultados del estudio, tanto descriptivos como inferenciales. En el sexto
capitulo se realizo la discusion de resultados. El séptimo capitulo contiene las
conclusiones del estudio. El octavo capitulo incluye las recomendaciones o
sugerencias para ser comunicados e implementados por la institucion. El
noveno capitulo contiene las referencias bibliograficas. Finalmente, en los
anexos se incorporan elementos como la matriz de consistencia, los
instrumentos de recoleccion de datos, la discusion de resultados, las
conclusiones y las recomendaciones, todos los cuales respondieron a las

determinaciones establecidas por el problema de investigacion.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

Desde el surgimiento de las organizaciones en todo el mundo, ya sean
publicas o privadas, se han generado varios problemas en la administracion
de las habilidades del talento humano, los cuales tienen un impacto en el
rendimiento laboral de los empleados. Esta situacion puede resultar en un
crecimiento o declive dentro de la institucion o empresa. De esta manera, la
manera en que se manejan las competencias del talento humano se relaciona
con la forma en que los empleados se identifican con la empresa y cémo

contribuyen al crecimiento de esta a través de su productividad en el trabajo.

En el contexto global, la influencia de la tecnologia en la era de la
informacion, junto con la globalizacion y las transformaciones en la economia
mundial, ha llevado a las organizaciones a diferenciarse entre si en términos
de competitividad. En este escenario, el capital humano se eleva por encima
de otros activos como los recursos financieros y tecnoldgicos, y se convierte
en el recurso mas valioso de una organizacion. Dentro de este marco, los
analisis ocupacionales y todo lo relacionado con la gestién de salarios y
sueldos se han incorporado al modelo de gestion por competencias. Este
enfoque se ha transformado en una herramienta administrativa y gerencial
clave, permitiendo una gestiébn completa del talento humano, basada en las
habilidades necesarias para un rendimiento eficaz, segun Lora, H., Castilla, S.

y Gomez, M. (2020).
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Implementar un enfoque basado en competencias en América Latina es
vital para las empresas, ya que busca realzar los valores de los trabajadores
en términos de conocimiento, habilidades y actitudes, en linea con las
competencias requeridas por la institucion. Sin embargo, en la practica,
algunas empresas se limitan a determinar y conectar las competencias que
deben tener los empleados en sus diversos roles y areas laborales, en lugar
de reconocer y comprender las competencias que realmente poseen. Esto
puede crear una desconexion, ya que los empleados pueden desarrollar
habilidades que no estan directamente relacionadas con las necesidades de la

empresa. LOUFFAT (2012, p. 25).

En Perq, la evaluacion y la importancia del desempefio no se define
claramente. Muchos trabajadores sienten que las evaluaciones son injustas o
mal compensadas, y algunos incluso se muestran reacios a ser evaluados.
Ademas, existe la percepcién de que los lideres y gerentes utilizan las
evaluaciones como simplemente una herramienta de control o como
justificacion para un despido. Lo que a menudo se pasa por alto es que estas
evaluaciones pueden ofrecer una visidon regular del desempefio de un
empleado, lo cual podria llevar a promociones e incluso aumentos de salario.
Por el lado negativo, estas evaluaciones pueden impactar la autoestima de los
trabajadores si sienten que no estan contribuyendo de manera significativa a

la empresa.

Segun Fischman (2017, parr. 2), la mitad de los individuos considera
gue su evaluacion de desempeiio no es justa. Ademas, para uno de cada

cuatro empleados, no hay nada que desprecien mas en su vida laboral que las
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evaluaciones de desempefio. Un 28% de los gerentes en el area de recursos
humanos cree que los supervisores y gerentes simplemente completan los
formularios de evaluacion de desempefio para cumplir con una formalidad y
dejar el asunto atras. El lado positivo de estas evaluaciones es que ofrecen a
las personas informacion regular sobre su rendimiento, lo que puede llevar a
establecer una meritocracia en cuanto a promociones y aumentos salariales.
Sin embargo, el aspecto negativo es que muchas personas ven este proceso

como una tarea burocratica sin valor real.

En la Municipalidad Provincial de Carfiete-Lima, a pesar de que la
gestién por competencias abarca la identificacion de perfiles adecuados para
la descripcion de cargos, la seleccion, formacién y capacitacion, evaluacion y
desarrollo continuo de roles, existen varios obstaculos en la gestion del talento
humano. Estos problemas radican principalmente en la escasez de candidatos
gue se ajustan al deseado y en la falta de liderazgo en departamentos para
supervisar adecuadamente. Asi, se puede concluir que en la municipalidad la
evaluacion inicial que se realiza al personal es a través del andlisis de sus
curriculos, referencias y habilidades generales, sin disponer de un esquema
de evaluacion continua que permita monitorear indicadores o competencias en

relacion con su rendimiento administrativo.

Inicialmente, el responsable de un area detecta una necesidad y la
comunica al departamento administrativo. Luego se organiza una
convocatoria, y se procede a evaluar varios perfiles. Después de esta
evaluacion, los candidatos seleccionados son dirigidos a una entrevista

personal con el encargado del &rea, concluyendo asi el proceso de seleccion.
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En este marco, la investigacion presentada en esta tesis ofrece una propuesta
para determinar como la gestion por competencias se relaciona con el
rendimiento laboral. Los hallazgos de este estudio permitiran comprender si
las dimensiones e indicadores de ambas variables estan adecuadamente
definidas, con el objetivo de fortalecer las habilidades requeridas para los
diferentes roles dentro de la Municipalidad Provincial de Cafiete (MPC) -Lima.
1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problemageneral

¢ De qué manera la gestion por competencias se relaciona con el
desempeiio laboral en la MPC - Lima, 20237

1.2.2. Problemas especificos

¢De qué manera el reclutamiento del personal se relaciona con

el desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023?

¢,De gqué manera la capacitacion del personal se relaciona con el

desempeifio laboral en la MPC - Lima, 20237

¢De qué manera la seleccion del personal se relaciona con el

desempeifio laboral en la MPC - Lima, 20237

¢De gué manera la remuneracion por compensaciones del
personal se relaciona con el desempefio laboral en la MPC - Lima,

20237
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1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar de qué manera la gestiobn por competencia se
relaciona con el desempeifio laboral en la MPC - Lima.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar si el reclutamiento del personal se relaciona con el

desempeiio laboral en la MPC - Lima.

Determinar si la capacitacion del personal se relaciona con el

desempeiio laboral en la MPC - Lima.

Determinar si la seleccién del personal se relaciona con el

desempeiio laboral en la MPC - Lima.

Determinar si las remuneraciones por compensaciones del
personal se relacionan con el desempefio laboral en la MPC - Lima.
1.4. Justificacién

1.4.1. Justificacion teo6rica

Esta investigacion facilita la aplicacion y verificaciéon de las
teorias existentes entre la gestion de competencias y el rendimiento
laboral de los empleados en la MPC - Lima. El objetivo es que esto
conduzca a un desarrollo y fortalecimiento de la estructura

organizacional de la municipalidad.
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1.4.2. Justificaciéon social

El estudio permitira analizar que las variables de estudio, las
predictivas como inciden en la variable explicativa, a fin de establecer

correlaciones causales, que le dan el sustento cientifico y social.

Esta investigacion se centra en el equipo profesional de la MPC
- Lima, con el objetivo de optimizar el desempefio laboral de los
trabajadores y mejorar la gestibn por competencias dentro de la
organizacion, particularmente mediante la Subgerencia de Recursos
Humanos. No obstante, los resultados de este estudio también podrian
ser aplicables por cualquier otra empresa u organizacion que desee
comprender la manera en que la gestibn por competencias podria
impulsar el rendimiento laboral en su propia estructura.

1.4.3. Justificacion metodoldgica

El objetivo es validar que la metodologia empleada en las
herramientas de gestion por competencias tiene una conexion directa
con el rendimiento laboral en la MPC, ubicada en Lima.

1.5. Limitacion de la investigacion

1.5.1. Limitacion teodrica

Durante su desarrollo, este estudio considerara la literatura
pertinente relacionada con la gestion por competencias y su impacto en
el desempefio laboral. Incluird la validacion de los instrumentos a través
de expertos, asi como la evaluacién del coeficiente alfa de Cronbach

para determinar la fiabilidad del instrumento. Ademas, se utilizara la
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correlacion de Spearman con el objetivo de identificar la relacion entre
las dos variables que se estan investigando.

1.5.2. Limitacién temporal

Esta investigacion se llevara a cabo en un lapso de 03 meses,
desde junio de 2023 hasta agosto de 2023.

1.5.3. Limitacién espacial

Esta investigacion se llevara a cabo utilizando como fuente
principal la informacion de la MPC, ubicada en San Vicente de Cafiete

- Lima.
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II. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Gonzélez, Roman y Bermeo (2021), Ecuador. En su exploracién
plantearon como objetivo encontrar la concordancia que presenta la
gestion del talento humano en la satisfaccion y la productividad laboral
dentro las instituciones privadas. Siendo un estudio descriptivo y
correlativo, ademas aplicaron encuestas a un grupo de colaboradores.
Dentro de los hallazgos se evidencid que hubo una correlacion de 0,186
y una significancia de 0,055, encontrandose dentro del rango positivo
bajo, lo cual significa que se presenta un nexo entre ambos elementos
indagados. Concluyendo que el mejor indicador de la satisfaccion
laboral de un sujeto es un puesto en el que pueda utilizar sus

habilidades y que coincida con sus intereses.

Guerrero et al. (2021), en Venezuela, llevaron a cabo una
investigacion con el objetivo de evaluar la situaciéon actual respecto a la
evaluacion del desempefio del personal administrativo en las
instituciones universitarias. Mediante un estudio de tipo descriptivo y
correlativo, y aplicando cuestionarios a un conjunto de colaboradores,
llegaron a la conclusién de que es crucial implementar una herramienta
de evaluacién enfocada en competencias laborales. Esta deberia
reemplazar el modelo utilizado hasta el momento, fundamentandose en

descubrimientos acorde a las metas de rendimiento individual.
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Diaz (2020), en Colombia, llevd a cabo una investigacion con la
finalidad de describir la importancia de la evaluacién de desempefio por
competencias en la gestion del talento humano en una microempresa.
A través de un estudio descriptivo y correlativo, y mediante la aplicacion
de encuestas a un conjunto de colaboradores, llegé a la conclusion de
gue la evaluacion del desempefio facilitd el cumplimiento de estandares
de calidad en la organizacién. Esto se logré al enfocarse en el
crecimiento conforme a un modelo de GC, que permitié al personal
laboral alcanzar un nivel de empoderamiento y uso de habilidades que
algunos desconocian que poseian. Se encontr6 una correlacion de Rs=

0,642 entre las variables estudiadas.

Vargas Echeverria, S. y Flores Galaz, M. (2019) llevaron a cabo
una investigacion con el propdsito de averiguar si la cultura
organizacional y la satisfaccién laboral influyeron como factores
predictores en el desempefio laboral de los bibliotecarios en Mérida,
Yucatan, México. En el estudio participaron 193 bibliotecarios, 74
hombres (38,30%) y 114 mujeres (59,10%), de diversas bibliotecas
universitarias y especializadas en la ciudad de Mérida. Los
investigadores utilizaron el analisis de regresion multiple (paso a paso)
para procesar los datos de la muestra completa y también

separadamente por género.

