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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion se realizé en la Municipalidad Distrital de
Luyando - 2016, asimismo, el presente es un estudio de enfoque cuantitativo y
es de nivel descriptivo — correlacional, que tuvo como objetivo principal
determinar la relaciéon que existe entre la Gestion por competencias y desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016, se
establecieron 4 dimensiones (seleccion, incorporacion, formacién y retencién)
correspondientes a la gestion por competencias y a 4 dimensiones (eficacia,

eficiencia y relaciones interpersonales) que forman parte del desempefio laboral.

Para la recoleccion de datos se utiliza la técnica de la encuesta y como
instrumentos se utilizaron dos cuestionarios, sobre la gestion por competencias
y el desempefio laboral, que se aplicaron a 40 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando en el afio 2016. El primer cuestionario (gestion por
competencias) cuenta con 21 items con una amplitud de escala de cuatro
categorias (Casi nunca, Nunca, Siempre y Casi siempre), mientras que el
segundo cuestionario (desempefio laboral) cuenta con 14 items con una amplitud

de escala de cuatro categorias (Nunca, Casi nunca, Casi siempre, Siempre)

La validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas segun el coeficiente
de Alfa de Cronbach, los resultados obtenidos fueron a = 0, 944 para el
cuestionario de Gestion por competencias y a = 0, 855 para el cuestionario de
Desempefio laboral, por lo tanto, nuestros instrumentos son fiables y
consistentes. Ambas variables son medidas mediante la prueba de Chi -
cuadrada para observar el nivel de relacion y significancia entre la gestion por
competencias y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Luyando -
2016

Los resultados del estudio al aplicar la prueba de Chi — cuadrado de Pearson nos
da el valor de 5,914 con gl = 1 el cual al ser mayor que el valor de la tabla de Chi
- cuadrada X? = 3,84 para a = 0,05 con gl= 1. El estudio concluye al demostrar
gue existe una relacién directa y significativa entre las variables gestién por

competencias y el desempefio laboral.



ABSTRACT

The present research work was carried out in the district municipality of Luyando-
2016, also, the present is a study of quantitative focus and is of descriptive level-
correlational, which had as main objective to determine the relation that exists
Between the competencies management and work performance of the staff of the
district municipality of Luyando in the year 2016, four dimensions were
established (selection, incorporation, training and retention) corresponding to the
management by competences and to 4 Dimensions (efficiency, efficiency and
interpersonal relationships) that are part of the work performance.

For data collection, the survey technique was used and two questionnaires were
used as instruments, on competency management and work performance, which
were applied to 40 workers of the district municipality of Luyando in the year 2016.
The first questionnaire (competency-based management) has 21 items with a
scale range of four categories (almost never, never, always and almost always),
while the second questionnaire (work performance) has 14 items with a scale
range of Four categories (never, almost never, almost always, always)

The validity and reliability of the instrument were carried out according to the
coefficient of Alfa of Cronbach, the results obtained were a = 0, 944 for the
guestionnaire of management by competencies and a = 0, 855 for the
guestionnaire of work performance, therefore, Our instruments are reliable and
consistent. Both variables are measured by the Chi-square test to observe the
level of relationship and significance between competency management and job
performance in the district municipality of Luyando-2016

The results of the study when applying the Chi-square test of Pearson gives us
the value of 5.914 with GL = 1 which is greater than the value of the table of Chi-
squared X N 2 = 3.84 for a = 0.05 with GL = 1. The study concludes by showing
that there is a direct and significant relationship between the variables

management by competencies and job performance.
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Xii
INTRODUCCION

Las Municipalidades, son la forma béasica de organizacion de nuestro pais y
forman parte esencial de la vida cotidiana. En la actualidad, se enfrentan ante
nuevos retos entre los cuales sobresale la mejora en la gestion. Es por ese
motivo que se realiza el estudio de nuestras dos variables, gestion por
competencias y desempefio laboral, ambas tienen gran importancia debido a que
involucran a las personas dentro de una institucion, y sabemos que ellas son los
grandes responsables rendimiento y el logro de los objetivos que se plantean.
Por tal motivo, la presente investigacion busca determinar la relacion que existe
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en la Municipalidad
Distrital de Luyando Periodo 2016, con la finalidad de analizar y proponer
alternativas de mejora, que sirvan de guia a los responsables de la toma de
decisiones dentro de la institucion.

