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RESUMEN

El objetivo principal del presente estudio, realizado en 2022 en el distrito de Cerro
de Pasco de Tinyahuarco, fue identificar la conexion entre el sistema de gestion por
competencias del distrito y el desempefio de su personal administrativo. El estudio es de
naturaleza correlacional y se realizd con un tamafio de muestra de n=50 trabajadores de
18 afios y mas y de 60 afios y mas. La encuesta se utilizd como método de investigacion
para la recoleccion de datos y se validé mediante el uso de un cuestionario que incluia
15 items relacionados con la gestion por competencias y 9 items relacionados con el
desempefio laboral .Por lo tanto , aceptamos la Ha ya que existe una significancia de 0,00
entre la gestion por competencias y el desempefio del personal administrativo , que es
menor a 0,05.Las hipdtesis especificas que examinan la relacién entre la gestion
competente y la productividad del personal administrativo resultaron estadisticamente
significativas (p 0,001), lo que permitid aceptar la hipdtesis alternativa . Se investigaron
las hipdtesis especificas entre la gestion por competencias y la productividad del personal
administrativo, y se descubrié que existe una correlacion positiva estadisticamente
significativa entre ambas variables .0.02 en cual esa menor al 0.05 por lo que se acepta
la hipotesis especifica alterna.

Si la probabilidad de aceptar la hipotesis alternativa es menor a 0.05, entonces se
acepta. Se examinaron las hipétesis especificas entre la competitividad profesional del
personal administrativo y el desempefio laboral, y se encontrd que existe un nivel de
significancia de 0.00 para cualquier valor menor a 0.05, por lo que se aceptan las
hipébtesis alternas especificas para su uso en el Municipio de Tinyahuarco. personal
administrativo

Palabras clave: gestién, habilidades, desempefio laboral, competencias basicas,

habilidades especificas del area, competitividad profesional.



ABSTRACT

The main objective of the present study, conducted in 2022 in the Cerro de Pasco
district of Tinyahuarco, was to identify the connection between the district's competency-
based management system and the performance of its administrative staff. The study is
correlational in nature and was conducted with a sample size of n=50 workers aged 18
years and older and 60 years and older. The survey was used as a research method for
data collection and was validated by using a questionnaire that included 15 items related
to competency management and 9 items related to job performance .Therefore , we
accepted the Ha as there is a significance of 0.00 between competency management and
administrative staff performance , which is less than 0.05.The specific hypotheses
examining the relationship between competent management and administrative staff
productivity proved statistically significant (p 0.001), which allowed us to accept the
alternative hypothesis . The specific hypotheses between competent management and
administrative staff productivity were investigated, and it was found that there is a
statistically significant positive correlation between the two variables .0.02 in which is
less than 0.05 so the alternative specific hypothesis is accepted.

If the probability of accepting the alternative hypothesis is less than 0.05, then it
is accepted. The specific hypotheses between the professional competitiveness of
administrative personnel and job performance were examined, and it was found that there
is a significance level of 0.00 for any value less than 0.05, so the specific alternate
hypotheses are accepted for use in the Municipality of Tinyahuarco. administrative
personnel

Keywords: management, skills, job performance, core competencies, area-

specific skills, professional competitiveness.



INTRODUCCION

Este estudio se titulo “La Gobernanza por Competencias y el Desempefio del
Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco, Provincia de
Pasco, 2022”. Los cuales seran presentados brevemente en los organismos
gubernamentales.

A menudo nos preguntamos por qué las instituciones pablicas son tan deficientes
en términos de desempefio de los empleados, dado que las personas que ocupan esos
puestos a menudo carecen de las habilidades y actitudes necesarias para el trabajo en
cuestion. Este proyecto de investigacion pretende arrojar luz sobre esa cuestion
examinando _la correlacion entre la gestion basada en competencias y el desempefio
laboral. Estas son las secciones del estudio que son relevantes para este tema:

Capitulo 1, se define el problema de investigacion, incluidos los aspectos
especificos del problema que se investigara, asi como los objetivos, la justificacion y las
limitaciones del estudio; esto constituye el presente capitulo.

el Capitulo Il, considera el marco teorico; discute la fundamentacion teorica de
las variables de investigacion; Se concluye que las autoridades municipales actuales en
el distrito de Tinyahuarco deben abordar los temas que plantea el estudio de la gestién
por competencias y desempefio en el trabajo.

La metodologia y las técnicas de investigacion se discuten en detalle en el
Capitulo 111, incluyendo todo, desde el alcance y la profundidad del estudio hasta su
disefio y tamafio de la muestra, asi como los métodos estadisticos utilizados y la
confiabilidad y validez de los instrumentos utilizados para recopilar informacién.

En el Capitulo 1V, se presentan los hallazgos del estudio, junto con un analisis de
esos hallazgos y una comparacion con hipotesis alternativas.

Los hallazgos y sugerencias del estudio se exponen en la seccion de conclusiones.

\
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1.1.

CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION

Identificacion y determinacion del problema

El desempefio laboral siempre ha sido un componente clave de cualquier
negocio exitoso, ya sea publico o privado. Correa (2016) argumenta que, ante esta
realidad, las empresas que buscan un éxito sostenido deben enfocarse en desarrollar
las habilidades de liderazgo de sus altos ejecutivos para asegurar que Sus
organizaciones sean dirigidas de manera efectiva. Podemos decir que la mayoria
de las empresas internacionales se preocupan por las relaciones interpersonales de
sus empleados para que puedan alcanzar altos niveles de productividad y éxito en
su trabajo. Aunque las empresas se han esforzado por mejorar la productividad, en
cambio han visto una disminucion en la produccion debido a una gestion ineficaz
de los recursos humanos.

Como resultado de la economia global cada vez mas interconectada y
competitiva de hoy, las empresas peruanas buscan constantemente profesionales

calificados que puedan ayudarlos a mantenerse competitivos. Cualquier



organizacion privada o publica en nuestro pais necesita ser competitiva ahora si
quiere tener éxito y sobrevivir.

Por lo tanto, nos encontramos en un mercado laboral competitivo que
requiere una gestién de competencias centrada en las personas para determinar las
habilidades necesarias para tener éxito en varios roles.

Ya sea para uso publico o privado, a través de los niveles de gobierno de
pas deben tener en cuenta que la nueva gestion publica persigue la creacion de una
administracion eficaz, es decir, que satisface las necesidades reales de los
ciudadanos al menor costo posible y de calidad; para ello deben formar talentos ser
humano

A nivel local, el estado problematico del desempefio de los empleados es
especialmente preocupante porque las instituciones estatales no buscan
activamente estrategias para mejorar el desempefio de sus empleados. También es
claro que actualmente existe una crisis de gobernabilidad debido a la falta de
personal administrativo, la falta de conocimiento de los procedimientos de la
administracion publica y la corrupcion generalizada en los niveles mas altos del
poder estatal. Esto requiere la participacion inmediata de nuevos actores del
gobierno estatal para asegurar la gestion eficiente de los recursos gubernamentales
en todos los niveles (Central, regional y municipal).

Poco en el Distrito de Tinyahuarco escapa a las necesidades que presenta la
gestion municipal, donde las poblaciones mas vulnerables sufren la falta de acceso
a los bienes y servicios que necesitan para subsistir. Esto exige esfuerzos
concertados para remediar la situacion, que debe ser promulgada tanto desde fuera

del distrito como dentro de él, con participacion decisiva del Estado.