Morales (2018), Ecuador. En su exploracion plante6 como objeto
examinar como la GC influye en el desarrollo del talento humano.

Siendo un estudio descriptivo y correlativo, ademas empled encuestas
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a 59 trabajadores. Llegando a concluir que se demostré que el 50% de
las cooperativas cuentan con gestion del conocimiento, de los cuales
los socios a nivel estratégico y tactico que conocen sobre la experiencia
de su unidad en base a la gestidn experimentan mayor motivacion en

comparacion con el personal de las cooperativas.

Martinez y Cardona (2017), Colombia. En su exploraciéon
plantearon como objetivo disefiar un modelo de GC para la empresa
Multimasivos LTDA. Siendo un estudio descriptivo y correlativo, ademas
aplicaron encuestas a un grupo de colaboradores. Concluyendo que se
realiz6 una caracterizacion del personal de la empresa y se establecio
gue segun el género de los empleados el 66,7% son mujeres y el 33,3%
restante corresponde a hombres. En cuanto al nivel educativo del
personal, se reveld que la empresa cuenta con grado de bachiller y el
50% de los empleados que laboran en puestos operativos y de apoyo
tienen estudios superiores, el 33,3% y el 16,7% técnico.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Cruz (2021), Peru. Llevé a cabo una investigacion con el objetivo
de determinar la conexion entre la GC y la productividad laboral en la
fuerza de ventas de Epson Perl. En este estudio descriptivo y
correlativo, se aplicaron encuestas a 120 colaboradores, concluyendo
gue, aunque existe una relacion entre la gestion en la dimensiéon de
competencias centrales (modelo delta) y la productividad de la fuerza

de ventas, los resultados no fueron estadisticamente significativos.
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Llanque (2020), Perl. Realizé una investigacion con el propdsito
de averiguar como la GC afecta la productividad laboral en el area
administrativa. Este estudio descriptivo y correlativo involucré
encuestas a 66 colaboradores y redujo la regresion logistica ordinal para
analizar los datos. Los resultados mostraron que la GC influye en la
productividad laboral del area administrativa, con el coeficiente de
Nagelkerke indicando que el 45,30% de la diferencia en la productividad

laboral se debe a la GC.

Chavez (2019), Peru. Llevo a cabo una investigacion para
determinar la relacién entre la GC y la productividad laboral. Utilizando
un enfoque descriptivo y correlativo, y aplicando encuestas a 26
colaboradores, concluyd que existe un vinculo entre ambas variables,
con una influencia de rs= 0,624. La conclusion resaltd la necesidad de
enfocarse en fortalecer las habilidades de los socios de cooperacion y
priorizar el desarrollo y la educacion de la gestion, antes de enfocarse
en el servicio al cliente. Esto, a su vez, crea una ventaja competitiva

esencial para la supervivencia de cualquier entidad.

Peche (2019), Perl. Realiz6 un estudio con el propésito de
analizar la influencia de la GC en la productividad laboral de los
empleados. En este estudio descriptivo y correlativo, se aplicaron
encuestas a 42 individuos, encontrando una significancia con un valor
1= 0.736 y un nivel de significancia menor al 5% estandar (P < 0.005).
Esto llevd a la aceptacion de la hipétesis, demostrando asi que la GC

tiene un impacto en la productividad laboral de los colaboradores del
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Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La Esperanza, en el

afno 2019.

Ledn (2018), en Perq, llevdé a cabo una investigacion con el
objetivo de determinar si existe una conexion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral. Utilizando un enfoque
descriptivo y correlativo y aplicando encuestas a 44 participantes, el
analisis RHO de Spearman revel6 un resultado de 0,827, con una
p=0,000. Este resultado permite aceptar de manera concluyente la
hipétesis y afirmar que hay una relacion clara entre la gestiobn por
competencias y la productividad laboral en la empresa THICEGEN
S.R.L.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Gestion por competencias

Cruzata y Deroncele (2017) argumentan que la formaciéon de
competencias se ve como una ruta segura hacia la consecucion de
metas en el entorno laboral, y citan a Ulloa (2015) y Deroncele (2015)
en apoyo de esta afirmacion. Segun estos autores, la formacion de
competencias es una herramienta preciosa para potenciar el
rendimiento tanto a nivel individual como organizacional, ya que se
centra en lo que los empleados podran lograr en el futuro. Esto es clave
para maximizar los conocimientos de los trabajadores, aprovechar sus

habilidades al maximo y aumentar la calidad de su trabajo.

Por otro lado, Ramirez (2020) sefala que el enfoque basado en

competencias se ha erigido como una de las ideas contemporaneas

22



clave para vincular los procesos de formacion con el mercado laboral.
Sin atenerse a una posicion epistemoldgica concreta, el concepto de
competencias ha experimentado una evolucién en las ultimas décadas,

alcanzando una notoriedad internacional significativa en el presente.

En la actualidad, el concepto de competencias es una idea
prevalente y se puede interpretar de diversas maneras. Generalmente,
se concibe como una estructura compleja compuesta por atributos
como habilidades, conocimientos, actitudes y valores, los cuales son
evaluados en contextos especificos (Costa Rica, Gobierno de la
Republica, 2017). La incorporacion de este concepto en los procesos
educativos ha crecido constantemente, alinedndose con las politicas

actuales que buscan preparar a los individuos para el mundo laboral.

Marin (2021) destaca que el enfoque de competencias ha
ganado terreno en la gestién de recursos humanos en empresas y
organizaciones de diversas indoles. La adopcién de este enfoque se
justifica por las ventajas que aporta a la administracion del personal,
permitiendo una gestibn mas eficaz y eficiente. Como resultado, este
enfoque contribuye a la utilidad y rentabilidad de la empresa. La
aplicacion del enfoque de competencias requiere la utilizacion de
técnicas especificas para evaluar y desarrollar el comportamiento de los
empleados, siempre en relacion con las demandas del puesto de

trabajo.

Mendieta-Ortega, Alvarez y Narvaez (2020) presentaron una

investigacion sobre un modelo de gestiébn de competencias que asiste
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a la coordinacién de Contratacion en la seleccién del personal adecuado
para diferentes roles. Este enfoque no solo ayuda en la eleccion del
personal basado en su nivel de educacion y experiencia previa, sino que
también proporciona una guia para la coordinacién de la formacion y
capacitacion. De esta forma, permite desarrollar un plan de
entrenamiento especifico para mejorar el rendimiento de los empleados

segun su puesto.

Por otro lado, Guzman, Paternina y Flérez (2020) enfocaron su
estudio en un modelo de gestion de competencias que se centra en las
habilidades de conocer, hacer y ser, tal como lo sugiere Morin y
McClelland. EI propésito de su investigacion fue exponer los
fundamentos, definicion y conceptualizacion de este modelo, asi como
sus ventajas para las organizaciones que lo adoptan. Utilizando un
enfoque descriptivo y cualitativo, revelaron que los beneficios para la
empresa incluyen la gestion, el fortalecimiento y el desarrollo del talento
humano. Ademas, la implementacion de este modelo puede aumentar
la eficiencia y eficiencia de la organizacion, reducir la rotacion de
personal y contribuir al valor agregado, apoyando asi el logro de la
mision y vision de la empresa.

2.2.2. Desempeiio laboral

Montenegro y Valenzuela (2019) destacaron que el rendimiento
en el trabajo es crucial ya que el empleado demuestra su maxima
capacidad en sus funciones, obteniendo resultados positivos en su rol y

contribuyendo al cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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Indacochea, Porraspita y Ganchozo (2018) seialaron que los
analisis sociales relacionados con ciencia y tecnologia se han
establecido como un campo sélido en las Instituciones de Educacion
Superior (IES) a nivel global. Estas instituciones enfrentan
constantemente el reto de optimizar su rendimiento laboral para
intensificar la competitividad. Esto se logra a través de sistemas que
promueven la adaptacion o innovacion tecnoldgica, impulsando el
mejoramiento constante de capacidades y habilidades que distinguen a
un individuo de alto rendimiento de otro con desempefio mas bajo. Es
fundamental reconocer que cada persona tiene emociones Yy
capacidades Unicas, como creatividad y adaptabilidad, influenciadas por
su experiencia laboral y su desempefio en su posicion. El objetivo es
valorar adecuadamente el rendimiento de los empleados, teniendo en

cuenta multiples factores esenciales al evaluar su desempefio.

Medina, Andino y Analuiza (2019) describen el desempefio
laboral desde la perspectiva del método Dacum, enfocandose en cuatro
areas principales: actitud, personalidad, percepcion y aprendizaje.
Estas dimensiones abarcan variables como la dedicacion, el trabajo en

equipo, las habilidades y la satisfaccion en el trabajo.

Guzman (2018) define el desempefio laboral como la forma en
gue un trabajador lleva a cabo sus tareas para ayudar en el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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Araujo y Colina (2018) enfatizan que el analisis del desempefio
es crucial para crear estrategias que mejoren la eficacia de cada

individuo en su funcioén laboral.

Guartan y Valarezo (2019) explican que el desempefio laboral
actual se puede evaluar mediante una revision en la cual el empleado
demuestra sus habilidades profesionales a nivel individual. Este
proceso se considera esencial para el éxito de la organizacion, y se
emplean varios factores para facilitar una estimacion precisa del
rendimiento de los empleados. Hay diversos métodos de evaluacion,
como el uso de software o el aprendizaje basado en la experiencia,
dependiendo de los objetivos de cada organizacién. La Ultima opcién es
comun en el contexto del articulo, y también se examinan los factores
gue influyen en el rendimiento personal, con el fin de determinar las
pautas estratégicas para la formacién y el desempenio.

2.3. Marco conceptual

2.3.1. Gestion por competencias

Alles (2007) describe la gestion por competencias como una
estrategia que se enfoca en identificar y desarrollar las habilidades clave
para cada rol, alineando las competencias de los empleados con los
objetivos organizacionales para mejorar el rendimiento general. Por otra
parte, competencia se refiere a las cualidades de personalidad y
comportamientos que conducen a un desempefio exitoso en una
posicion laboral. Estas caracteristicas pueden variar segun el puesto y

también pueden diferir entre diferentes empresas y organizaciones.
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2.3.2. Desempefio Laboral

El desempefio se refiere a como los empleados llevan a cabo sus
tareas. Se evalla a través de revisiones de rendimiento, considerando
aspectos como la capacidad de liderazgo, habilidades y productividad.
Es un comportamiento observable en las personas y que solo puede ser

descrito con la colaboracion del trabajador en cuestion.

Conceptualmente, el desempefio se refiere a la eficacia de los
empleados en una organizacion, y es esencial para su funcionamiento.
Incluye la forma en que el individuo lleva a cabo su trabajo y su
satisfaccion laboral. Esto es discutido en "Gestion del Talento Humano"
por Chiavenato (2009).

2.3.3. Seleccion de personal

Torres, Velasquez y Hernandez-Gonzalez, JW (2020) enfatizan
la importancia de la seleccion de personal en la actualidad, un proceso
gue involucra la planificacion, analisis y aplicacion de métodos para
encontrar, adaptar e integrar candidatos de calidad para un puesto en
la organizacion. El perfil de un seleccionador debe incluir habilidades
como planificar, analizar y anticipar necesidades actuales y futuras,
determinar el método de seleccidon mas apropiado y ajustar e integrar al

empleado a través de la induccién.