En el capitulo | se lleva a cabo la descripcion del problema de investigacion. Aqui
se establece la fundamentacion del problema, la justificacion, la importancia y el
proposito de la investigacion, asi como la identificacion de los objetivos para la
realizacion del presente trabajo. También contamos con la formulacion de las
hipotesis del proyecto, asi como la definicibn y operacionalizacion de las
variables.

En el capitulo Il realiza el marco tedrico, que cuenta con los antecedentes, las
bases tedricas y conceptuales necesarias para el desarrollo del presente trabajo.
En el capitulo Ill, se define la metodologia. En este capitulo se define el nivel y
tipo de estudio, asi como el disefio de la investigacién; también se desarrollan los
instrumentos y se validan los mismos.

El capitulo V, corresponde a los resultados y discusion. Se realiza el analisis
descriptivo, el analisis inferencial y la contratacion de nuestras hipétesis, ademas
se discuten los resultados conseguidos y se describen los aportes que se

consiguieron con la presente investigacion.



CAPITULO I. DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.

Fundamentacién del problema de investigacion.

Vivimos en un mundo globalizado, en el que dia a dia las
organizaciones estan empleando fuerzas laborales competitivas de
capacidades que aplican en la identificacién y solucion de los problemas
cotidianos que enfrentan en su préactica laboral; competimos con nosotros
mismos, buscando ser mejores, personal y profesionalmente, es por eso
gue para las instituciones publicas o privadas la globalizacion presenta un
nuevo enfoque que tiene relacion directa con los cambios en las
organizaciones y en la formacién del potencial humano buscando
desarrollar profesionales que les permita mejorar su competitividad.

Frente a este escenario, el recurso humano dentro de las
organizaciones debe ser visto como un factor clave para poder alcanzar las
metas y objetivos que se establecen.

A medida que su personal se desemperiie efectivamente, de tal
manera que Su conocimiento, destreza, actitudes y comportamiento
conduzcan al éxito de la organizacion, se deberd contar con una fuerza
laboral que sea capaz de aceptar el cambio y que siempre se encuentre
motivada a conducir a su organizacion al desarrollo de la ventaja
competitiva. (Vera, 2015, p. 3)

Teniendo esto en cuenta y sabiendo que nuestro pais no es ajeno a
buscar la mejora en los servicios que ofrece, Sosa (2018) nos explica que:
Actualmente en el Pert, es muy comun hablar de temas como
reclutamientos y selecciéon de personal, incorporacion de personal,
capacitaciéon de personal y retencién de personal; no obstante, estos
factores no se observan en las organizaciones sino existe una adecuada
gestion por competencias que este bien cimentada, puesto que la gestion

por competencias juega un papel muy importante para establecer



ambientes de confianza permanencia y fidelidad en los trabajadores, que
son la base para que las instituciones sean productivas, eficientes y
eficaces. Por ello, este tema viene cobrando gran interés en nuestro pais,
especialmente en las instituciones publicas puesto que, para cumplir las
metas y desempefar los roles de una forma adecuada, es la base
fundamental para que los trabajadores permanezcan en las organizaciones
(p. 14-15)

En la Municipalidad Distrital de Luyando se pudieron observar los
siguientes sintomas, los cuales dividimos en dos grupos: en el primero
tenemos que el personal se encuentra en un puesto laboral donde no es
competente; en el segundo encontramos, la falta de iniciativa del personal,
la falta de interés al momento de realizar cualquier actividad o cumplir con
algun objetivo, el desinterés por hablar y comunicarse con otras personas y
problemas para comenzar actividades pendientes. Para los cuales se
determinaron como las principales causas la inexistencia de un adecuado
proceso de seleccion de personal y la falta de motivacion, respectivamente.
Ademas, se pudo establecer como una causa, que engloba todos los
sintomas anteriormente mencionados, al inadecuado proceso de
evaluacion del desempefio de los trabajadores. Teniendo esto en
consideracion, podemos decir que de continuar con esta situacion
organizacion se enfrentara a dificultades para poder lograr las metas y
objetivos establecidos. Por ello se pretende mediante esta investigacion
conocer la situacién actual por la que atraviesa la implementacién de la
gestién por competencias dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando y
de esta manera poder identificar qué relacion tiene con el desempefio
laboral dentro de la misma; de identificarse una relacion directa, se
empezaran a tomar las medidas y acciones necesarias para mejorar la

gestion de recursos humanos.