1.2. Delimitacion de la investigacion
Frente a la problemaética planteada la investigacion metodoldgicamente las
he delimitado en los siguientes aspectos:
a. Delimitacion Espacial.
Abarco la Municipalidad distrital de Tinyahuarco.
b. Delimitacion Temporal.
Comprendio los meses de enero, febrero y marzo del 2022.
c. Delimitacién Social.
Comprendio a los trabajadores administrativos de la mencionada entidad
Municipal.
d. Delimitacién conceptual.
Es el manejo del material teérico-conceptual, estuvo comprendido en los
alcances los siguientes conceptos: Gestion, Competencias, desempefio Laboral
entre otras etc.
1.3. Formulacién del problema
1.3.1. Problema principal
¢Cual es la relacion que existe entre la gestion por competencia y el
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco - 2022?
1.3.2. Problemas especificos
¢ Cual es la relacion que existe entre la gestién por competencia y la eficacia
laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital de Tinyahuarco

Provincia de Pasco - 2022?
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1.5.

¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion por competencia y la
productividad laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital
de Tinyahuarco — Provincia de Pasco - 2022?

¢Cudl es la relacion que existe entre la competitividad profesional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco - 2022?

Formulacion de objetivos
1.4.1. Obijetivo general

Determinar la relacion entre gestion por competencias y el desempefio
laboral por el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco
— Provincia de Pasco - 2022.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe gestion por competencia y la eficacia
laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital de Tinyahuarco
— Provincia de Pasco — 2022.

Determinar la relacién que existe entre la gestion por competencia y la
productividad laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

Determinar la relacion que existe entre la competitividad profesional y el
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

Justificacion de la investigacion
a) Justificacién teodrica
El objetivo general del estudio es revisar la literatura existente a la luz de

nuestras variables de investigacion para identificar el tema de la competencia



laboral en el distrito de Tinyahuarco , que actualmente es un tema de interés
para una mejor gestion municipal y desempefio de los trabajadores. Evaluacion
orientada al logro de los objetivos institucionales

b) Justificacion préactica
Esta investigacion esta justificada porque la gestion basada en competencias
requiere una estrecha coordinacion entre los recursos humanos y las
estructuras de gestion; por lo tanto, las organizaciones del sector publico se
beneficiarian de un enfoque mas orientado a los resultados para el
reclutamiento y la contratacion de recursos humanos.

1.6. Limitaciones de la investigacion
Durante el desarrollo de la investigacion no se presentaron limitaciones
relevantes, ya que se valor6 y aplico estrategias para eliminar las limitaciones que

Se presentaron.



CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de estudio
2.1.1 Antecedentes Nacionales

Los siguientes son los hallazgos del articulo de 2019 de Yoni Mateo
Valiente Saldaa "Gestion por competencias y su impacto para mejorar el
desempefio laboral de las empresas constructoras del distrito de Trujillo, 2018".

a) Se concluyo que la gestion de la ventaja competitiva tiene un efecto sustancial
en el desempefio de las empresas constructoras.

Se encontro que el 37% de las empresas constructoras de Trujillo tenian un
nivel "medio" de evaluacién del desempefio de los empleados, el 46% de las
empresas de Trujillo tenian un nivel "medio™ de factores de actitud humana y el
44% de las empresas del estudio tenian un nivel "medio™ de evaluaciones de
desemperio para seguridad y calidad.

Quintanilla (2008) en su trabajo de investigacidn titulado "Gestion por
competencias y desempefios laborales en las Municipalidades de Ayacucho”,

presentado en cumplimiento parcial de los requisitos para obtener el titulo de



Licenciado en Administracion de Empresas en la Universidad Nacional de San
Cristébal de Huamanga, Peru. Se concluye que los municipios de Ayacucho
enfrentan una serie de desafios para el logro de sus metas y objetivos, algunos de
los cuales incluyen una organizacion laboral ineficiente, falta de motivacion,
resistencia al cambio, falta de desarrollo de habilidades, comportamientos y
actitudes adecuadas, y la falta de cualificacion adecuada de los trabajadores.

2.1.2 Antecedentes Internacionales

Eduardo Bueno y Patricio Morcillo, (2016) segin su definicion, “la
competitividad no es més que un reflejo de las capacidades que tienen las empresas
para competir y lograr una mejor posicion relativa frente a sus competidores”. En
este sentido, nos proporcionan un modelo de direccion estratégica por
competencias.

La gestion de recursos humanos basada en competencias tiene sus raices en
el estudio del comportamiento humano en psicologia, especificamente en el trabajo
de McClelland (1973), Boyatzis (1982) y Spencer y Spencer (1993), quienes juntos
establecieron la consultora estadounidense de recursos humanos Hay /McBer
(ahora conocido como Hay Group).Los estudios en esta area analizan cémo los
rasgos innatos o subyacentes de una persona interactlan con cosas como su
conocimiento y motivacion para rendir al maximo en una variedad de contextos
profesionales . Algunas otras contribuciones importantes a la gestion basada en
competencias provienen del trabajo de autores franceses como Le Boterf (2001),
Levy-Leboyer (1997) y Mandon (1990). Estos autores se destacan por ofrecer una
perspectiva diferente a la de McClelland y sus seguidores, proponiendo unavision
de competencia que va mas allad de ser genérica y centrada en el potencial del

individuo. La aceptacion de competencias es inseparable del desarrollo personal,



2.2.

que se puede cultivar a través de la educacion y la experiencia, segun estos autores
franceses; en pocas palabras, la perspectiva francesa sobre la competencia es
constructivista.

Bases teoricas — cientificas

2.2.1. Gestion por Competencias.

La gestion basada en competencias es un método para identificar

objetivamente las habilidades y calificaciones necesarias para cubrir cada
puesto vacante en una organizacion.

Por el contrario, la gestion basada en competencias emerge como un amplio
marco de actuacion dentro de la gestion integrada de RRHH, que abarca todos los
procesos y politicas clave de RRHH. Por lo tanto, se puede utilizar en las siguientes
configuraciones:

Seleccién: conocemos los perfiles 6ptimos de candidatos a puestos de
trabajo para mejorar el encaje entre empleados y vacantes.

La capacitacion y mejora nos permite identificar areas de crecimiento, ya
sea en términos de desempefio individual o de equipo, para que podamos
capacitarnos y perfeccionar las habilidades necesarias para hacer bien el trabajo

Planes de ascenso: conocer las habilidades de tus trabajadores mas capaces
te facilitara la toma de decisiones en situaciones nuevas.

Politica de Recompensas: Las competencias en este sentido proporcionan
un marco util para determinar el salario variable en relacion con el desempefio,
teniendo en cuenta los resultados de una evaluacion de desempefio objetiva y
medible.

Finalmente, se tiene en cuenta que los profesionales de RRHH que utilizan

este sistema tienen un perfil de competencias orientado al desarrollo de las



personas, teniendo en cuenta las evaluaciones y requerimientos de la gerencia. Sin
embargo, para lograr un desarrollo efectivo es crucial tener acceso a los recursos e
incentivos que nos permitan lograrlo con solidez y garantia de éxito , asi como
tomar en cuenta la evaluacion.

Objetivo de Gestion por Competencia.