Torres (2018) sugiere un proceso de seleccidn en siete pasos
para agregar valor a la organizacion: 1) Evaluar las hojas de vida en

relacion con el anuncio; 2) Identificar la congruencia de los valores del
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candidato con la filosofia de la empresa; 3) Comprender los elementos
clave del puesto; 4) Determinar el método de seleccion y las pruebas;
5) Planificar actividades para evaluar conocimientos, habilidades y
actitudes; 6) Seleccionar al menos dos posibles candidatos; 7)
Involucrar a la alta gerencia en la entrevista final. Estos pasos buscan
lograr una ventaja competitiva, encontrar el mejor perfil de trabajo y
asegurar condiciones estratégicas optimas para el funcionamiento
efectivo de la unidad laboral, en linea con la politica institucional.

2.3.4. Capacitacion de personal

Basualto y Sisto (2017) sefialaron que la capacitacion es clave
para aumentar la productividad en la economia, aplicable tanto a
empleados de empresas como a individuos con bajos ingresos fuera del
mercado laboral. Pérez, Vilariio y Ronda (2016) enfatizaron que las
organizaciones actuales se encuentran en entornos cambiantes y
dindmicos, lo que requiere adaptaciones constantes para cumplir con
los objetivos estratégicos. Para enfrentar estos cambios, se necesitan
programas de capacitacion que transmitan nuevos conocimientos
mediante el aprendizaje humano. La implementacion de tales
programas exige una evaluacion de los recursos humanos para lograr

la capacitacién y el desarrollo de las habilidades y destrezas necesarias.

Por su parte, Diaz (2018) destacd que la capacitacion del
personal ha experimentado cambios con el paso del tiempo,
especialmente debido a las transformaciones tecnologicas. La falta de

tecnologia moderna en muchas empresas ha impactado negativamente
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en la productividad, el crecimiento y la supervivencia de estas. La
capacitacion esta relacionada con la competitividad y es esencial para
lograr practicas laborales mas eficientes. Esto se logra fortaleciendo los
conocimientos que influyen directamente en el desempefio de la
organizacion. Ademas, es vital determinar las necesidades de
capacitacion y alinearlas con los objetivos empresariales.

2.3.5. Compensaciones de personal

En su articulo sobre las estrategias de compensacion y su
conexion con el compromiso organizacional en los docentes de
instituciones educativas superiores en México, Manriquez et al. (2017)
subrayan que el compromiso de los empleados es un fuerte indicador
de vinculacion emocional con la organizacion. Argumentan que este
compromiso puede incrementarse si la organizacion implementa una
estructura de compensaciones efectiva, en la cual los empleados se
sientan cédmodos trabajando con un salario seguro y adecuado a su

desempefio.

Por otro lado, Teran (2017) en su estudio llevado a cabo en
Arequipa, define el salario emocional como las recompensas no
monetarias y ventajas que reciben los empleados dentro de una
organizacion. Este tipo de salario esta ligado a la satisfaccion del
empleado e incluye factores como el ambiente laboral, el
reconocimiento, la motivacion y el sentido de pertenencia, todos los
cuales influyen en el rendimiento y el desempefio de los trabajadores.

El estudio destaca la importancia de proporcionar condiciones de
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trabajo beneficiosas y sefiala una consecuencia directa entre el salario
emocional y el desempefio laboral. El salario emocional se ha
convertido en un elemento esencial de motivacion, ya que ayuda a los
empleados a trabajar con mayor tranquilidad y reduce el estrés laboral.
Ademas, se sostiene que existe una fuerte conexion entre el salario
tradicional y el salario emocional, ya que ambos tienen un impacto

significativo en el rendimiento de un empleado.

2.3.6. Reclutamiento de personal

Torres, Velasquez y Herndndez (2020) explican que el
reclutamiento se puede definir como un procedimiento encaminado a
buscar de manera oportuna, eficiente y con adecuada cantidad y
calidad, candidatos con potencial para llenar una posicion vacante.
Cualquier accién de reclutamiento implica una dimension social;
involucra una interaccion entre dos partes, el reclutador (organizacion)
y el reclutado (posible empleado), donde a través de informacion
proporcionada previamente por la organizacion al posible empleado, se
establece una comunicacién entre las partes que da lugar a la
interaccion social. En la actualidad, es de suma importancia ser
eneérgicos en el proceso de busqueda de candidatos, siendo necesario
adoptar un enfoque proactivo para atraer a futuros empleados (Dessler,
2000), ya que la demanda de trabajo esta en constante aumento y los
candidatos mas calificados suelen dirigirse a las ofertas que les resultan
mas interesantes. El objetivo del reclutador no debe limitarse a la mera

presentacion de oportunidades a través de diversas fuentes, sino que
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debe centrarse en hacer que estas ofertas sean atractivas y
transparentes. Es en este punto en el cual las organizaciones deben
destacar como atractivas para el mercado laboral, demostrando buenas
practicas laborales, comerciales e incluso de responsabilidad social.

2.3.7. Actitudes

Vargas, Barrientos y Llontop (2017) sefalaron que la disposicion
del personal esta vinculada con restricciones temporales, situaciones
insatisfactorias, aspectos culturales, creencias en torno al riesgo y su

percepcién sobre las tareas que desempefia.

Por otro lado, el autor Osorio (2015) define distintas dimensiones
de la variable actitud del personal: (1) Cognitiva, que implica un proceso
intelectual en el cual se involucra la asimilacién inicial de informacion,
seguida de analisis y argumentacion; (2) Conductual, que representa la
evaluacion por parte del individuo sobre aceptar o rechazar llevar a cabo
una accion especifica; y (3) Afectiva, que se refiere a los sentimientos
favorables o desfavorables hacia un objeto social, expresandose a
través de acciones o estimulos.

2.3.8. Conocimiento

Garcia (2018) describe la gestion del conocimiento como un
conjunto de estrategias y acciones disefiadas para aprovechar el
conocimiento con el propdsito de generar valor en las organizaciones.
Esta concepcion se fundamenta en supuestos que reconocen la
importancia del conocimiento como un factor fundamental para la

productividad, ya sea en la resolucion de problemas, la actuacion en
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contextos de incertidumbre o la innovacion de nuevos productos y

servicios.

Esta prioridad asignada al conocimiento no solo se justifica en el
ambito de las organizaciones y las entidades econdémicas, sino que
también se integra en un ciclo mas amplio de cambios econémicos,
sociales y tecnoldgicos que tuvieron lugar tras la Segunda Guerra
Mundial. Como resultado de estos cambios, emergieron caracteristicas
notables, como la capacidad de transmitir informacion de manera
dinamica a través de medios tecnoldgicos y la expansion de los limites
geograficos en funcion de la maximizacién de las ganancias.

2.3.9. Habilidades

De acuerdo con el diccionario de la Real Academia Espafiola
(2023), la habilidad se define como la capacidad y disposicién para
realizar algo, asi como la gracia y destreza en llevar a cabo acciones
gue afiaden ornamento a la persona. También hace referencia a las
acciones realizadas con gracia y destreza, e incluso a un ingenioso
enredo urdido con habilidad y astucia. Partiendo de estas definiciones,
se exponen de manera mas amplia los conceptos presentados por

diversos autores para describir las habilidades blandas.

Ortega (2016), por su parte, define las habilidades blandas o no
cognitivas como actitudes y practicas que influyen en la forma en que
un individuo aborda el aprendizaje y se relaciona con su entorno. Los
investigadores y profesionales utilizan una variedad de términos para

caracterizar este tipo de habilidades, incluyendo competencias
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"blandas”, habilidades socioemocionales, aptitudes sociales vy

emocionales, atributos de caracter o caracteristicas de personalidad.

Las habilidades blandas representan un término sencillo que
engloba un conjunto intrincado de caracteristicas personales que
contribuyen a que un individuo desempefie un papel positivo y aportador
en cualquier entidad. Dentro de las habilidades sociales se encuentran
cualidades individuales como una mentalidad positiva, habilidades
comunicativas, capacidad de planificacion y organizacion, pensamiento
critico, aptitud para el trabajo en equipo, entre otras (National Soft Skills

Association, 2019).

El Banco de Desarrollo (2016) sostiene que las habilidades
socioemocionales, también denominadas habilidades blandas o
transferibles, abarcan un amplio abanico de aptitudes que pueden
adquirirse en diversos contextos, como la escuela, el &mbito laboral, el
hogar y el voluntariado, y que resultan pertinentes en cualquier tipo de

ocupacion.

En un articulo, Ortega (2017) menciona que estas capacidades
constituyen un conjunto de destrezas que facilitan un mejor desempefio
en las interacciones laborales y personales. Los expertos en educacion
concuerdan en que ensefar habilidades técnicas resulta mucho mas

directo que instruir en habilidades blandas.

2.4. Definicion de Términos basicos

Escala de Likert
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Las escalas de valoracion y estimacion de tipo Likert son
empleadas para evaluar la percepcion de una variable cualitativa que,
debido a su naturaleza, implica un cierto grado de orden (Lee y Joo,
2019). Estas escalas han sido extensamente aplicadas en
investigaciones sociales, donde se capturan percepciones no

cuantitativas relacionadas con temas especificos.

Alfa de Cronbach

Se trata de una formula genérica utlizada para calcular la
confiabilidad de una herramienta en la cual las respuestas a los
elementos son dicotomicas o comprenden mas de dos valores (Cortina,
1993), como se observa en una escala de actitudes con respuestas tipo
Likert.

Coeficiente de correlacién de Spearman (Rho)

La correlacibn de Spearman, también denominada rho de
Spearman corresponde a la contraparte no paramétrica de la correlacion
de Pearson. Se emplea en situaciones que involucran variables
cuantitativas con distribucion libre o datos ordinales.

Gestion

La gestibn comprende un conjunto de procesos y actividades
ejecutados con el propésito de alcanzar un objetivo especifico. En
términos mas amplios, la gestiébn engloba una secuencia de labores
llevadas a cabo con el propésito de lograr una meta predefinida.

Competencia
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Estan constituidas por las destrezas, aptitudes y saberes de un

individuo que le permiten desempefar una tarea de manera eficaz.

Gestion por competencias

Representa un instrumento efectivo en la administracion del
cambio y la optimizacion de la gestion. A través de esta herramienta, la
administracion de los recursos humanos logra una simplificacién de gran
importancia en periodos de cambio u optimizacién en la organizacion.
Proporciona una evaluacion constante del rendimiento de manera
generalizada.
Conocimiento

El conocimiento consiste en los datos y destrezas que las
personas obtuvieron mediante sus facultades mentales. La adquisicion
de conocimiento se logra gracias a la habilidad innata de los seres
humanos para reconocer, examinar y analizar los acontecimientos y la
informacion que los rodea.
Habilidad

Alude a la capacidad de llevar a cabo acciones. Refleja la manera
en que se utiliza y pone en practica el juicio, ya sea para resolver
problemas o situaciones, introducir innovaciones o establecer
condiciones.