1.2.

1.3.

Justificacion.

La justificacibn nos permite comprender la razon por la que se
selecciondé un determinado tema de investigacion, asi como tener claro
cudles son los beneficios o aportes de la misma. En relacién, Hernandez et
al (2010) nos dice que: “la justificacién de la investigacion indica el porqué
de la investigacion exponiendo sus razones. Por medio de la justificacion

debemos demostrar que el estudio es necesario e importante”. (p. 39)

- Justificacion Social

El trabajo de investigacion se encuentra dirigida al personal que
conforma la Municipalidad de Luyando, sin embargo, los resultados de las
mismas pueden ser utilizados en cualquier otra institucidbn que esté
interesada en mejorar el desempefio laboral por medio de una adecuada

gestion por competencias, buscando conseguir un mejor rendimiento.

- Justificacion Practica

La presente investigacién nos ayudara a entender como se relacionan
nuestras variables de estudio, gestion por competencias y el desempefio
laboral, de manera que podamos determinar el grado de relacién que existe
entre ambas. De acuerdo a los resultados obtenidos, se podran tomar las
medidas adecuadas dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Importancia o propdsito.

Los resultados de la presente investigacion nos permitiran tener una
percepcion sobre la situacion actual de la Municipalidad Distrital de Luyando
en el afio 2016, ademas de poder identificar la que relacion que existe entre
la gestion por competencias y el grado de relacion que existe con el

desempeiio laboral.



1.4.

1.5.

Limitaciones.
En la presente investigacion se aplicé cuestionarios de percepcion en
los profesionales que laboran en la Municipalidad Distrital de Luyando

mostrandose los mismos desconfiados a proporcionar informacion.

Sin embargo, se utilizo diversas estrategias para poder resolver la
dificultad mencionada, en este caso se desarroll6 una charla de
sensibilizacion con respecto a la importancia de la investigaciéon y a los

temas que se pretendia abordar.

Formulacion del problema de investigacion general y especificos.

1.5.1. Problema General.

¢, Cual es la relacion que existe entre la Gestion por competencias y el
desemperio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando
en el afio 20167

1.5.2. Problemas Especificos.

1. ¢Cudl es la relacién que existe entre la seleccion y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando?

2. ¢Cudl es la relacion que existe entre la incorporacion y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando?

3. ¢Cudl es la relacion que existe entre la formacion y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando?

4. ¢Cual eslarelacion que existe entre la retencién y el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando?



1.6.

1.7.

Formulacion del objetivos generales y especificos.

1.6.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre la Gestion por competencias y
desempenio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en
el afio 2016.

1.6.2. Objetivos Especificos.

1. Determinar la relacién que existe entre la seleccion y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando.

2. Determinar la relacion que existe entre la incorporacién y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando.

3. Determinar la relacién que existe entre la formacion y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando.

4. Determinar la relacion que existe entre la retencién y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Formulacion de hipotesis general y especificas.

1.7.1. Hipotesis General.

HG,: No existe relacion directa entre la Gestion por competencias y el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en
el afio 2016.



HG,4: Existe relacion directa entre la Gestion por competencias y el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando

en el afo 2016.

1.7.2. Hipoétesis Especificas.

HE1,: No existe relacion directa entre la seleccién y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio
2016.

HE1,: Existe relacion directa entre la seleccion y el desempeiio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

HE?2,: No existe relacion directa entre la incorporaciéon y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio
2016.

HE?2,: Existe relacion directa entre la incorporacion y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio
2016.

HE3,: No existe relacion directa entre la formacién y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio
2016.

HE3,:. Existe relacion directa entre la formacion y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio
2016.



7. HE4,: No existe relacion directa entre la retencion y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio
2016.

8. HE4,: Existe relacion directa entre la retencion y el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

1.8. Variables.

1.8.1. Variable Independiente.

Gestion de las competencias.

1.8.2. Variable Dependiente.

Desempeifio laboral.

1.9. Operacionalizacion de variables.

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables de investigacion.



TIPO VARIABLE DIMENSION

Seleccidn

Incorporacion

Gestion por competencias
Formacién

Retencién

NDEPENDIENTE

Eficacia

Eficiencia

Desempeiio laboral
Relaciones Interpersonales

Motivacion

DEPENDIENTE

En la tabla se muestra las variables y dimensiones de investigacion las
cuales permitiran demostrar la hipotesis

1.10. Definicion de términos operacionales.

Tabla 2

Definicion operacional y conceptual de las variables.