Implica cambiar el estilo de liderazgo propio a uno que permita una gestion
mas holistica y eficaz de los recursos humanos que estén en sintonia con los
objetivos estratégicos. Segun dos autores, Morales (2008) y Ernst & Young
Consultores (2005), se proponen las siguientes metas a alcanzar mediante la
implementacién de un marco para la gestion basada en competencias:

a) Agilizar y mejorar la administracion de los recursos humanos.

b) La calidad y dotacién de los recursos humanos se encuentra en un proceso de
mejora continua.

c) Integrar la gestion de recursos humanos con la estrategia general del negocio.

d) El vinculo entre liderazgo y gestidn de personas.

e) El papel jugado en el fomento del crecimiento profesional de los empleados y
de la empresa en medio de condiciones externas dindamicas

f)  Determinar un curso de accion después de una cuidadosa
consideracién y usando criterios consistentes.

Por lo tanto, estos objetivos permiten a las organizaciones organizarse
mejor para que sus miembros sepan coOmo actuar y qué resultados perseguir. Esto
es lo que se usa como criterio para determinar si el proyecto fue exitoso o no.

Importancia del Desarrollo de la Gestion Por competencias.



La gestion basada en competencias es crucial porque ayuda a una
organizacion a aumentar la productividad, alcanzar sus objetivos y obtener una
ventaja competitiva a través del cultivo de sus recursos humanos.

a) La gestion por competencias se aplica a lo largo del ciclo de vida de los
recursos humanos, como lo sefiala Alles (2006). Un examen y descripcion de
puestos basados en competencias. Este procedimiento garantiza que una
empresa tenga las personas adecuadas en los roles correctos en preparacion
para implementar la gestion basada en competencias. (pag. 89).

b) Reclutamiento y seleccion por competencias
El enfoque principal de la seleccion basada en competencias es el desarrollo
de perfiles de trabajo y especificaciones de trabajo que tengan en cuenta el
conocimiento y las habilidades necesarias para ocupar con éxito el puesto en
cuestion. De manera similar, durante la contratacién, se debe hacer hincapié
en los candidatos que cumplan con todos los criterios

2.2.2. Desempeiio en el lugar de trabajo

Segln Chiavenato (2002), el desempefio se define como “la gestion o
comportamiento que se observa en los elegidos para lograr los fines de la
institucion”.

Otra definicion del mismo autor es que “la evaluacion del desempeiio es un
método sistematico para evaluar el desempefio de un empleado y determinar si se
cumplen o no las metas establecidas, entregando los resultados esperados y
determinando el potencial de crecimiento futuro, particularmente en términos de

cuanto valor agrega el empleado a la organizacion”.
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Segun Palacio (2005), "desempefid laboral es el valor agregado que se
espera colaborar con la empresa de los diversos conductuales que un colaborador
crea en un periodo de tiempo ".

El objetivo de la evaluacion del desempefio no es solo aprender sobre el
individuo y determinar qué tan productivo es, sino también ayudar en el desarrollo
de las habilidades de cada empleado y, en definitiva, los resultados generales de la
empresa.

Propdsitos de la Evaluacion de Desempefio

La evaluacién del desempefio es vista como una herramienta que ayuda a
las empresas a maximizar la efectividad de su capital humano y apunta a lograr los
siguientes objetivos:

»  Conectar a las personas con sus puestos de trabajo

»  Capacitacion y desarrollo o Brindar oportunidades de ascenso y recompensas
por un desempefio sobresaliente

» Fortalecer los lazos interpersonales entre superiores Yy subordinados
Proporcionar datos esenciales para el andlisis de recursos humanos o
Proporcionar motivacion para alcanzar el maximo actuacion

Segun "Gestion por competencias" de Alles , un libro sobre direccién
estratégica de recursos humanos .Establece una evaluacién del desempefio
orientada a objetivos , con énfasis en el crecimiento profesional y personal de los
empleados ; esto permitira un uso mas eficiente de los talentos de los empleados ;
y reconoce la evaluacion del desempefio como un componente de los aumentos y
despidos salariales

Dimensiones.

11



Para la variable de desempefio laboral, nos basamos en las dimensiones

sugeridas por Alvarez (2017) , en la que este Gltimo identifica tres factores que

inciden en el desempefio laboral y son adecuados para interpretar los hallazgos de

la investigacion .

a)

b)

Eficacia laboral.

De acuerdo con Alvarez (2017), el término " eficiencia en el lugar de trabajo"
se refiere a las acciones que realizan las empresas para lograr sus objetivos
Drucker (1974) opina que "la eficacia es hacer las cosas correctas “. Segin
Chiavenato (2015), es el grado en que se estan cumpliendo las metas generales
y especificas de una organizacion.

Otro uso, segin Casma (2015), es enfatizar la capacidad de lograr los
resultados deseados en un contexto determinado, independientemente de la
cantidad de tiempo o dinero invertido.

La eficacia, entonces, se define como el estado de haber completado la tarea
asignada a uno.

Eficiencia laboral.

Seguin Alvarez (2017), es lograr los objetivos gastando la menor cantidad de
energia y dinero posible

Segun Drucker (1974), "eficiencia"” significa "hacer bien las cosas ".
Chiavenato (2015) argumenta que esta métrica muestra qué tan bien se utilizan
los recursos disponibles. En realidad, es una conexion entre entradas (entradas)
y salidas (salidas), o, dicho de otro modo, una conexion entre gastos y
ganancias. La eficiencia se centra en encontrar las formas mas efectivas de
hacer las cosas (métodos o procedimientos) utilizando los recursos disponibles

(mano de obra, maquinaria, equipo y materias primas). Casma (2015) también
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2.3.

+

+

utiliza este término para referirse a la capacidad de maximizar el retorno de la
inversion.

Por lo tanto, la eficiencia se refiere a hacer las cosas bien, obteniendo el mejor
0 mayor retorno posible de la inversion y gastando la menor cantidad de
recursos posible.

Productividad Laboral.

Segun Alvarez (2017) , esto se mide comparando la cantidad de tiempo
dedicado al proceso de produccion con la cantidad de producto que se vende
durante ese tiempo.

Segun Alles (2002), es el acto de centrarse en un unico objetivo de rendimiento
hasta alcanzarlo. El o ella no espera la direccion de arriba para establecer una
meta; mas bien, ya tienen uno en mente y trabajan incansablemente para
lograrlo, a menudo superando las expectativas.

El auto desafio en la forma de establecer metas cada vez mas dificiles se
cumple con éxito.

Te conviertes en un modelo que tus contemporaneos y futuras generaciones se
esforzaran por emular.

Apunta mas alld de la norma y casi siempre los logra. Excede lo que se
esperaria de alguien en su nivel de habilidad.

Los objetivos de productividad se cumplen como se esperaba.

El o ella no siempre cumple con las metas establecidas por los superiores.

Definicion de términos basicos

a)

Administracion publica. La administracion publica opera de acuerdo con los

principios de eficiencia, democracia, descentralizacion, concentracion y
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b)

d)

f)

9)

coordinacion, y esta plenamente sujeta a la ley y al estado de derecho (Solano,
2017, p. 21).

Competencia. "Responsabilidad, autoridad y autoridad”. Experiencia o
autoridad en

la materia (Solano, 2017, p. 90).

Profesionales Competencias El conjunto de habilidades y conocimientos que
posibilitan el desarrollo de la actividad profesional de acuerdo con la
productividad y las exigencias laborales (UNIFE, 2018, p. 3).