Juicio
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El juicio constituye un proceso cognitivo mediante el cual se
establece la afirmacion o negacién de una idea en relacion con otra. La
capacidad de emitir juicios personales implica la habilidad de plantear
hipotesis o juicios provisionales. Asimismo, este también hace referencia
a la evaluacion de la inocencia o culpabilidad de un individuo o conjunto
de personas ante una figura de autoridad, designada debido a su
competencia para impartir justicia.

e Actitud

Una actitud es una predisposicién cognitiva y neuronal, que se
estructura a partir de la vivencia y ejerce un impacto orientador o activo
en las respuestas del individuo ante diversos objetos y situaciones.

e Desempeiio laboral

Son conductas visibles dirigidas hacia un objetivo, en las cuales
la persona demuestra su intencion y habilidad para llevarlas a cabo,
siempre y cuando las circunstancias sean propicias para lograrlo.

e Evaluacién de desempefio

Se trata del reconocimiento, cuantificacion y gestion del

rendimiento de los individuos en las entidades.
e I|dentificaciéon del desempefio

Se basa en la evaluacion de funciones laborales y tiene como

objetivo identificar las areas laborales que deben ser consideradas al

medir el rendimiento.
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e Medicion del desempefio
Constituye el nucleo del sistema de evaluacion y tiene como
propésito establecer como se puede contrastar el rendimiento con

estandares objetivos especificos.
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lIl. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipoétesis

3.1.1. Hipotesis general

La GC se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en la MPC - Lima, 2023.

3.1.2. Hipotesis especificas

El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con

el desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023.

La seleccién del personal se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la MPC - Lima, 2023.

La capacitacion del personal se relaciona significativamente el

desempeiio laboral desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023,

Las remuneraciones por compensaciones del personal se
relacionan significativamente con el desempefio laboral en la MPC -

Lima, 2023.
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3.2. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion por competencias

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICES ESCALA DE METODO Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION TECNICA
Variable 1: Alles (2007) Es un enfoque que Seleccion de Curriculum vitae 1-6 Ordinal — Método
L . L Entrevista . S
Gestion  por describe la gestion busca fortalecer las Personal Contratacion Escalade Likert Hipotético —
Competencias por competencias habilidades 1: Totalmente deductivo
) Capacitacion de Presupuesto para 7-11
como una esenciales para cada ersonal Capacitacion de acuerdo
. . persona 264 A
estrategia que se rol y alinearlas con los glapacnamon (TED) Técnica
ano
enfoca en objetivos de la programa de 2: En Encuesta
identificar y organizacion para ) Capacnacm.n desacuerdo
) o Reclutamiento de Convocatoria 12-15
desarrollar las mejorar el rendimiento Costo por (ED)
B personal . .
habilidades clave general. Por lo tanto, contratacion 3: Indiferente
. . . : quida y
alineando las dimensiones: Compensaciones distribucion 4: De acuerdo
de personal Justa

competencias de
los empleados con
los objetivos
organizacionales
para mejorar el
rendimiento

general.

seleccion,
capacitacion,
reclutamiento y
compensaciones del

personal.

(DA)

5: Totalmente
de acuerdo
(TDA)
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INDICES ESCALA DE METODO Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION TECNICA
Variable 2: El desempefio El desempefio laboral Conocimientos Adquisicion de 21-24 Ordinal — Método
Desempefio laboral se refiere a es la efectividad con conocimientos Escala de Likert Hipotético —
laboral la capacidad de los que los empleados Habilidades Orientacion de 25-34 1: Totalmente deductivo
empleados  para realizan sus tareas y ﬁ;‘g';?g 2?1 de acuerdo
llevar a cabo sus su nivel de satisfaccion ) Equi.pc.)’ (TED) Tecnica
tareas de manera en el trabajo, ambos Actitudes g/lceii?i,cdlzz de 3544 2 En Encuesta
efectiva dentro de esenciales para el Conductas desacuerdo
una organizacion. buen funcionamiento Valores (ED)

Este aspecto es
crucial para el
funcionamiento de
la empresa vy
también incluye el
grado de
satisfaccion  que
experimentan en
su puesto de
trabajo.
(Chiavenato,
2009)

de la organizacion. Por
tanto, se medira por
medio de tres
dimensiones:
conocimientos,
habilidades y

actitudes.

3: Indiferente
0)

4: De acuerdo
(DA)

5: Totalmente
de acuerdo
(TDA)
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodologico

4.1.1. Tipo de investigacion

Es considerada bésica porque proporciona los cimientos para la
investigacion aplicada o tecnoldgica; y se la cataloga como fundamental

debido a que es esencial para el avance de la ciencia (Vazquez, 1984).

El nivel de alcance correlacional tiene como propdsito medir el grado de
relacion o asociacién entre dos variables o categorias utilizando un enfoque
cuantitativo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Para Abrauch (1983), un
nivel correlacional, también llamado alcance correlacional, busca evaluar la
conexion entre dos variables mediante la aplicacion de técnicas estadisticas.
Asimismo, a través de la medicion de una variable, se llega a entender el
comportamiento de la otra variable. Tamayo (2003) sefiala que, en los estudios
correlacionales, no es posible ejercer un control experimental y no conducen
a establecer una relacion de causalidad entre variables. No obstante, estos
estudios constituyen un primer paso para empezar a identificar vinculos causa-
efecto. Estas perspectivas son analogas a lo propuesto por Vasquez (2006),
guien indica que el proposito de este tipo de investigacion es determinar con
precision si existe 0 no una correlacion entre dos variables, asi como
establecer la intensidad de dicha relaciéon

4.1.2. Disefio de investigacion

Ademas, el disefio es de tipo no experimental y transeccional. Segun

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), este enfoque aborda fundamentos
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en un solo periodo de tiempo, con el objetivo de identificar variables y analizar

la relacién en un momento especifico (p. 151).
A continuacion, se presenta el esquema del nivel correlacional.

Vx

M/

Vy
Dénde:

M: Muestra considerada para el estudio.
Vx: Gestion por competencia.
Vy: Desemperio laboral.

r: Relacion de Vxy Vy.

4.2. Método de investigacion

Se utilizé un enfoque hipotético-deductivo, ya que el estudio partié de
ideas concretas para llegar a conclusiones de caracter general. Segun lo
sefialado por Sanchez y Reyes (2015), este enfoque se considera como un
protocolo que implica una serie de pasos a seguir. Sin embargo, en el caso
especifico del enfoque hipotético-deductivo, se plantean estrategias de
razonamiento destinadas a llevar a cabo una investigacion. Este enfoque se
aplica cuando se cuenta con una idea que puede ser explicada mediante esta

metodologia.
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4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacién

Segun Bernal (2010), la poblacion se define mediante su contexto y la
presencia de caracteristicas compartidas, es decir, se trata de individuos que
presentan ciertos rasgos semejantes y que son objeto de interés para
inferencias. En correspondencia con esto, la poblacion bajo analisis en la
presente investigacion se compone de 500 profesionales administrativos que
pertenecen a la Municipalidad Provincial de Cafiete-Lima en el afio 2023.

4.3.2. Muestra

Se define como una porcién reducida de la poblacion, y en este
escenario, serd conformada por 217 profesionales administrativos de la
Municipalidad Provincial de Cafiete. El célculo de la muestra se realiza
utilizando la férmula propuesta por Arkin y Colton (1995), en la cual se

consideran los valores de N=500, Z=1.96, d=0.05, P=Q=0.5.

o NZ*PQ

AW -1+ 22RO

n =(500%1,962 * 0.5*0.5) / (0.5*0,5 (500 -1) + (1. 962 * 0.5*0.5) = 217.35
n=217

n= numero de elementos de la muestra

N= namero de elementos de la poblacion

P= Probabilidad que una parte de la poblacién esté incluida en la

muestra
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Q= Probabilidad que una parte de la poblacion no esté incluida en la

muestra
Enestecaso P =Q=0.5
Z= Nivel de significancia, Z= 1.96

d = error estandar de medicion (mide la precision o confiabilidad de los

resultados muestréales)

En cuanto al muestreo, se opt6é por el método de muestreo aleatorio
simple, debido a que todos los individuos o elementos de la poblacion son
seleccionados al azar, otorgdndoles a cada uno la misma posibilidad de formar
parte de la muestra (Carrasco, 2019, p. 241).

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

La investigacion actual se llevara a cabo en la Municipalidad Provincial
de Cafiete-Lima.
4.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacién

45.1. Técnicas

Se empled la técnica de encuesta, que consiste en un conjunto de
preguntas disefiadas para obtener informacion en funcién de las
particularidades de la variable que se pretende investigar, tal como lo define
Sampieri (2011). Esta técnica se utilizara para recopilar informacion de los
profesionales administrativos de la Municipalidad Provincial de Cafiete-Lima.

4.5.2. Instrumentos para larecoleccion de la informacion

El instrumento empleado es el cuestionario, el cual se caracteriza por

ser un medio mediante el cual se obtienen las opiniones de los encuestados a
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traveés de una serie de preguntas disefiadas para ser posteriormente
analizadas, tal y como lo describe Valderrama (2016). Mediante este enfoque,
es posible recolectar informacién a través de un conjunto de preguntas
presentadas en un formato fisico o virtual, que se entregaran a cada trabajador

para su respuesta.

En este sentido, se utilizaron cuestionarios especificos para cada
variable, los cuales fueron administrados en persona. Los cuestionarios son

los siguientes:

Para evaluar la variable de gestién por competencias, se empleé el
cuestionario compuesto por 20 items, agrupados en cuatro dimensiones. Cada
item se califica en una escala de cinco opciones de respuesta: (1) Nunca, (2)

Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

En cuanto al cuestionario de desempefio laboral, consta de 24 items
distribuidos en tres dimensiones. Similarmente, los items se valoran en una
escala de cinco opciones de respuesta: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces,
(4) Casi siempre y (5) Siempre.

4.5.3. Confiabilidad y validez de los instrumentos

La consistencia se logra cuando se obtienen resultados consistentes en
repeticiones del uso del instrumento, tal como menciona Salinas (2016). Se
evalla a través de la repeticion de los fendmenos estudiados, y a medida que
se realizan mas repeticiones de manera secuencial, mayor sera la fiabilidad de

su aplicacion.
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Para la prueba piloto, se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, el cual
involucré la participacion de 30 profesionales administrativos de la
Municipalidad Provincial de Cafete-Lima. El instrumento utilizé una escala tipo
Likert (con multiples opciones de respuesta), y posteriormente se migré a Excel

antes de procesarse con el programa SPSS Version 25.0 (ver anexo 3).

En cuanto a la validez, segun Iraossi (2011) se refleja en la medida en
gue el instrumento es capaz de evaluar la variable bajo estudio. En este caso,
se establecio utilizando el método de juicio de expertos, que implica obtener la
opinibn de personas con experiencia en el campo. Los especialistas que
ofrecieron sus puntos de vista sobre los instrumentos son los siguientes: (ver
anexo 3).

4.6. Andlisis y procesamiento de datos

Esta investigacion se llevara a cabo mediante el analisis estadistico de
una muestra aleatoria compuesta por 217 profesionales administrativos de la
Municipalidad Provincial de Cafiete-Lima. Para este propdsito, se empleara la
prueba del coeficiente de correlacion de Spearman, con el objetivo de evaluar
la relacién estadistica entre las variables de Gestion por Competencia y

Desempefio Laboral.