DEFINICION OPERACIONAL

VARIABLES

Variable Independiente: Gestion

de las competencias

Variable Dependiente: Desempeiio

laboral

Definicion Conceptual: Davalos,
Aparicio y Gorjup (como lo cité
2016) definen a la

gestion por competencia como:

Correa,
Una herramienta del talento
humano con wuna propuesta

especifica basada en los
resultados de los empleados en
un determinado proceso de
gestion y a su vez alineado
sinérgicamente con los
resultados de la empresa. Todo
esto se enmarca bajo
instrumentos de evaluacion e

identificacion de competencias.
(p- 91)

Definicion Operacional: Conjunto
de procedimientos o pasos de
recursos humanos que gestiona
de

evaluaciones y mejoras para las

manera integral las

organizaciones.

Definicion Conceptual: Para Robbins,
Stephen y Coulter (como cit6 Sum,
2015), el desempeiio se define como:
Un proceso para determinar qué tan
exitosa ha sido una organizacion (o un
individuo o un proceso) en el logro de
sus actividades y objetivos laborales. En
general a nivel organizacional la
medicion del desempefio laboral brinda
una evaluacion acerca del cumplimento
de las metas estratégicas a nivel

individual (p. 26).

Definicion Operacional: Es el proceso
gue mide el desempeiio del trabajador,
entendido como la medida en que éste
cumple con los requisitos de su trabajo.
(Chiavenato, 2009, p. 245).

DIMENSION



Variable Independiente: Gestion
de las competencias

10

Variable Dependiente: Desempeiio
laboral

Seleccion: Segun Hernandez
(2012), la seleccion de personal
es hoy en dia un proceso
complejo que permite delimitar
desde el ingreso el tipo de
personal que la empresa desea;
ademas, a partir de la descripcién
y analisis de cargos, se acomoda
a los individuos a los perfiles que
la organizacion construye en
razén de las necesidades de la

empresa (p. 173).

Eficiencia: Fernandez-Rios y Sanchez
(como citaron Rojas, Jaimes y Valencia,
2018), definen a la eficiencia como: “la
expresion que mide la capacidad o
cualidad de la actuacién de un sistema
0 sujeto econdmico para lograr el
de

determinado, minimizando el empleo de

cumplimiento un objetivo

recursos” (p 11).

Incorporacion:
(2014),

incorporacion

Para Bevengo
de

nuevo

es el
de

empleado. Es determinante, ya

proceso

un

gue influye en el tiempo que

agquel va a pasar en una

empresa. Un buen plan de
integracion no solo facilita la
de

empleado: también contribuye a

transicion candidato a

la satisfaccion y fidelidad del
empleado (p. 4).

Eficacia: Como lo mencionan
Fernandez - Rios y Sanchez (como
citaron Rojas et al., 2018), también
debemos entender a la eficacia como la
“capacidad de una organizacion para
lograr

los objetivos, incluyendo la

eficiencia y factores del entorno” (p 11).

Formacion: Villegas (2008) nos
explica que “la formacion, tal y

como se la emplea hoy dia, se

Relaciones Interpersonales: Para

Cornejo y Tapa (2011), Las relaciones

interpersonales: “Consisten en la




refiere principalmente a
actividades o practicas cuyo
objetivo raramente es preciso y el
resultado siempre
insuficientemente estudiado” (p.

1).

11

interaccién reciproca entre dos 0 mas
personas. Involucra destrezas sociales y
emocionales las
habilidades

efectivamente, el escuchar, la solucion

que promueven

para comunicarse
de conflictos y la expresién auténtica de

uno mismo” (p. 224).

Retencién:  Alles (2009) nos

menciona que la retencion es un

factor importante para lasas

organizaciones que desean

retener a su personal se

preocupan por
de

adecuados, pero, por ejemplo, la

implantar
métodos remuneracion
comparacion con el mercado
puede no ser sencilla, ya que, en
de

remuneraciones (y, en especial,

ocasiones, las politicas
de beneficios) que adoptan las
empresas no son transparentes

(p. 356).