Eficacia. Principios de Funcionamiento Administrativo La definicion de
optimizacion es “la capacidad de lograr un objetivo predeterminado en el
menor tiempo y con la menor cantidad de recursos posibles” (Solano, 2017, p.
171).

Eficiencia. Principios de Funcionamiento Administrativo La definicion de
optimizacion es “la capacidad de lograr un objetivo predeterminado en el
menor tiempo posible y con la menor cantidad de recursos posible” (Solano,
2017, p. 172).

Desempefio. La evaluacion obligatoria del desempefio se define como "el
proceso por el cual las entidades estan obligadas a realizar, en la forma y
condiciones que establezca la ley, una evaluacion objetiva y demostrable de la
totalidad de las actividades, capacidades y desempefio de la fuerza de trabajo
en el puesto de trabajo”.

Servicio del Estado en el cumplimiento de sus fines”. Referencia: (Tello,
2009, pp. 8788). (Tello, 2009, pp. 87-88).

Administracion Publica. Se “convierte en un conjunto de acciones mediante

las cuales las entidades se esfuerzan por alcanzar sus fines, objetivos y metas”,
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2.4.

h)

)

K)

las cuales estan “marcadas por las politicas del poder ejecutivo”. Segtn (Tello,
2009, p.) (Tello, 2009, p.).

Recursos Humanos. “Son aquellas en las que las personas aparecen como
elementos

de trabajo, utilizando recursos y poniendo a la organizacion en condiciones de
adquirir otros recursos que también se requieren” (Chiavenato, 1999, p. 2).
Reclutamiento Personal. Es “un conjunto de procedimientos destinados a
atraer candidatos calificados y capaces para los puestos vacantes dentro de la
organizacion” (Chiavenato, 1999, p. 18).

Sector Puablico. “Es la porcion de la economia donde el gobierno juega el
papel mas importante y donde la iniciativa empresarial impulsa la actividad
econ6émica” (Blanchard, 2000, p. 124).

Seleccion personalizada. Seleccionar a los candidatos més calificados para
los puestos vacantes en la empresa en un esfuerzo por mantener o mejorar la

productividad y eficiencia de los empleados (Chiavenato, 1999, p. 21).

Formulacion de hipdtesis

2.4.1. Hipdtesis General

La gestion por competencias si se relaciona significativamente con el

desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de

Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

2.4.2. Hipotesis Especificas

La gestion por competencia se relaciona significativamente con la eficacia

laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco

— Provincia de Pasco — 2022.
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2.5.

La gestion por competencia se relaciona significativamente con la
productividad laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

La competitividad profesional se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

Identificacion de variables

A) Variable Independiente (X)

Gestion por Competencias
Dimensiones: (X)
. Competencia Cardinal.
. Competencias Especificas por Area.
. Competitividad Profesional.

B) Variable Dependiente (Y)

Desempefio Laboral.
Dimensiones: (Y)

. Eficacia Laboral.

. Productividad Laboral.

. Eficiencia Laboral.

16



2.6. Definicion operacional de variables e indicadores

HIPOTESIS:
La gestion por competencias se relaciona significativamente con el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

Variable: Gestion por Competencias

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

El enfoque de gestiobn basado en competencias
proporciona herramientas eficaces para la gestion del

Competencia
Cardinales.

- Compromiso
- Calidad Del Trabajo

cambio y la mejora de la gestion. En tiempos dej Competencias - Integridad
cambio o mejora organizacional, su enfoque| Especificas por Area. - Innovacion
simplificado para administrar los recursos humanos - Etica

es invaluable. Ayuda en la evaluacion general delf Competitividad - Desarrollo En Equipo
desempefio a largo plazo. Tanto T. - Orientacién Al Cliente
Cummings como C. Worley (2010) Profesional - Impacto
- Comunicacion
Variable: Desempefio Laboral.
Definicion Conceptual Dimensiones Variables

El desempeiio laboral puede definirse como la
busqueda visible de una meta, en la que el individuo
demuestra tanto la voluntad como la capacidad para
llevarla a cabo, siempre que las circunstancias sean
favorables para ello .del Dr.

Garzon (2005).

 Eficacia Laboral.

eEficiencia
Laboral

*Productividad Laboral.

- Confianza En Ti Mismo

- Planificacion Del Trabajo
- Organizacion Del Trabajo
- Conocimiento

Del Puesto De
Trabajo
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

Este tipo de investigacion es aplicada porque hace uso de conocimientos
previos para abordar un problema del mundo real: cbmo mejorar la relacion entre
la gestion por competencias y el desempefio de los empleados municipales en
Tinyahuarco. Con el uso de la metodologia cientifica, pudimos desarrollar nuestra
idea sobre los factores de estudio que relacionan la gestion basada en competencias
con el desempefio de los empleados.
Nivel de investigacion.

El nivel de investigacion es descriptivo correlacional al respecto:

Sampieri R. (2004) afirma que los estudios descriptivos tienen como
objetivo caracterizar rasgos y perfiles sobresalientes de individuos, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno sometido a un analisis identificando un

conjunto de caracteristicas para describir el objeto de estudio.
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3.3.

3.4.

Segin Sampieri R. (2004), los estudios correlacionales tienen como
objetivo evaluar el vinculo entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables de
estudio en un escenario determinado.

Meétodos de investigacion
3.3.1. Método General

Método Cientifico: Método a traves del cual se intenta proporcionar una
razon para los fendmenos observados, identificar vinculos causales entre ellos y
formular leyes que puedan usarse para explicar la fisica del universo y generar
beneficios précticos para los humanos.

3.3.2. Métodos Especificos

Método Inductivo: Adquirir una comprension amplia de un tema del que
se sabe mucho. Usar inferencias extraidas de la observacion y el estudio analitico
de eventos y fendmenos especificos para establecer hipétesis con amplia
aplicabilidad.

Meétodo Deductivo: Proceso cognitivo que pasa de lo amplio a lo
especifico. Permitid la derivacion de proposiciones o suposiciones genéricas a una
proposicion o juicio especifico.

Meétodo Correlacional: Estudio la relacién entre dos o mas variables de la
investigacion
Disefio de investigacion

En la investigacion se empled el disefio No Experimental: transeccional—

descriptivo— correlacional. El esquema es el siguiente:
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3.5.

O

/7
N

O]
Donde:

M: muestra
O1:  observacion de la variable 1
O2:  observacion de la variable 2
r: relacion de variables
Los disefios transversales correlacionales-causales, tal como los define
Sampieri R. (2004), son aquellos que caracterizan la conexién entre dos 0 mas
clases o ideas en un momento dado. No se trata tanto de describir categorias, ideas
o0 variables especificas, sino de describir las conexiones entre ellas, ya sean esas
conexiones solo correlativas o causales.
Poblacion y muestra
3.5.1 Poblacion
La unidad de trabajo seran los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Tinyahuarco. Poblacion que estd formada por el género masculino y femenino
de distintas edades, areas de trabajo, nivel de instruccion, condicion laboral y
experiencia laboral. De acuerdo con la administracion de recursos humanos de la
Municipalidad
Distrital de Tinyahuarco de la gestion 2022 son un total de 50

colaboradores.
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3.6.

3.7.