El proceso de andlisis de datos se llevara a cabo utilizando el programa
estadistico SPSS 25 para Windows. Esto permitira examinar la relacion entre
las Gestion por Competencia y sus dimensiones (Reclutamiento de Personal,
Capacitacion de Personal, Seleccion de Personal y Remuneracion por
compensaciones de personal) en relacion con la variable de Desempefio

Laboral.
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4.7. Aspectos éticos en Investigacion

En el marco de este proyecto, no se realizaran alteraciones en el
entorno actual donde se lleva a cabo la investigacion. Ademas, los
profesionales administrativos de la Municipalidad Provincial de Cafete-Lima,
guienes son el enfoque del estudio, tienen conocimiento y han otorgado su
consentimiento para acceder a la informacion. La investigacion se basa en una
descripcion precisa de la situacion actual y los aspectos bajo andlisis no
presentan ningun riesgo que afecte el bienestar fisico o psicoldgico de los

participantes en estudio.
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V. RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos
5.1.1. Resultados de Gestidon por competencias

Tabla 3

Distribucion de frecuencias de Gestion por Competencias

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 27 12,4
Regular 112 51,6
Bueno 78 35,9
Total 217 100,0
Figura 1

Niveles de la variable Gestion por Competencias

Porcentaje

Malo Regular Buesno

Gestion por Competencias

La informacion presentada en la tabla 3 y la figura 1 referente a la

variable de GC revela que un 27 (12.4%) de los participantes perciben un nivel

deficiente, mientras que el 112 (51.6%) expresan un nivel moderado. De

manera similar, 78 (35.9%) participantes indican un nivel satisfactorio. De
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acuerdo con estos resultados, prevalece la evaluacién de nivel moderado en

la variable de GC.

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de las Dimensiones de Liderazgo directivo

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Seleccion de Personal Malo 25 11,5%
Regular 115 53,0%
Bueno 77 35,5%
Capacitacion de personal Malo 32 14,7%
Regular 106 48,8%
Bueno 79 36,4%
Reclutamiento de personal Malo 35 16,1%
Regular 102 47,0%
Bueno 80 36,9%
Remuneraciones - Malo 29 13,4%
Compensaciones de personal Regular 107 49,3%
Bueno 81 37,3%

Figura 2

Niveles de Dimensiones de Gestidn por competencias

Gestion por comprtrncias

T T T T T
10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Porcentaje

T
60,0%

Gestidn por
Competencias

Seleccion de Personal
Capacitacidn de personal
Reclutamiento de personal
Remuneraciones-
Compensaciones de
personal
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Los resultados de las dimensiones de GC, presentados en la tabla 4 y
la figura 2, sefialan que, en relacion a la dimension de Seleccion de Personal,
un 25 (11.5%) de los participantes la califican como nivel deficiente, mientras
gue el 115 (53.0%) la perciben en un nivel moderado. Asimismo, el 77 (35.5%)
de los encuestados la evalitan como nivel satisfactorio. En cuanto a la
dimension de Capacitacion de Personal, un 32 (14.7%) consideran que esta
en nivel insuficiente, mientras que el 106 (48.8%) la clasifican como nivel
moderado. Finalmente, el 79 (36.4%) de los encuestados la consideran en
nivel satisfactorio. Con relacion a la dimension de Reclutamiento de Personal,
un 35 (16.1%) la perciben en nivel deficiente, el 102 (47.0%) la califican como
nivel moderado y el 80 (36.9%) la evalian como nivel satisfactorio. Por otro
lado, en la dimension de Remuneraciones-Compensaciones de Personal, un
29 (13.4%) consideran que esta en nivel insatisfactorio, el 107 (49.3%) la
consideran en nivel moderado y el 81 (37.3%) la evaltan como nivel
satisfactorio. Estos resultados evidencian que en las dimensiones de la GC
predomina la calificacion de nivel moderado con porcentajes mas altos.

5.1.2. Resultados de Desempefio laboral
Tabla 5

Distribucién de frecuencias de Desempefio laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Bajo 30 13,8
Medio 111 51,2
Alto 76 35,0
Total 217 100,0
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Figura 3
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Los datos presentados en la tabla 5y la figura 3 indican que, en relacion

con la variable de Desempefio Laboral, un 30 (13.8%) de los participantes lo

evalian como nivel bajo, mientras que el 111 (51.2%) lo consideran en un nivel

intermedio. Por otro lado, el 76 (35.0%) de los encuestados lo clasifican como

nivel alto. A partir de estos resultados, se puede concluir que el Desempefio

Laboral prevalece en un nivel intermedio.
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Tabla 6

Distribucién de frecuencias de las Dimensiones de Desempefio laboral

Porcentaje

50,0%

50,0%

40,096

30,09

20,09

10,0% ]

06—

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje
Conocimientos Bajo 38 17,5%
Medio 103 47,5%
Alto 76 35,0%
Habilidades Bajo 26 12,0%
Medio 120 55,3%
Alto 71 32,7%
Actitudes Bajo 37 17,1%
Medio 102 47,0%
Alto 78 35,9%
Figura 4
Niveles de Dimensiones de Desempefio laboral
Desempefio

Medio

Desempefio laboral
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Los resultados de

las dimensiones de Desempefio Laboral,

presentados en la tabla 6 y la figura 4, indican que, con relacion a la dimensién

de Conocimientos, un 38 (17.5%) de los participantes lo califican como nivel
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bajo, mientras que el 103 (47.5%) lo perciben en un nivel intermedio. De
manera similar, el 76 (35.0%) de los encuestados lo evalian como nivel alto.
En lo que respecta a la dimension de Habilidades, un 26 (12.0%) consideran
gue esta en nivel bajo, mientras que el 120 (55.3%) lo consideran en un nivel
intermedio. Finalmente, el 71 (32.7%) de los encuestados lo clasifican como
nivel alto. Por otro lado, en la dimensién de Actitudes, un 37 (17.1%) la
consideran en nivel bajo, el 102 (47.0%) la perciben en nivel intermedio y el 78
(35.9%) la evaluan en nivel alto. Estos resultados indican que en las
dimensiones de Desempefio Laboral prevalece una calificacion en nivel
intermedio con porcentajes mas altos.
5.2. Resultados inferenciales

5.2.1. Pruebas de normalidad

Para verificar las hipotesis de investigacion, es fundamental determinar
si los datos siguen una distribucion normal o no normal, lo que requiere la
aplicacion de pruebas especificas para cada variable de estudio, con el fin de

identificar la prueba estadistica mas apropiada.
Para ello, se tiene en consideracion las siguientes reglas:

e Sisig. > 0.05 la muestra proviene de una distribucion normal.

e Sisig .< 0.05 la muestra proviene de una distribucion no normal.
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Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Pruebas de normalidad Estadistico gl Sig.
Gestion por Competencias ,113 217 ,000
Seleccion de Personal ,133 217 ,000
Capacitacion de personal ,129 217 ,000
Reclutamiento de personal ,144 217 ,000
Remuneraciones- Compensaciones ,129 217 ,000
de personal
Desempefio Laboral ,140 217 ,000
Conocimientos ,147 217 ,000
Habilidades ,129 217 ,000
Actitudes ,162 217 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se evidencia que sig < 0,05, ademas la totalidad poblacional no

corresponde a una poblacién normal; por lo que, el contraste de dicha hipotesis

se llevara a cabo por medio de la técnica estadistica Rho de Spearman.

5.2.2. Prueba de hipétesis general

Ho: La GC no se relaciona significativamente con el desempefio laboral

en la MPC - Lima, 2023.

H1: La GC se relaciona significativamente con el desempefio laboral en

la MPC - Lima, 2023.

Criterios de evaluacion.

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Estadistica de prueba: Se aplicé correlacion rho de Spearman por ser
las variables categdricas y su medicion ordinal.

Tabla 8

Rho de Spearman: Gestion por Competencias y Desempefio Laboral

Gestion por Desemp

Competencias  efio

Laboral

Rho de Gestién por Coeficiente de 1,000 ,934**
Spearman  Competencias correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 217 217

Desempefio Coeficiente de ,934** 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 217 217

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Gestion por Competencias y Desempefio Laboral se encuentran
correlacionados muy altamente (rs=, 934, p=.000< 0,05).

5.2.3. Pruebas de hipétesis especificas
e Hipdtesis especifica l

Ho: La seleccion del personal no se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la MPC - Lima, 2023.

H1: La seleccion del personal se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la MPC - Lima, 2023.
Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho
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- Sisig< 0,05 rechazar Ho

Tabla 9

Rho de Spearman: Seleccion de personal y Desempefio Laboral

Seleccionde Desemp

personal efio

Laboral

Rho de Seleccion de Coeficiente de 1,000 ,804**
Spearman  personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 217 217

Desempefio Coeficiente de ,804* 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 217 217

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

Seleccion de personal y Desempefio Laboral se encuentran

correlacionados muy altamente (rs=, 804, p=.000< 0,05).
e Hipdtesis especifica 2

Ho: La capacitacion del personal no se relaciona significativamente el

desempeiio laboral desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023.

H1: La capacitacion del personal se relaciona significativamente el

desempeifio laboral desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023.

Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 10

Rho de Spearman: Capacitacion del personal y Desempefio Laboral

Capacitacion Desemp

del personal efio

Laboral

Rho de Capacitacion del Coeficiente de 1,000 ,711*
Spearman  personal correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 217 217

Desempefio Coeficiente de ,711* 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 217 217

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

Capacitacion del personal y Desempefio Laboral se encuentran

correlacionados muy altamente (rs=, 711, p=.000< 0,05).
e Hipotesis especifica 3

Ho: El reclutamiento del personal no se relaciona significativamente con

el desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023.

H1: El reclutamiento del personal se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral en la MPC - Lima, 2023.

Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 11

Rho de Spearman: Reclutamiento del personal y Desempefio Laboral

Reclutamiento Desemp

del personal efio

Laboral

Rho de Reclutamiento del Coeficiente de 1,000 ,826**
Spearman  personal correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,000

N 217 217

Desempefio Coeficiente de ,826* 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 217 217

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Reclutamiento del personal y Desempefio Laboral se encuentran

correlacionados muy altamente (rs=, 826, p=.000< 0,05).

e Hipotesis especifica 4

Ho: Las remuneraciones por compensaciones del personal no se

relaciona significativamente con el desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023.

H1: Las remuneraciones por compensaciones del personal se relaciona

significativamente con el desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023.