Motivacién: Como lo describen Carrillo,
Padilla, Rosero y Villagobmez (2009), la
motivacion puede ser entendida como:
Aquello que mueve o tiene eficacia o
virtud para mover; en este sentido, es el
motor de la conducta humana. El interés
por una actividad es “despertado” por
una necesidad, la misma que es un
mecanismo que incita a la persona a la
accion, y que puede ser de origen

fisiologico o psicoldgico (p. 21).

En la

tabla se muestra la definicion operacional de las variables y las

dimensiones las cuales ayudaran a comprobar la hipotesis.
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CAPITULOIl. MARCO TEORICO

Antecedentes.

A) Internacional.

Vera (2016), dentro de su investigacion denominada “La Gestidén por
Competencias y su incidencia en el desempefio Laboral del Talento
Humano del Banco Guayaquil Agencia Portoviejo”, definen como objetivo
general el analizar la gestiobn por competencias y su incidencia en el
desempeiio laboral del talento humano del Banco Guayaquil Agencia
Portoviejo. Al concluir con dicha investigacion, se encontré que dentro del
Banco Guayaquil se utiliza una gestion por competencias apropiadas, esta
se enfoca en un modelo conductista en donde las competencias son
definidas a partir de los empleados con mejor desempeiio, identificando
atributos como la iniciativa, resistencia al cambio y principalmente el

liderazgo.

B) Nacional.

Sagastizabal (2017), en la investigacion titulada “Gestién del talento
humano y desempeiio laboral en trabajadores del Hospital Il EsSalud
Huamanga, 2017”, establece como objetivo general determinar la relacion
entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral dentro del
Hospital. Como conclusion de la investigacion se encontré que existe
relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral de los

trabajadores, la relacion entre variables es directa fuerte.

Caro y Ordaya (2018), en su trabajo Ilamado “Gestion por
Competencias y Desempefio Laboral de los Funcionarios del Gobierno
Regional de Pasco — 20177, plantean como objetivo general determinar la
relacion que existe entre gestion por competencias y desempefio laboral de

los funcionarios dentro de la institucion en estudio. Al finalizar dicho trabajo,
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se obtuvo como conclusién que, la gestién por competencias tiene relacion
directa entre el desempeiio laboral de los funcionarios del Gobierno
Regional, ademas luego de la prueba estadistica chi-cuadrado se demostro

gue existe relacion significativa entre ambas variables principales.

Hidrugo y Pucce (2016), en su trabajo Ilamado “El rendimiento y su
relacion con el desempefio laboral del talento humano en la Clinica San
Juan de Dios — Pimentel”, plantean como objetivo general Determinar la
relacion entre el rendimiento y el desempefio laboral del talento humano del
area administrativa en la clinica San Juan de Dios — Pimentel. Al finalizar
dicho trabajo, se obtuvo como conclusion que el trabajo en equipo y el
compromiso son los factores que afectan el desempefio laboral del talento

humano del area administrativa de la Clinica.

Ureta (2018), en su trabajo “Cultura Organizacional y su impacto en el
Desempefio Laboral de los colaboradores del area de créditos hipotecarios
del Banco de Crédito del Peru en el afio 2018” plantea como objetivo
Determinar si la cultura organizacional tiene impacto en el desempefio
laboral de los colaboradores del area de Créditos Hipotecarios del BCP en
el aflo 2018, quien obtuvo como conclusion que la Cultura Organizacional
se relaciona con el Despefio Laboral, es decir, que, si la cultura
organizacional en sus diferentes aspectos tiene cambios positivos, el

desemperio.

2.2.Bases Teoricas.
La metodologia de Gestion de Competencias nos describe en términos
generales el proceso de implantacion y algunas ideas a tener en cuenta al

momento de considerar la implementacion del sistema.

La metodologia de Alles (como lo cit6 Linares, 2017), nos describe lo

siguiente:
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Se debe recoger informacion sobre las politicas y practicas de
recursos humanos con el propésito de evitar rupturas del modelo existente
con respecto al nuevo, logrando asi la evolucién de los actuales hacia el
nuevo modelo. Para ello se deben analizar los procesos y procedimientos

de recursos humanos relativos a:

A. Seleccién.

Aquella actividad estructurada y planificada que permite atraer,
evaluar e identificar, con caracter predictivo, las caracteristicas personales
de un conjunto de sujetos, a los que se denominan “candidatos”, que los
diferencian de otros y los hacen més idoneos, mas aptos 0 mas cercanos a
un conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de antemano
como requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una
cierta tarea profesional.