3.5.2. Muestra

La muestra es no probabilistica a conveniencia del investigador La muestra
esta constituido por el 100% de la poblacion haciendo un total de 50 colaboradores
que laboran en la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco en la gestion 2022. En
vista que la poblacion es pequefia y se encontraba al alcance del investigador, se
optd por un muestreo censal, es decir se adopt6 un tamafio de muestra equivalente
al tamafo de la poblacion.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
« Investigacion documental: Se desarrollaron cuadros resumen que incluyen

datos pertinentes de libros especializados.
» Encuesta: Evaluar cuantitativamente el grado de asociacion entre las variables
de estudio.

3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
«  Guia de Analisis Documental, en el caso de la bibliografia especializada.
»  Cuestionario, en el caso de la encuesta.
Seleccion, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

El andlisis, la interpretacion y la descripcion de los resultados se realizaron
con el fin de seleccionar, validar y confiar en el instrumento. Los instrumentos se
consideraron legitimos después de una ronda de revision de expertos, durante la
cual se encargd a un especialista que emitiera una opinion sobre el disefio y el
contenido del cuestionario

; esta revision concluy6 que los instrumentos se pueden utilizar en entornos
educativos. Ademas, se probd la consistencia interna del cuestionario para

determinar su confiabilidad utilizando la estadistica alfa de Cronbach .En general,
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el resultado de la confiabilidad del instrumento segun Alfa de Cron Bach para el

cuestionario ascendio a un valor de 0.899, como mostraremos en las siguientes

secciones ; por lo tanto, el instrumento es confiable y consistente.

TABLAS DE ANALISIS DE CONFIABILIDAD ALFA DE CROMBACH
(GESTION POR COMPETENCIA Y DESEMPENO LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TINYAHUARCO)

TABLA 1
Resumen de procesamiento de casos
N %
Valido 6 100,0
Excluido 4 0 0
Casos
Total 6 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

ESTADISTICA DE FIABILIDAD DE AMBAS VARIABLES:

TABLA 2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,899

24

RESULTADO DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE (GESTION POR
COMPETENCIA):

TABLA3
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos | Valido 6 100,0
Excluido a 0 0
Total 6 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables
del procedimiento.
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ESTADISTICA DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE

TABLA 4
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
773 15
RESULTADOS DE LA VARIABLE DEPENDIENTE (DESEMPENO
LABORAL)
TABLAS
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 6 100,0
Excluido a 0 0
Total 6 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

ESTADISTICA DE LA VARIABLE DEPENDIENTE

TABLAG6
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,879 9

3.8. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Después de terminar el trabajo de campo, construimos una base de datos en
preparacion para realizar andlisis estadisticos utilizando SPSS version 27.0.
3.9. Tratamiento estadistico
a) Obtencidn de frecuencias y porcentajes para factores cualitativos
b) Construccion de tablas para cada percepcion a partir de encuestas
c) Elaboracion de gréaficos de presentacion de resultados, uno para cada una de

las percepciones estudiadas.
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d) Anélisis inferencial empleando el coeficiente de correlacion de Spearman
(rho) para determinar la naturaleza de dicha relacion entre variables.
3.10. Orientaciodn ética filoséfica y epistémica
El principio de deferencia a la autoridad, en el sentido de que se tuvo en
cuenta el anonimato y la voluntad de participar en las encuestas de los encuestados.
Al mismo tiempo, se dio el debido crédito a los autores cuyas
contribuciones tedricas fueron parte integral del desarrollo de la tesis a través de

su propia investigacion.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Descripcion del trabajo de campo

Trabajadores del Municipio Distrital de Tinyahuarco, Provincia de Pasco
2022, fueron encuestados aleatoriamente; para la primera variable del estudio se
utilizaron dos cuestionarios de 15 preguntas; lo mismo ocurrié con la segunda
variable; cabe sefialar que la recopilacion de datos a menudo se produjo durante el
trabajo horas, siendo los cambios de turno el horario mas habitual para la recogida.
Los resultados de los datos fueron analizados en términos de frecuencias y
porcentajes, luego presentados en tablas y figuras utilizando estadisticas
descriptivas e inferenciales después de aplicar la prueba de normalidad y verificar
la consistencia de los datos. Los mismos datos también se utilizaron para examinar
la relacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral, con un nivel
de significancia del 5%. Se utiliz6 la estadistica de correlacién de Spearman para
determinar la fuerza de la relacion entre las variables del estudio y la prueba t de
Student para comparar las hipotesis y proporcionar evidencia de apoyo para la

nulidad.
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4.2. Presentacion, andlisis e interpretacion de datos
4.2.1. Gestion por competencia (competencias cardinales)
Tal como se puede apreciar en la Tabla 7, el 54% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Tinyahuarco contestaron siempre en competencias
cardinales.

TABLA 7: Importancia de la capacidad de gestion, andlisis y sintesis en la
gestién por competencias.
COMPETENCIA CARDINAL

Frecuencia = Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido SIEMPRE 27 54,0 54,0 54,0
A VECES 9 18,0 18,0 72,0
NUNCA 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada al personal administrativo de la Municipalidad de
Tinyahuarco
Figura N° 1

COMPETENCIA CARDINAL

60
50
40

30

Porcentaje

20

SIEMPRE A VECES NUNCA
COMPETENCIA CARDINAL

4.2.2. Competencias especificas por area
En la Tabla 8 se puede apreciar que, de los 50 trabajadores de la MDT, el
56.0% respondieron siempre en cumplir con sus areas respectivas es importante

para una buena gestion por competencias.
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Tabla N°08
COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR ARE A

Frecuencia = Porcentaje Porcentaje = Porcentaje
valido acumulado
Vali SIEMPRE 28 56,0 56,0 56,0
do A VECES 16 32,0 32,0 88,0
NUNCA 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada al personal administrativo de la Municipalidad
de Tinyahuarco
Figura N°2.
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4.2.3. Competitividad profesional
En la Tabla 9 se aprecia que, de los 50 trabajadores de la MDT, el 54%
respondieron a veces por que no cuentan con capacitaciones constantes y esto es

importantes para una gestion por competencias.

Tabla N°09
COMPETITIVIDAD PROFESIONAL
Frecuencia | Porcentaje =~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido SIEMPRE 16 32,0 32,0 32,0
A 27 54,0 54,0 86,0
VECES

NUNCA 7 14,0 14,0 100,0
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. Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada al personal administrativo de la Municipalidad de
Tinyahuarco

Figura N°3
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Eficacia laboral
En la Tabla 10 se puede observar que, de los 50 trabajadores de la MDT, el
70% respondieron siempre son eficaces en entorno al trabajo y obtener objetivos

que es importante para un buen desempefio laboral.

Tabla N°10
EFICACIA LABORAL
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido SIEMPRE 35 70,0 70,0 70,0
A 11 22,0 22,0 92,0
VECES
NUNCA 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Encuesta realizada al personal administrativo de la Municipalidad de

Tinyahuarco
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Figura N°4
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Productividad laboral

En la Tabla 11 aprecia que, de los 50 trabajadores de la MDT, el 54.0%
respondieron siempre tienen una buena relacion y productividad laboral es

importante para un buen desempefio laboral.

Tabla N°11
PRODUCTIVIDAD LABORAL
Frecuencia | Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido SIEMPRE 27 54,0 54,0 54,0
A 14 28,0 28,0 82,0
VECES
NUNCA 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada al personal administrativo de la Municipalidad de

Tinyahuarco
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Porcentaje

60

Figura N°5

PRODUCTIVIDAD LABORAL
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Eficiencia laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

AVECES

NUNCA

Tal como se puede apreciar en la Tabla 12, de los 50 trabajadores de la

MDT- indicaron que el 48% respondieron a veces son responsables y eficientes

para un buen desemperio laboral.