Criterios de evaluacion:

- Sisig > 0,05 aceptar Ho

- Sisig< 0,05 rechazar Ho
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Tabla 12

Rho de Spearman: Remuneraciones por compensaciones del personal y

Desempefio Laboral

Remuneraciones Desempefio

por Laboral
compensaciones
del personal
Rho de Remuneraciones Coeficiente de 1,000 ,832**
Spearman por correlacién
compensaciones  Sig. (bilateral) ,000
del personal N 217 217
Desempefio Coeficiente de ,832* 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 217 217

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

Remuneraciones por compensaciones del personal y Desempefio

Laboral se encuentran correlacionados muy altamente (rs=, 832, p= .000<

0,05).
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados

Las pruebas inferenciales estan disefiadas para llevar a cabo la
evaluacion de las hipotesis planteadas en el estudio, las cuales se transforman
en hipotesis estadisticas que constan de dos partes: la hipotesis nula (Ho) y la
hipotesis alternativa (H1). Es particularmente relevante la realizacion de la
prueba de hipotesis en su conjunto, obteniendo resultados a través del uso del
programa SPSS Version 25; Es significativo que la GC se relaciona
significativamente con el desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023 (rs=, 934,
p= .000< 0,05). El objetivo de los procedimientos de la GC ha sido promover
la participacion ciudadana mediante el establecimiento de sistemas
institucionales que faciliten la democratizacion de la toma de decisiones.
Existen diversos métodos que pueden emplearse con este fin, teniendo en
cuenta las circunstancias de una municipalidad. En consecuencia, en algunos
casos, el resultado de la correlacion de GC basada en este principio ha dado
lugar a una mejora de la calidad del servicio en determinados aspectos de la
gestiéon. Sin embargo, en otros casos, se ha encontrado con una oposicién que

obstaculiza una administracion eficiente y eficaz.

En relacion con la hipotesis 1, los resultados evidencian una correlacion
significativa entre el reclutamiento del personal con el desempefio laboral en
la MPC - Lima, 2023 (rs=, 826, p=.000< 0,05). Uno de los obstaculos a los que
hay que hacer frente durante este proceso es garantizar que la calidad de los
recursos humanos se mantenga intacta al transferir las responsabilidades

administrativas. Para prevenir posibles contratiempos, es necesario emplear
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diversos mecanismos, tales como la planificacién, organizacion, direccion y
control de la administracion municipal. Resulta fundamental reconocer que
algunas estrategias de descentralizacion en naciones en proceso de desarrollo
han enfrentado desafios en su implementacién. Por consiguiente, ciertos
prerrequisitos, como una planificacion efectiva a corto, mediano y largo plazo,
gue derive de un andlisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas que podria enfrentar una municipalidad, se vuelven indispensables
para lograr el éxito de las reformas en este contexto. Esto asegurara que, a
nivel local, se disponga de igual capacidad de progreso y crecimiento que a

nivel nacional.

Ahora bien, para la hipotesis especifica 2, La seleccidn del personal con
el desempefio laboral en la MPC - Lima, 2023, resultados sugieren una
correlaciéon significativa alta (rs=, 804, p= .000< 0,05. En la era actual, la
poblacion espera que los gerentes de las municipalidades muestren dotes de
liderazgo con capacidades, habilidades y destrezas que les permitan abordar
los problemas cotidianos. El publico en general busca una gestion que sea
accesible pero que posea unas cualidades de liderazgo excepcionales. No
obstante, es imperativo que el personal del sector municipal esté formado y
capacitado para que la municipalidad provincial de cafete pueda desempefiar
sus responsabilidades con eficacia y ofrecer servicios superiores, 10 que en

ultima instancia conduce a la satisfaccion del cliente.

Con respecto a la hipotesis especifica 3, La capacitacion del personal y
el desemperfio laboral orientan una correlacion significativa alta (rs=, 711, p=

.000< 0,05). Asimismo, debe tenerse en cuenta que, si los resultados no son
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los esperados, las capacitaciones de todo el personal administrativo deben
institucionalizarse en la municipalidad, deben realizarse periédicamente en
temas orientados de acuerdo al manual de organizacion y funciones del
personal, con el propésito de estar mejorando continuamente la gestion en la
municipalidad. Es importante establecer que la organizacion de los trabajos
del servicio municipal constituye un reto mayor en términos de introduccion de
modificaciones en organizaciones que tienen una identificacion y funciones

consolidadas.

Por consiguiente, respecto a la hipotesis especifica 4: -Las
remuneraciones por compensaciones del personal y el desempefio laboral
resultados orientan a una correlacién significativa muy alta (rs=, 832, p=.000<
0,05). Se rescata la importancia de las remuneraciones por compensaciones
del personal, aunque con una perspectiva que abarca no sélo las facetas
econdmicas, sino también una perspectiva humanista hacia la prestacion de
servicios en la municipalidad. Un mando bien estructurado es crucial para
lograr los resultados previstos, lo que requiere no sélo modificaciones
normativas, sino sobre todo un cambio en la ética dentro de las
administraciones municipales.

6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

En lo que respeta a la comparacion de los resultados con

investigaciones previas de naturaleza similar

Segun el contraste de la hipétesis general, en la tabla 8 se evidencia
gue la gestion por competencias y el desempefio laboral presentan una

correlacion significativa muy alta (rs=, 934, p=.000< 0,05). Gonzalez, Roman
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y Bermeo (2021), Ecuador. En su exploracién plantearon como objetivo
encontrar la concordancia que presenta la gestion del talento humano en la
satisfaccion y la productividad laboral dentro las instituciones privadas. Siendo
un estudio descriptivo y correlativo, ademas aplicaron encuestas a un grupo
de colaboradores. Dentro de los hallazgos se evidencié que hubo una
correlacion de 0,186 y una significancia de 0,055, encontrandose dentro del
rango positivo bajo, lo cual significa que se presenta un nexo entre ambos
elementos indagados. Concluyendo que el mejor indicador de la satisfaccion
laboral de un sujeto es un puesto en el que pueda utilizar sus habilidades y
gue coincida con sus intereses. En mi opinién, deberia haber una
normalizacion de los procedimientos de gestion y el desemperio laboral en una
gestion publica, de los documentos publicos. Ademas, la sistematizacion

también es necesaria en el procedimiento gerencial.

El contraste de la hipotesis especifica 1, en la tabla 9 se encontré que
la seleccion del personal y el desempefio laboral tienen una correlacion
significativa muy alta (rs=, 804, p= .000< 0,05). Se adhiere Diaz (2020), en
Colombia, llevé a cabo una investigacion con la finalidad de describir la
importancia de la evaluacién de desempefio por competencias en la gestion
del talento humano en una microempresa. A través de un estudio descriptivo
y correlativo, y mediante la aplicacion de encuestas a un conjunto de
colaboradores, llegd a la conclusion de que la evaluacion del desempefio
facilitd el cumplimiento de estandares de calidad en la organizacion. Esto se
logro al enfocarse en el crecimiento conforme a un modelo de GC, que permitid

al personal laboral alcanzar un nivel de empoderamiento y uso de habilidades
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gue algunos desconocian que poseian. Se encontrd una correlacién de Rs=

0,642 entre las variables estudiadas.

De acuerdo con la hipotesis especifica 2 en la tabla 10, se muestra que
la capacitacion del personal y el desempefio laboral estan correlacionados muy
altamente (rs=, 804, p= .000< 0,05). Es similar a los estudios de: Chavez
(2019), Peru. Llevo a cabo una investigacion para determinar la relacién entre
la GCy la productividad laboral. Utilizando un enfoque descriptivo y correlativo,
y aplicando encuestas a 26 colaboradores, concluyé que existe un vinculo
entre ambas variables, con una influencia de rs= 0,624. La conclusion resaltd
la necesidad de enfocarse en fortalecer las habilidades de los socios de
cooperacién y priorizar el desarrollo y la educacién de la gestion, antes de
enfocarse en el servicio al cliente. Esto, a su vez, crea una ventaja competitiva

esencial para la supervivencia de cualquier entidad.

Para la hipotesis especifica 3 en la tabla 11, los resultados orientan que
el reclutamiento del personal y el desempefio laboral se encuentran
correlacionados muy altamente (rs=, 826, p=.000< 0,05) Es similar al estudio
de: Peche (2019), Perd. Realizdé un estudio con el propésito de analizar la
influencia de la GC en la productividad laboral de los empleados. En este
estudio descriptivo y correlativo, se aplicaron encuestas a 42 individuos,
encontrando una significancia con un valor 1= 0.736 y un nivel de significancia
menor al 5% estandar (P < 0.005). Esto llevo a la aceptacion de la hipétesis,
demostrando asi que la GC tiene un impacto en la productividad laboral de los
colaboradores del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, La

Esperanza, en el afio 2019.
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En relacién con la hipétesis especifica 4 en la tabla 12, se evidencia que
las remuneraciones- compensaciones del personal y el desempefio laboral
establecen una correlacion significativa muy alta (rs=, 832, p= .000< 0,05). Es
similar el estudio de, Ledn (2018), en Perd, llevé a cabo una investigacion con
el objetivo de determinar si existe una conexion entre la gestion por
competencias y la productividad laboral. Utilizando un enfoque descriptivo y
correlativo y aplicando encuestas a 44 participantes, el analisis RHO de
Spearman revel6 un resultado de 0,827, con una p=0,000. Este resultado
permite aceptar de manera concluyente la hipotesis y afirmar que hay una
relacion clara entre la gestion por competencias y la productividad laboral en

la empresa THICEGEN S.R.L.
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VII.CONCLUSIONES

Primera: La GC y el desempefio laboral estan correlacionados muy

altamente en la MPC - Lima, 2023 (rs=, 934, p= .000< 0,05).

Segunda: La seleccion del personal y el desempefio laboral estan
correlacionados muy altamente en la MPC - Lima, 2023.2023 (rs=, 804, p=

.000< 0,05).

Tercera: La capacitacion del personal y el desempefio laboral estan

correlacionados altamente en la MPC - Lima, 2023 (rs=, 711, p= .000< 0,05).

Cuarta: El reclutamiento del personal y el desempefio laboral estan

correlacionados muy altamente en MPC - Lima, 2023 (rs=, 826, p=.000< 0,05).

Quinta: Las remuneraciones por compensaciones y el desempefio
laboral estan correlacionados muy altamente en la MPC - Lima, 2023 (rs=, 832,

p=.000< 0,05).
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VIll. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Gerente de RR.HH. de la MPC - Lima, 2023,
comunicar los resultados del estudio sobre la Gestion por Competencias y el
Desempefio Laboral a los empleados administrativos. Esto tiene como objetivo
establecer una cultura laboral que fomente un mayor compromiso por parte de

los administrativos en la municipalidad.

Segunda: Se recomiendan al Gerente de RR.HH. de la MPC - Lima,
2023, disefiar un programa de capacitacion enfocado en la seleccion de
personal y el desempefio laboral, esenciales para la implementacion exitosa

del plan de formacion del personal administrativo.

Tercera: Se recomienda al Gerente de RR.HH. de la MPC - Lima, 2023,
llevar a cabo capacitaciones dirigidas a los empleados administrativos, con un
enfoque en la capacitacion del personal y la satisfaccion del cliente. Estas

capacitaciones mejoraran la eficiencia y eficacia de los procesos de trabajo.

Cuarta: Se recomienda al Gerente de RR.HH. de la MPC - Lima, 2023,
organice capacitaciones para el personal administrativo en el ambito del
reclutamiento de personal y el desempefio laboral. Ademas, se sugiere que la
asistencia a los programas de capacitacion sea obligatoria, y que se emitan

evaluaciones y certificados de aprobacién/asistencia.