El proceso de seleccion consta de pasos especificos que se siguen
para decidir cual solicitante cubrira el puesto vacante. Aunque el nUmero de
pasos que siguen diversas organizaciones varia, practicamente todas las
compafiias modernas proceden a un proceso de seleccion. La funcién del
administrador de recursos humanos consiste en ayudar a la organizacion a
identificar al candidato que mejor se adecue a las necesidades especificas
del puesto y a las necesidades generales de la organizacion.

. Seleccion interna

Bldsqueda interna: Los desafios internos generados por la
organizacion misma presentan el siguiente dilema, por lo general los
gerentes de los diversos departamentos desean llenar las vacantes de
manera rapida, con las personas mas calificadas para ejercer la funcion.
Los gerentes tienden a esperar a que se produzca una vacante para
proceder a llenar una solicitud de personal nuevo. Es probable que la
politica interna de la compafiia determine, por ejemplo, que el puesto se

debe ofrecer al personal interno por un minimo de dos semanas, antes de
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ofrecerlo en el mercado externo. Al mismo tiempo, tomar decisiones rapidas
en esta area implica una disminucion en el niumero de candidatos idoneos.
Es muy probable que el administrador de recursos humanos se vea

sometido a presiones fuertes.

e« Razon de Seleccion

Contar con un grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar
las vacantes disponibles constituye la situacién ideal del proceso de
seleccion.

Algunos puestos son mas dificiles de llenar que otros.

Particularmente los que requieren conocimientos especiales. Cuando
un puesto es dificil de llenar, se habla de baja razén de seleccion. Cuando
es sencillo llenarlo, se define como un puesto de alta razén de seleccion. La
razon de seleccion es la relacidon que existe entre el nimero de candidatos
finalmente contratados y el nimero total de solicitantes.

El resultado final del proceso de seleccién se traduce en el nuevo
personal contratado. Si los elementos (de recepcion preliminar de
solicitudes, prueba de idoneidad, entrevista de seleccion, el proceso de
entrevista, verificacion de datos y referencias, examen médico, resultados
y retroalimentacion) anteriores a la seleccion se consideraron
cuidadosamente y los pasos de la seleccion se llevaron de forma adecuada,
lo méas probable es que el nuevo empleado sea idéneo para el puesto y lo
desempeiie productivamente. Un buen empleado constituye la mejor

prueba de que el proceso de seleccién se llevd a cabo en forma adecuada.

B. Formacién

Un aspecto de relativa importancia tiene que ver con la formacion de
estos, la formacién debe ser entendida como el proceso mediante el cual se
prepara a un individuo para un desempefio exitoso actual, asi como un

desempeiio potencial a futuro.
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La formacién del talento humano en la actualidad esta enfocada por
competencias y luego entonces esta debe permitir la aprehension y
desarrollo de competencias para el hacer, para el saber hacer y para el ser;
en este sentido la formacién incluye adiestramiento, entrenamiento vy
capacitacion.

. Adiestramiento

Es la forma de guiar, instruir o encaminar a un empleado para el
cumplimiento de ciertas tareas, principalmente operativas, repetitivas,
mecanicas o rutinarias, las cuales no permiten desvios. El adiestramiento
es tan importante como la formacién, ambas actividades se complementan
entre si, si no se realiza una la otra no tendra éxito, ya que al seleccionar a
un empleado debe de comprobarse que el individuo contratado tenga la
suficiente inteligencia y aptitudes, asi como la actitud adecuada para ejercer
un cargo, la empresa una vez que contrata a una persona tiene la obligacion
de adiestrarlo en las destrezas y los conocimientos indispensables para que
cumpla bien su trabajo. El adiestramiento, representa para la organizacion
una actividad costosa, que solo se puede considerar como inversion cuando
se lleva a cabo de forma idénea. De lo contrario, sera un engafio y pasara
lo que ha ocurrido con muchos esfuerzos en este campo que han
comenzado sin ninguna razén, contindan sin ningun propoésito y terminan
sin ningun resultado efectivo a la empresa. Para convertir el adiestramiento
en una actividad productiva, es necesario que la capacitaciéon resulte de un
proceso de investigacion y deteccion de necesidades donde se utilizan
métodos e instrumentos que le dan la validez a los datos que se estan
recolectando para determinar la necesidad de entrenamiento del trabajador.
Cabe destacar que el uso adecuado y oportuno de cada instrumento y
método utilizado para detectar necesidades de capacitacion,
proporcionaran datos auténticos que en su estudio y aplicacion pueden dar
muy buenos resultados para la organizacion. Debe formularse programas
claros y precisos basandose en las necesidades de la empresa y debe de

existir la necesidad clara de adiestramiento.
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. Entrenamiento