Tabla N°12
EFICIENCIA LABORAL
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido @ SIEMPRE 20 40,0 40,0 40,0
A 24 48,0 48,0 88,0
VECES
NUNCA 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Encuesta realizada al personal administrativo de la Municipalidad de

Tinyahuarco
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Figura N°6
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4.3. Prueba de hipotesis
4.3.1. Prueba de la significancia de la hipdtesis general
a) Sistema de hipdtesis
Nula (Ho)

La gestion por competencias no se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

[1s=0
Siendo:
(s : Correlacion poblacional por rangos.
e Alterna (H1)
La gestion por competencias si se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital

de Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

(s 00

b) Nivel de significancia ([1)
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[1=0,05=5%

c) Estadistica de prueba
Utilizaremos la distribucion “t” Student con 105 grados de libertad:
re t(105) t=

L]
(1-rs2)/(n-2) \/

d) Caélculo de la estadistica

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t™:

—Ve=0715 -2 "2 _ 10480
- c=5 1-07152

e) Toma de decision

El valor calculado y el valor critico del mismo estan tabulados en la figura
de la funcién “t”, de donde podemos deducir que ( 10,480 >1,659), lo que implica
que existe evidencia empirica para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis
alternativa , que establece: La gestion por competencias se relaciona
significativamente con el desempefio laboral del Distrito Municipal de
Tinyahuarco - Provincia de Pasco — 2022.

Figura7

Distribucion de la prueba T para la docimasia de la hipotesis general.
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04

03

T. gl=105

Densidad

RA/Ho

01

oo
0 W=1.659 Vc=10,480

Fuente: Generado con el Software estadistico.
De la figura 7 notamos que el valor calculado se ubica en la regién de
rechazo, ademas se deduce que la probabilidad asociada al modelo es:
P(t > 10,480) = 0,000 < 5%
4.3.2. Prueba de la significancia de las hipdtesis especificas
Software estadistico.
a) Verificacion de la primera hipotesis especifica
*  Hipdtesis Nula (Ho):
La gestion por competencia no se relaciona significativamente con la eficacia
laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.
»  Hipdtesis Alterna (H1):
La gestion por competencia si se relaciona significativamente con la eficacia
laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

Discusion:
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Esté claro a partir de la Tabla 9 que el valor calculado del coeficiente de
correlacion de Spearman (rs) es 58,1 %, que es el mismo valor asociado con una
diferencia significativa de p.=0,000<0,05 ; entonces, rechazamos la hipétesis nula
y aceptamos la hipoétesis alternativa .

La gestion por competencia si se relaciona significativamente con la
eficacia laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

b) Verificacidn de la segunda hipotesis especifica
*  Hipdtesis Nula (Ho):

La gestion por competencia no se relaciona significativamente con la
productividad laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

» Hipdtesis Alterna (H1):

La gestion por competencia si se relaciona significativamente con la
productividad laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

Discusion:

La Tabla 9 muestra que el valor calculado del coeficiente de correlacion de
Spearman ( rs ) es de 73,1%, que es igual al valor asociado a una diferencia de
significancia de p.=0,000<0,05; entonces, rechazamos la hipdtesis nula vy
aceptamos la hipotesis alternativa .

La gestion por competencia si se relaciona significativamente con la
productividad laboral en el personal administrativo de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

c) Verificacion de la tercera hipdtesis especifica
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4.4.

»  Hipotesis Nula (Ho):

La competitividad profesional si se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco Provincia de Pasco — 2022.

* Hipotesis Alterna (H1):

La competitividad profesional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco —
Provincia de Pasco — 2022.

Discusion:

La Tabla 9 muestra que el valor calculado del coeficiente de correlacion de
Spearman , rs = 60.1%, es el mismo que el de una diferencia significativa de
p.=0,000<0,05, por lo que rechazamos la hipdtesis nula y aceptamos la hipétesis
alternativa .

La competitividad profesional si se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco — 2022.

Discusion de resultados.

El propdsito principal de esta investigacion fue evaluar la efectividad de un
sistema de gestion basado en competencias sobre el desempefio del personal
administrativo en el Municipio Distrital de Tinyahuarco.

De acuerdo con un andlisis estadistico chi-cuadrado con un p-valor de.000,
los resultados muestran que existe una relacion significativa entre las variables de
estudio, lo que sugiere que se puede esperar un mejor desempefio en el trabajo del
personal administrativo del Distrito Municipal de Tinyahuarco. Eso concuerda con

lo que dice Alvarez (2017), que existe una fuerte correlacion positiva entre la
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gestion por competencias y el desempefio en el trabajo. Los hallazgos consistentes
respaldan la existencia de una relacion altamente significativa, como se informa en
Guisbert

(2014). Cuando la ciudad de San Jer6nimo encargd una investigacion
dirigida por Casa (2015) utilizando una variedad de herramientas, los hallazgos
indicaron una correlacion moderadamente positiva entre la gestion basada en
competencias y el desempefio de los empleados.

Correa (2016) encontré que existe una correlacion positiva y altamente
significativa (p0,00) entre la gestion por competencias y el crecimiento
empresarial. Llego a la conclusion de que los exportadores de banano crean perfiles
de competencias para cada puesto vacante, desarrollan planes estratégicos basados
en competencias y realizan evaluaciones basadas en competencias. Del potencial
de los empleados.

Para su crédito, Chavez et al. (2014) realizaron un estudio titulado
"Competencias gerenciales y desempefio laboral en empresas aseguradoras”, con
el objetivo general de identificar la naturaleza de la conexion entre las habilidades
gerenciales y la productividad de los empleados en las empresas de seguros .Los
hallazgos apuntan a una correlacion de 0,87, revelando una relacion fuerte y
positiva entre las variables; esto puede interpretarse en el sentido de que a medida
que mejoran las habilidades gerenciales , el desempefio de las compafiias de
seguros mejora bajo su liderazgo.

También se determind que existe una correlacion positiva vy
estadisticamente significativa entre la gestion por competencias y la eficacia

laboral a través de la prueba chi-cuadrado, la cual arrojo un resultado de 0.00.
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En cuanto a la segunda dimension de la hipotesis particular de la
productividad del trabajo, los resultados obtenidos mediante la prueba de chi-
cuadrado al nivel de significancia de 0,02 nos indican que existe una correlacion
positiva altamente significativa entre las variables en cuestion.

Los resultados de la prueba chi-cuadrado para la tercera dimension de
competitividad profesional nos indican que su nivel de significancia es de 0,00,
indicando una correlacion positiva altamente significativa entre la dimension

estudiada y la variable.
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CONCLUSIONES
Con respecto al objetivo general se concluye que si existe relacion significativa
chi-cuadrado; p=0,000) entre gestién por competencias y desempefio laboral en el
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco, es decir, a
mejor desarrollo de gestion por competencias, mejor seré el nivel de desempefio
laboral en los colaboradores de la institucion.
Para el primer objetivo especifico, se concluye que si existe relacion significativa
con un; p=0,000) entre gestion por competencia y eficacia laboral en el personal
administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco o, es decir, a mejor
desarrollo de gestion por competencias, mejor serd el nivel de eficacia en los
colaboradores de la institucion.
Asimismo, el segundo objetivo especifico, se concluye que si existe relacion
significativa con un (p=0,000) entre gestién por competencias y productividad
laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco
es decir, a mejor desarrollo de gestion por competencias, mejor serd la
productividad en los personal administrativo de la institucién.
Con respecto al tercer objetivo especifico, se concluye que si existe relacion
significativa con un (p=0,000) entre competitividad profesional y desempefio
laboral en el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco,
es decir, a mejor competitividad del profesional, mejor sera el desempefio laboral

en el personal administrativo de la institucion.