Quinta: Se recomienda al Gerente de RR.HH. de la MPC - Lima, 2023,
proporcione capacitaciones al personal administrativo sobre las
remuneraciones por compensaciones y el desempefio laboral. También se

recomienda que la asistencia a estos programas de capacitacion sea
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obligatoria, con la emision correspondiente de evaluaciones y certificados de

aprobacion/asistencia.
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- Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS TIPO DE
GENERAL GENERAL GENERAL INVESTIGACION: Basica
:De qué manera la| Determinar de qué |La  Gestion  por |[VARIABLE 1. 1. Seleccion de personal NIVEL DE
gestion por| manera la gestion | Competencias se [Gestion  por 2. Capacitacion de personal INVESTIGACION:
competencias se| por competencia se | relaciona Competencias 3. Reclutamiento de Correlacional
relaciona con el| relaciona con el | significativamente personal
desempefio  laboral| desempefio laboral | con el Desempefio 4. Compensaciones de v
en la Municipalidad| en la Municipalidad | Laboral en la personal " e 'I
Provincial de Cafiete-| Provincial de | Municipalidad S
Lima, 2023? Cafiete-Lima,2023 Provincial de Cariete-
Lima,2023 DISENO DE
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INVESTIGACION: No
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS experimental Transeccional

1. ¢ De qué manera el

1. Determinar si el

H1: El reclutamiento

Confiabilidad: Coeficiente de

reclutamiento del| reclutamiento del | del personal  se o
. . 1. Conocimiento
personal se relaciona | personal relaciona VARIABLE 2: > Habilidades
con el desempefio|se relaciona con el |significativamente Desempefio 3. Actitudes
laboral en la| desempefio laboralen |con el desempefio [Laboral
Municipalidad la Municipalidad | laboral en la
Provincial de Cariete- | Provincial de Cafete- | Municipalidad
Lima, 2023? Lima,2023. Provincial de Cariete-
Lima,2023
POBLACION INSTRUMENTOS

ANALISIS DE DATOS:

Alfa deCronbach
Relacion de Variables:
Correlacién de Spearman
(Rho)
Hipdtesis: Correlacion
Bivariado mediante el
programa SPSS 25
PROCESAMIENTO DE
DATOS:
Tabulacién en Excel y
Andlisis en SPSS 25
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2. ;De qué manera la| 2. Determinar si la | H2: La capacitacién [La poblacion objetgCuestionario 1:
capacitacion del | capacitacion del | del personal selde estudio estjGestion por
personal se relaciona | personal se relaciona conformada por unCompetencias 20
con el desempefio| relaciona con el | significativamente total de 500 records (items)
laboral en la| desempefio laboral en | con el desempefio administrativos de lalCuestionario 2:
Municipalidad la Municipalidad | laboral en la [Municipalidad Desempefio Laboral con
Provincial de Cafiete - | Provincial de Cafiete- | Municipalidad Provincial de Cafite{24 records(items).
Lima,2023? Lima, 2023. Provincial de Cafiete- |Lima,2023

Lima,2023
3.¢ Dequé manerala|3. Determinar si |
seleccion del personal|Seleccién del personal H3: La seleccion del
se relaciona con elise relaciona con el personal se relaciona
desemperio laboral en|desempefio laboral en I3 significativamente
la Municipalidad Municipalidad Provincial con el desempefio
Provincial de Cafiete-|de Cafiete- Lima, 2023. | Laboral en la
Lima,2023? Municipalidad

Provincial de Cafiete-

Lima, 2023.
4 Do dug | o 3 MUESTRA ESTADISTICO

. ¢De qug,manera al 4. Determm.e}r si la H4: La Remune.rauon La muestra es igual
remuneracion porl Remuneracion por | por Compensaciones
. _ a 217 .
compensaciones dell Compensaciones del |del personal se L Estadistico SPSS
) i ) administrativos de |3 .
personal se relaciona | personal se relaciona | relaciona Municipalidad version 25
con el desempefig con el desempefio | significativamente e ~
_ |Provincial de Cafite-
laboral en lal laboral en la | con el desempefio | .
S L Lima,2023

Municipalidad Municipalidad laboral en la
Provincial de Cafiete- | Provincial de Cafite- Municipalidad
Lima,2023? Lima,2023 Provincial de Canete-

Lima,2023

TECNICA DE
RECOLECCION DE DATOS:
Encuesta
(Gestionada con el personal
administrativo en la
Municipalidad Provincial de
Cafiete-Lima,)
CONSTRATACION DE
HIPOTESIS:
Estadistica Descriptiva e
Inferencial
ENFOQUE DE
INVESTIGACION:

Cuantitativo
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- Instrumentos validados

Cuestionario: Gestion por Competencias (Vx)

Instrucciones:

Lea bien y marque usted la pregunta con un aspa (X) la que considere se ajuste

a su opinién de acuerdo a la escala siguiente:

Totalmente En desacuerdo | Indiferente | De acuerdo Totalmente
de acuerdo (ED) () (DA) de acuerdo
(TED) (TDA)

1 2 3 4 5

ITEMS TDA| ED DA TDA
VARIABLE: GESTION POR COMPETENCIAS | 1 2 3 4 5

DIMENSION: SELECCION DEL PERSONAL

1 | Los datos que se especifican en un
curriculum vitae sonimportantes para

seleccionar al trabajador.

2 | El curriculum vitae es el primer filtro para

el ingreso depersonal calificado.

3 | La entrevista personal ayuda a calificar el

conocimiento yla experiencia del personal.

4 | La entrevista personal deberia analizar
todas lascaracteristicas de la personalidad
del candidato para

cubrir el puesto de trabajo.

5 | Una buena contratacion del personal es
de vital importancia para desarrollar
estrategias inclusivas para elpuesto de

trabajo.

6 | Una buena contratacion del personal
contribuye a desarrollar actividades

planificadas para el puesto detrabajo.
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DIMENSION: CAPACITACION DE
PERSONAL

El presupuesto asignado para
capacitacion de personalgenera

oportunidades de superacion

La capacitacion debe priorizar la
sensibilizacion delpersonal de su puesto de

trabajo.

La capacitacion es importante para mejorar

los procesos.

10

El plan de capacitacion es una
herramienta que va a detectar las

necesidades de capacitacion del personal.

11

El plan de capacitacion nos sirve para la

evaluacion de los resultados.

DIMENSION: RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL

12

La convocatoria del personal deberia ser

abierta, es decir, de caracter publico.

13

Una buena estrategia de convocatoria del
personal deberia asegurar el éxito del

proceso de reclutamiento.

14

El costo por contratacién establece en
parte  laefectividad del proceso de

reclutamiento y la seleccién del personal.

15

Conocer el costo por contratacion puede
ayudar en elreclutamiento selectivo del

personal.

DIMENSION: REMUNERACIONES
COMPENSACIONES DE PERSONAL
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16

Las remuneraciones deben otorgarse en
base al sueldopromedio del mercado

laboral.

17

Un sistema de remuneracion justo y

equitativa mejora lamarca empleadora.

18

Un sistema de remuneracion justo y
equitativa retiene eltalento y aumenta la

satisfaccion laboral

19

La distribucion de remuneraciones y
compensaciones sedeberia definir segun al

puesto de trabajo

20

La distribucién de beneficios sociales y
afines deberian seriguales para todos los

administrativos
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Instrucciones:

Cuestionario: Desempefio laboral (Vy)

Lea bien y marque usted la pregunta con un aspa (X) la que considere se ajuste

a su opinién de acuerdo a la escala siguiente:

Totalmente En desacuerdo | Indiferente | De acuerdo Totalmente
de acuerdo (ED) () (DA) de acuerdo
(TED) (TDA)

1 2 3 4 5

| |DA
ITEM TDA | ED TDA
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL 1 2 13| 4 5

DIMENSION: CONOCIMIENTOS

Los administrativos que recién ingresan a
21 | laborar deberian aprender sus actividades

observando a sus demas compafieros.

Las plataformas electronicas son la base,
22 | parala adquisicion de nuevos conocimientos

e informacion.

Las inducciones al personal es lo mas
23 | importante, para adquirir conocimientos en

un nuevo puesto de trabajo.

El conocimiento previo y la experiencia son la

2 base para el desarrollo de la adquisicion de
nuevos conocimientos.
DIMENSION: HABILIDADES
o5 La orientacion a resultados permite mejorar

lasfunciones de los administrativos.

La orientacion a resultados permite
26 | proponersoluciones para cumplir mas

eficientemente

con las labores.
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La orientacién a resultados permite el uso

+ maseficiente de recursos.

28 La orientacion a resultados fomenta la
disciplina y constancia en el equipo.

29 La orientacion a resultados contribuye a
incrementar la calidad del trabajo.

30 Los administrativos participan de forma activa
en las tareas de equipo de acuerdo a sus
habilidades.

31 El trabajo en equipo es fundamental para el
logrode los objetivos.

32 El trabajo en equipo sirve para obtener
mejoresresultados.

33 Las habilidades blandas permiten la relacion
einteraccion entre las personas.

34 Las habilidades blandas permiten fortalecer
eltrabajo en equipo.

DIMENSION: ACTITUDES

35 La medicién de actitudes contribuye a lograr
un adecuado comportamiento humano en las
organizaciones.

36 La medicion de actitudes contribuye a
mejorar el desempefio laboral.

37 Los administrativos poseen actitudes y
conductaspositivas en la empresa

38 Las actitudes manejan las conductas en el
ambiente laboral.

39 Las actitudes Influye en nuestro
comportamientoen nuestra tarea diaria.

40 La municipalidad difunde los valores de la

organizacion.
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Los valores de la empresa contribuyen a

41
fidelizara sus empleados.
42 La municipalidad, internaliza valores
adecuados dentrode la organizacion.
43 Los valores dentro de la organizacion
contribuyena mejorar el clima laboral.
a4 Los valores dentro de la organizacion

contribuyena mejorar la calidad del trabajo.
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- Certificados de validacion de los instrumentos

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucién Nombre del Autor(a)(res)

informante donde labora instrumento del
instrumento

Flor de Maria Garibay Torres | Docente Universitario Gestion por Alles, 2007

UNAC

competencias

Titulo del estudio: “Gestién por Competencia y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Cafiete-Lima, 2023”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

INDICADO
RES

CRITERIOS

DEFICIENT REGULAR
E 21-40%
00-20%

BUENA
41-60%

MUY
BUENA
61-80%

EXCELENT
E
81-100%

SUB
TOTAL

0| 6

6|7

8

5/ 1
0

gl Rk
oNlor
[SENITENN
o wloN
Ul W[ w

o MO W

[GESIEEN
oculos
ook,
o oo wu
ool o
o oo~

6| 1
77
05

U1 0| 0
[@{e] ForNee]

1
9
5

O O rlow

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado

90%

2.0BJETIVIDAD

Esté expresado en
conductas o
actividades,
observables en una
organizacion

x| X

90%

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance al
avance de la ciencia y
la tecnologia

90%

4. ORGANIZACI
ON

Existe una organizacion
I6gica coherente

90%

5.SUFICIENCIA

Comprende los

aspectos (indicadores,
escalas, dimensiones)
en cantidad y claridad

90%

6.INTENCIONA
LIDAD

Adecuado para valorar
la influencia de la VI o
la relacion entre ambas,
con determinados
sujetos y contexto