RECOMENDACIONES

Existen varias recomendaciones que deben ser consideradas por el personal

administrativo de la municipalidad distrital de Tinyahuarco para contribuir a fortalecer

la gestion por competencias y el desempefio laboral:

1.

Debido a que los resultados muestran que existe una relacion entre las variables,
sabemos tedricamente que la gestion por competencias es significativa porque esta
indisolublemente ligada a los niveles de desempefio de las personas; cuanto mas se
utilice la gestion por competencias, mayor sera el nivel de desempefio. Asume que
la gestion por competencias cumple la funcién de conectar alineamientos
estratégicos, como la vision y misién de la institucion; como resultado,
recomendamos mantener un programa de capacitacion regular para ayudar a los
empleados a desarrollar habilidades especificas dentro de sus respectivas areas para
que puedan ser eficiente, eficaz y productiva

Promover el desarrollo profesional de los trabajadores que carezcan de licencia o
especializacién técnica.

Realizar evaluaciones de desempefio frecuentes para todos los miembros del
personal de la organizacién y compartir los resultados para que todos estén al tanto

de su progreso.
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MATRIZ DE CONSTENCIA

Gestion por competencia y el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad distrital de Tinyahuarco — Provincia
de Pasco - 2022

PROBLEMA GENERAL

¢Cual es la relacion que
existe entre la gestion por
competencia y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la
municipalidad distrital de
Tinyahuarco?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1 ;Cuél es la relacion que existe
entre la gestion por competencia y la
eficacia laboral en el personal
administrativo de la municipalidad
distrital de

Tinyahuarco?

PE2: ;Cual es la relacién que existe
entre la gestion por competencia y la

productividad

laboral en el
personal administrativo de la
municipalidad distrital de

Tinyahuarco?

PE3: ;(Cual es la relacion que existe
entre la competitividad profesional y
el desempefio laboral del personal
administrativo de la municipalidad
distrital de Tinyahuarco — Provincia
de Pasco - 2022?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién entre
gestion por competencias y
el desempefio laboral por el
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
de Tinyahuarco.

OBJETIVO ESPECIFICOS
OE1: Determinar la relacion que
existe gestion por competencia y la
eficacia laboral en el personal
administrativo de la municipalidad
distrital de Tinyahuarco.

OE2: Determinar la relacion que
existe entre la gestion por
competencia y la productividad
laboral en el personal administrativo
de la municipalidad distrital de
Tinyahuarco —

Provincia de Pasco — 2022.

OE3: Determinar la relacion que
existe entre la competitividad
profesional y el desempefio laboral
del personal administrativo de la
municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco —
2022.

HIPOTESIS GENERAL

La gestion por
competencias se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del
personal administrativo de
la Municipalidad Distrital
de

Tinyahuarco - Pasco

HIPOTESIS ESPECIFICOS
HE1: La gestion por competencia se
relaciona significativamente con la
eficacia laboral en el personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital de Tinyahuarco.

HE2: La gestion por competencia se
relaciona significativamente con la
productividad laboral en el personal
administrativo de la municipalidad
distrital de Tinyahuarco — Provincia
de Pasco — 2022

HE3: La competitividad profesional
se relaciona significativamente con
el desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad
Distrital de Tinyahuarco — Provincia
de Pasco — 2022.
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Cardinales

Competencias
Especificas por
Area

Competitividad
Profesional

e Eficacia Laboral.
* Productividad
Laboral.

« Eficiencia
Laboral.

iINDICADORES

- Compromiso
- Calidad Del
Trabajo
Integridad
Innovacion
- Etica

= Desarrollo en
Equipo

= Orientacion al
Cliente -

Impacto
comunicacién n -
Desarrollo
Personal
Pensamiento
Estratégico

DISENO METODO
LOGICO

TIPO DE INVESTIG

ACION

Aplicada

NIVEL DE

INVESTIGACION,

Descriptivo explicativo.
DISENO DE
INVESTIGACION.

No experimental

Correlacional transversal

Poblacion:

50 trabajadores en la

MDT

Muestra: Es no

probabilistico de tipo

censal 50 trabajadores

Instrumentos: Encuestas
y analisis
Documental
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CUESTIONARIO SOBRE GESTION POR COMPETENCIAS Y EL
DESEMPENO LABORAL

Buenos dias estimados trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tinyahuarco,
a continuacion usted dispones de algunas preguntas que nos permitird a medir el
proyecto de investigacion que estoy realizando que lleva por titulo “GESTION
POR COMPETENCIA Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
TINYAHUARCO - 2022~

Por razones obvias, estd encuesta se tratard en forma andnima, de manera que,
apreciaremos se digne en marcar con una “X’’ aquella alternativa de su preferencia,
cada una de ellas encontrara cinco posibles alternativas de respuesta que se debe
calificar. Lea con atencidn cada una de las instrucciones que se presentan en cada

seccion.

. DATOS GENERALES:

. Edad:
. Genero:
a)  Femenino ()
b)  Masculino()
. Profesion.......................
. Grado de Instruccion.
a) Primaria ()
b)  Secundaria ()
c) Técnico ()
d)  Bachiller ()

e) Titulado () 5. Area de Trabajo:



6. Tiempo de Labor en la MDT:
1. GESTION POR COMPETENCIAS
Marque con una “X” segun las escalas siguientes:(1) siempre; (2) Casi

siempre; (3) A veces; (4) Casi Nunca y (5) Nunca.

NO
COMPETENCIAS CARDINALES PUNTAJES

Asume un compromiso afectivo dentro de la institucion. |1 |2 |3 |4 |5

Se siente comprometido en la solucién de los problemas
de la institucion.

Su calidad de trabajo es la idonea.

Ubica errores que afecta su trabajo.

ActUa con honestidad incluso en situaciones dificiles.

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS POR AREA

Se designa personal especificamente para la atencion a
casos complejos.

Propone diversas propuestas pertinentes y operativas para
resolver problemas de su Area.

La seleccion de personal sin perfil impacta en los
resultados institucionales.

Delegan procedimiento a colaboradores competitivos.

Tiene la capacidad para realizar con éxito una tarea.

COMPETITIVIDAD PROFESIONAL

Como profesional ¢Se actualiza constantemente?




I11. DESEMPENO LABORAL

Marque con una “X” segun las respuestas son anénimas y se consideran las

escalas siguientes:(5) siempre; (4) Casi siempre; (3) A veces; (2) Casi Nunca y

(1) Nunca.

NO

EFICACIA LABORAL

PUNTAJES

¢Planifica las actividades que va desarrollar dentro
de la institucion?

21345

¢ Tiene la capacidad y tiempo para organizar bien
su trabajo en la institucion?

¢Cumple con las funciones que le asignan dentro de
la institucion?

PRODUCTIVIDAD LABORAL

¢Conoce las funciones y actividades que usted debe
realizar dentro de la institucion?