90%

7.CONSISTENC
1A

Basado en aspectos
tedrico-cientificos

90%

8.COHERENCIA

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones

X

90%

9.METODOLO
GiA

La estrategia responde
al propésito del
diagnéstico

X

90%

PROMEDIO

90%

OPINION DE
APLICABILIDAD

Procede su Aplicacién X

observaciones

Procede su aplicacién previo
levantamiento de las

aplicacion

Se adjuntan o procede su

01/08/23

15587359

=y

991234693

Lugar y fecha

DNI

Firmadel
experto

Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion donde | Nombre del Autor(a)(res) del

informante labora instrumento instrumento

Flor de Maria Garibay Torres Docente Universitario Desempefio Chiavenato, 2009
UNAC laboral

Titulo del estudio: “Gestién por Competencia y el Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de
Cafiete-Lima, 2023”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segln intervalo

CRITERIOS DEFICIE | REGULAR BUENA MUY EXCELEN
NTE 21-40% 41-60% BUENA TE 2
INDICADOR 00-20% 61-80% 81-100% of
ES )
0| 6(1| 1|22 3/3|4 4 5|5 6|6/7 78 8 89
1|1 6| 1|6/ 1 6|1 6/ 1| 6/ 1| 6/ 1 6/ 1| 6] 1] 6
5112|233 4|4/ 5 5|/6/6| 7 7 8 8 9/ 91
0l 5/ 0| 5/ 0/ 5/ 0|5 0] 5/ 0/5| 0/ 5 0f 5/ 0] 50
1.CLARIDAD Esta formulado con X 90%
lenguaje apropiado
2.0BJETIVIDAD Esté expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacion
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance al X 90%
avance de la ciencia y la
tecnologia
4.0RGANIZACIO | Existe una organizacion X 90%
N I6gica coherente
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad
y claridad
6.INTENCIONALI | Adecuado para valorar la X 90%
DAD influencia de la Vl o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENCI Basado en aspectos X 90%
A tedrico-cientificos
8.COHERENCIA Entre los indices, X 90%
indicadores y las
dimensiones
9.METODOLO La estrategia responde al X 90%
GIA propésito del diagnéstico
PROMEDIO | 90%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacién previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacién
01/08/23 15587359
,%Z, 991234693
~77
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion Nombre del Autor(a)(res) del
informante donde labora instrumento instrumento
Luis Alberto Nufez Lira Docente Universitario Gestion por Alles, 2007

UNMSM, UCV

competencias

Titulo del estudio: “Gestién por Competencia y el Desempefio Laboral en la Municipalidad

Provincial de Carfete-Lima, 2023”

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque X el porcentaje, segun intervalo
CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 3
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E S
61-80% 81-100% 29
INDICADOR O 6f21| 1|22 3/ 3| 4 4 5|5/ 6|6/ 1 7/ 8 8 8 9
ES 106|1|6/ 16|16 1/6 1|6/ 1 6 1|6 1] 6
5[ 11| 2|2 3] 3 4| 4 5 5/6/6|7 1 8 8 9/ 91
0Ol 5/ 0|5/ 0/ 50|50 5/ 0 5|09 0] 5 0[5]0
0
1.CLARIDAD Esta formulado con X 90%
lenguaje apropiado
2.0BJETIVIDAD | Esta expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacion
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance al X 90%
avance de la ciencia y la
tecnologia
2.0RGANIZACIO | Existe una organizacion X 90%
N I6gica coherente
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos X 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad
y claridad
6.INTENCIONALI | Adecuado para valorar la X 90%
DAD influencia de la Vi o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENCI | Basado en aspectos X 90%
A teorico-cientificos
8.COHERENCIA | Entre los indices, X 90%
indicadores y las
dimensiones
9.METODOLO La estrategia responde al X 90%
GIA proposito del diagndstico
PROMEDIO | 90%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacién previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacion
. 4
04/08/23 08012101 ol 964638264
Luis Alberto/Nufiez Lira
Lugar y fecha DNI Firma del experto Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y Cargo e institucién | Nombre del instrumento | Autor(a)(res) del
nombres del donde labora instrumento
informante

Luis Alberto Nufez

Lira

UNMSM, UCV

Docente Universitario

Desempeifio laboral

Chiavenato, 2009

Titulo del estudio: “Gestidon por Competencia y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Cariete-Lima, 2023”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segln intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 2
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E B
61-80% 81-100% 329
INDICADO 0| 6|1|1(2|2 33|44/ 5|5/6|6|7/7,8[8|89
RES 16|16/ 1/6|1/6/1|6/ 1|61 6|/1|6|1]6
5(1/ 12|23/ 3/4|4/5/5(6[{6]|7 7,8 89|91
0| 5/0|5|0/5/{0|5/0/5[{0/5|0[5/0|5|0f5|]0
0
1.CLARIDAD Esta formulado con X 90%
lenguaje apropiado
2.0BJETIVIDAD | Esté expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacion
3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance al X 90%
avance de la cienciay la
tecnologia
4.0RGANIZACI | Existe una organizacion X 90%
ON I6gica coherente
5.SUFICIENCIA | Comprende los aspectos X 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad y
claridad
6.INTENCIONA | Adecuado para valorar la X 90%
LIDAD influencia de la Vi o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENC | Basado en aspectos X 90%
IA tedrico-cientificos
8.COHERENCIA | Entre los indices, X 90%
indicadores y las
dimensiones
9.METODOLO | La estrategia responde al X 90%
GIA proposito del diagndstico
PROMEDIO | 90%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacion
‘.,”I
04/08/23 10352960 2 952984562
Luis Alberto/Nufez Lira
Lugar y fecha DNI Firma del experto | Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucion Nombre del Autor(a)(res) del
informante donde labora instrumento instrumento
Mejia Montenegro Docente Universitario, Gestidn por Alles, 2007

Genebrardo

UNMS

competencias

Titulo del estudio: “Gestién por Competencia y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Cariete-Lima, 2023”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 3
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E S
61-80% 81-100% 20
INDICADO 0| 6]21|1)|2|2 3 3|4 4 5|5 6| 6|7 7/ 8 8 8 9
RES 16|16/ 1|6|1 6/ 1|6 1|6|16l 1|6 1|6
511 1| 2| 2|3 3 4| 4 5/5|6/ 6| 77 8 8 9/ 9|1
0Ol 5{ 0| 5[ 0|5/ 0|5 0/ 5/ 05| 0|5 05| 0 5|0
0
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X 90%
apropiado
2.0BJETIVIDAD | Esta expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacion
3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance al X 90%
avance de la ciencia y la
tecnologia
4.0RGANIZACI | Existe una organizacion 90%
ON I6gica coherente
5.SUFICIENCIA | Comprende los aspectos 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad y
claridad
6.INTENCIONA | Adecuado para valorar la X 90%
LIDAD influencia de la Vi o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENC | Basado en aspectos tedrico- 90%
IA cientificos
8.COHERENCI | Entre los indices, 90%
A indicadores y las
dimensiones
9.METODOL La estrategia responde al X 90%
OGIA proposito del diagndstico
PROMEDIO | 90
%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacién previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacion
07/08/23 09797698 965638263
Lugar y fecha DNI Teléfono
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INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del Cargo e institucién Nombre del Autor(a)(res) del
informante donde labora instrumento instrumento
Mejia Montenegro Docente Universitario, Desempeiio | Chiavenato, 2009
Genebrardo UNMS laboral

Titulo del estudio: “Gestidon por Competencia y el Desempefio Laboral en la Municipalidad
Provincial de Cariete-Lima, 2023”

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque X el porcentaje, segun intervalo

CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY EXCELENT 2
00-20% 21-40% 41-60% BUENA E o
61-80% 81-100% 3L
INDICADO 0| 6]1|1)|2|2 3l 3|4 45|5 6| 6|7 7/ 8 8 8 9
RES 1)6|1|6/ 16|16 1|6 1|61 6 1|86 1|86
51| 1| 2| 2| 3| 3 4|4 5 5|6 6|77 8 8 9/ 91
0| 5/ 0| 5|/ 0] 5/ 0| 5 0] 5[0 5[0]|5/ 0f 50/ 5|0
0
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X 90%
apropiado
2.0BJETIVIDAD | Est4 expresado en X 90%
conductas o actividades,
observables en una
organizacion
3.ACTUALIDAD | Adecuado al avance al X 90%
avance de la cienciay la
tecnologia
4.0RGANIZACI | Existe una organizacion 90%
ON I6gica coherente
5.SUFICIENCIA | Comprende los aspectos 90%
(indicadores, escalas,
dimensiones) en cantidad y
claridad
6.INTENCIONA | Adecuado para valorar la X 90%
LIDAD influencia de la VI o la
relacion entre ambas, con
determinados sujetos y
contexto
7.CONSISTENC | Basado en aspectos tedrico- 90%
IA cientificos
8.COHERENCI Entre los indices, 90%
A indicadores y las
dimensiones
9.METODOL La estrategia responde al X 90%
OGIA propésito del diagnéstico
PROMEDIO | 90%
Procede su Aplicacion X
OPINION DE Procede su aplicacion previo
APLICABILIDAD levantamiento de las
observaciones
Se adjuntan o procede su
aplicacion
07/08/23 09797698 965638263
Lugar y fecha DNI Firma del experto | Teléfono
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Base de datos

Figura 5

Base de datos de Gestidon por competencias
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Figura 6

Base de datos de Desempeifio laboral

Dese npefo Lebor al

Base datos
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- Capturas del procesamiento de datos

Figura 7

Hipotesis general
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Figura 8

Hipotesis especifica 1
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Figura 9

Hipotesis especifica 2
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Figura 10

Hipotesis especifica 3
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Figura 11

Hipotesis especifica 4

Correlaciones no paramétricas

Correlaciones.

aE

- Prueba de confiabilidad

Segun Hernandez, et al (2010), la confiabilidad de un instrumento de

medicion “es el grado en que un instrumento produce resultados consistentes

y coherentes”. (p. 200).

Tabla 13

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Ruiz (2002)
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Tabla 14

Resultados de confiabilidad: Gestion por competencias y desempefio

laboral
Alfa de
N° de items
Cronbach
Gestion por competencias ,815 20
Desempefio laboral ,801 24

Como se observa el Alfa de Cronbach para gestion por competencias
,815 implica que tiene una fuerte confiabilidad, y desempefio laboral, 801
evidencia una fuerte confiabilidad.
- Validacion de instrumentos
Tabla 15

Validez del contenido por juicio de expertos del primer instrumento

N° Scraaggmi Nombres y apellidos del experto Dictamen
co

1 Doctora Flor de Maria Garibay Torres Aplicable

2 Doctora Luis Alberto Nufiez Lira Aplicable

3 Doctor Mejia Montenegro Genebrardo Aplicable

Fuente: opinién de expertos

Siendo la opinién de los expertos que el instrumento para gestién por

competencias, es valido y aplicable
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Tabla 16

Validez del contenido por juicio de expertos del segundo instrumento

N° Scrgggmi Nombres y apellidos del experto Dictamen
co

1 Doctora Flor de Maria Garibay Torres Aplicable

2 Doctora Luis Alberto Nufiez Lira Aplicable

3 Doctor Mejia Montenegro Genebrardo Aplicable

Fuente: opinidén de expertos

Siendo la opinion de los expertos que el instrumento para desempefio

laboral es vélido y aplicable
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