¢ Los beneficios laborales que le brinda la
institucion son motivantes?

¢Se compromete con la institucion donde labora?

EFICIENCIA LABORAL

¢Logra cumplir las funciones asignadas en su
institucion ahorrando tiempo y Recursos?

¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su
capacidad profesional?

¢Logra desarrollar su capacidad de liderazgo y
cooperacion en la institucion donde Labora?




Anexo 3: Procedimiento de validez y confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos WValido 107 100,0
Excluido? 0 0

Total 107 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabifidad
Alfade N de
Cronbach elementos

958 30




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Juez: Mg. Juan Antonio RICALDI BALDEON

Grado Académico: Maestro

Institucion donde Labora: Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion

Cargo que desempefia: Docente de la Escuela de Administracion

Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario

Autor del instrumento: Autor: Bach: Mayt Estefany AIRE ILDEFONSO

Titulo de la investigacion: Gestion por competencia y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad distrital

de Tinyahuarco — Provincia de Pasco - 2022

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENO (4) EXCELENTE (5)
CATEGORIA INDICADOR 1 12]3]4 |5
CLARIDAD Los items estan formulados con lenguaje X
apropiado.

OBJETIVIDAD Los items esta expresado en capacidad X
observable.

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con X
el conocimiento.

ORGANIZACION Existe una organizacion logica entre las
variables.

SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en calidad y
cantidad.

INTENCIONALIDAD Los items son adecuados para valorar X
aspectos de contenido.

CONSISTENCIA Los items estdn basados en los aspectos
tedricos cientificos.

COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones

METODOLOGIA La estrategia corresponde al proposito de X
investigacion.

PERTINENCIA El instrumento responde al momento
oportuno y mas adecuado.

SUBTOTAL 25
PUNTAJE TOTAL 45 |

Intervalo de puntaje para la calificacion del instrumento:

0-10 Muy 11-20 | Deficie 21-30 | Acepta | 31-40 | Buen | 41-50 | Excelen

0%- | deficie 21%- nte 41% - ble 61%- 0 81%- te
20% nte 40% 60% 80% 100%

Promedio de valoracién porcentual es: _90%
De acuerdo a los puntajes obtenidos en cada uno de los indicadores de evaluacion son
muy significativos, alcanzando un puntaje promedio de validez por el experto de _45
puntos, cuyo resultado es de EXCELENTE. Lo que significa que el instrumento
es valido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio.

Cerro de Pasco, marzo del 2020.

Mg. Juan Antofiio RICALDI BALDEON
DNI N° 20901201




UNIVERSIDAD NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION

ESCUELA DE POSGRADO

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO
l. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dra. Angélica Isabel AGUILAR ORE

1.2.  Grado Académico: Doctor en Educacion

1.3.  Profesion: Docente

1.4. Institucion donde labora: Universidad Privada Telesup

1.5. Cargo que desempefia: Docente

1.6. Denominacion del Instrumento: Cuestionario

1.7.  Autor del instrumento: Autor: Bach: Mayt Estefany AIRE ILDEFONSO

1.8. Titulo de la investigacion: Gestion por competencia y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad distrital de Tinyahuarco — Provincia de

Pasco - 2Q22
Il. VALIDACION

INDICADORES DE )

EVALUACION DEL ‘2" 5| 5

INSTRUMENTO  CRITERIOS > 2| 2| 8|28
Sobre los items del instrumento = | S| x| m|=Mm

1123 ]4 5

1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado que X
facilita su comprension

2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas observables, X
medibles

3. CONSISTENCIA [Existe  una organizacion ldgica en los X
contenidos y relacién con la teoria

4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los X
indicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores son X
apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de items X
presentados en el instrumento

SUMA PARCIAL 17 | 13

SUMA TOTAL 30

I1l. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1. Valoracion total cuantitativa:

3.2.  Opinion: FAVORABLE (X) DEBE MEJORAR () NO FAVORABLE ( )

3.3. Observaciones:

Fecha: 29/08/2022

Dr. AnpéTica lsuhcl

,

GUI

LAR ORE




l. DATOS GENERA

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

LES

Apellidos y Nombres del J

uez: Dr. Fortunato Tarcisio INGA JACAY

Grado Académico:

Maestro

Institucién donde Labora:

Universidad Nacional Daniel Alcides Carrién

Cargo que desempefia:

Docente de la Escuela de Administracion

Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario

Autor del instrumento:

Autor:  Bach: Mayt Estefany AIRE ILDEFONSO

Titulo de la investigacién:

Gestion por competencia y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad distrital de
Tinyahuarco — Provincia de Pasco - 2022

1. ASPECTOS DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3BUENO (4) EXCELENTE (5)

CATEGORIA INDICADOR 112 3[4 |5
CLARIDAD Los items estdn formulados con lenguaje X
apropiado.
OBJETIVIDAD Los items esta expresado en capacidad X
observable.
ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con X
el conocimiento.
ORGANIZACION Existe una organizacion logica entre las X
variables.
SUFICIENCIA Los items expresan suficiencia en calidad y X
cantidad.
INTENCIONALIDAD | Los items son adecuados para valorar aspectos X
de contenido.
CONSISTENCIA Los items estdn basados en los aspectos X
tedricos cientificos.
COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones X
METODOLOGIA La estrategia corresponde al proposito de X
investigacion.
PERTINENCIA El instrumento responde al momento oportuno X
y mas adecuado.
SUBTOTAL 25120
PUNTAJE TOTAL 45

0-10 Muy | 11-20

0%-20% | deficie | 21%-
nte 40%

Deficient{ 21-30 Acept | 31-40 Bueno

41-50 Excelent

41% - | able 61%0-
60% 80%

81%- | e
100%

De acuerdo a los puntajes obtenidos en cada uno de los indicadores de evaluacién son
muy significativos, alcanzando un puntaje promedio de validez por el experto de _45
puntos, cuyo resultado es de EXCELENTE. Lo que significa que el instrumento es
valido, permitiendo al investigador medir las variables de estudio.

__Cerro de Pasco, enero del 2020.

< )
) uz‘.f:‘§
Dr. Fortunato Tarcisi(;/(NGA JACAY
DNI N° 43598788
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54
50
41

63
49

63
47
38
51

63
51

57
42

51

63
64
58
52
63
34
47
40

45

49

D2V2

25
25
31

23
21

35
26

37
23

19
27
35
25
30
23
26
38
34
30

27
37
17
24
23
22
25

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P3
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23
23

27
20
28
23
31

24
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24
28
26
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25
30
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28
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31

17
23

17
23
24

F7 |DIV1

Pé

P5

P3

P2

P1
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10
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13
14
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16
17
13
19
20
21
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23
24
25

26
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46

49
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63
49

63
47
38
51

63
47
38
51
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57
42

51

63
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24
25
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31

23

21

35
26
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27
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30
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24
23
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20
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31
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24
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19
24
28
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19
25
30
30

20
28
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31
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34
35

36
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39
40

41
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43
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45

46

47
438

49

50
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41

49

43

51

39
45

43

55
56
65

47
35
51

66
47
35
51

66

52
36

49

54

67
51

21

27
24
26

19
25
23
34
32

36
25

19
31

41

25

19
31

41

31

20
23
30
41

30

20

22

19
25
20

20

20

21

24
29

22

16
20

25
22

16
20
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21

16
21
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27
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