El entrenamiento es un proceso educacional a corto plazo mediante el
cual las personas aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en
funcion de objetivos definidos. Se involucra el término "educacional" ya que,
alo largo de toda la vida, hemos estado en un continuo aprendizaje derivado
de influencias que recibimos del ambiente social, para adaptarnos a las
normas y valores sociales vigentes y aceptados. Se puede decir entonces,
gue el entrenamiento es la educacion profesional que adapta al hombre
para un cargo o funcion dentro de una organizacion, e implica la transmisién
de conocimientos, ya sea informacion de la empresa, de sus productos,
servicios, su organizacion, su politica, etc. En segunda medida, implica un
desarrollo de habilidades, entendido como un entrenamiento orientado a las

tareas y operaciones que van a ejecutarse.

C. Capacitacion

Es un proceso de formacion y desarrollo de personal para generarle
aptitudes y procesos de pensamiento superior, generalmente se asocia a
competencias de andlisis, sintesis inferencia, entre otras.

La capacitacibn es una herramienta fundamental para la
Administracién de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de mejorar
la eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la misma
se adapte a las nuevas circunstancias que se presentan tanto dentro como
fuera de la organizacion.

Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores
aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias,
para desempefiarse con éxito en su puesto. De esta manera, también

resulta ser una importante herramienta motivadora.

. Plan de carrera/sucesion
El término hace referencia a la trayectoria laboral del empleado

entendida como el patrén de formacion y experiencias laborales que
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amplian el curso de la vida laboral de una persona que le permite ir

ascendiendo dentro de una organizacion.

La gestion de personal tiene como uno de sus propdsitos dirigir y vigilar
el progreso de una o un grupo de empleados especiales para asegurar que
ese talento profesional, capacitado, técnico y gerencial, estara disponible
para cumplir las necesidades de la organizacion a futuro por los relevos
propios en la dinamica de las empresas.

Al contrario, desde la perspectiva del individuo, busca ayudarlos a identificar
sus principales metas y a determinar lo que necesitan hacer para lograrlo;
las expectativas de los empleados hoy en dia son muy diferentes a las de
hace tan solo diez afos, los estereotipos de los roles sexuales se estan
rompiendo porque cada dia hay menos restricciones de género en las
ocupaciones. En este sentido se mezclan los intereses del individuo con los
de la organizacion y viceversa, sin embargo, el interés principal es el de la
organizacion, el plan de carrera principalmente hace referencia a lo citado
anteriormente, como lo es la disponibilidad de talentos a ocupar cargos de

mayor responsabilidad y autoridad.

D. Promocién

Es la asignacion de un individuo para desempefio en un nuevo cargo
dentro de la organizacién de mayor jerarquia, autoridad y responsabilidad.
Esta se da principalmente como reconocimiento a un excelente desempefio,
pero supone en que al individuo que se le reconoce, cuenta con las
competencias del hacer, saber hacer y del ser necesarias para desempefiar

el nuevo cargo.

e Retribucién
Se entiende por retribucion, el salario o sueldo normal de base o
minimo y cualesquier otras gratificaciones satisfechas, directa o

indirectamente, en dinero 0 en especie, por el empresario al trabajador en
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razon de la relacion de trabajo. Otro concepto tiene que ver con el de
beneficios que son reconocimientos adicionales que se les dan a los
empleados que no constituyen salario y que pueden ser fijos o transitorios
dependiendo si fueron otorgados por negociacion colectiva o por decision
de la empresa al obtener mayores utilidades en un periodo. La sumatoria
de la retribucidon mas los beneficios se conocen en la administracion de
personal como la compensacion y obedece a un concepto amplio en donde
se genera un equilibrio entre los logros econdémicos de la organizacion con

los logros econdmicos de sus empleados.

E. Desempefio

Son todas las acciones y omisiones de un individuo dentro de un cargo
el cual para ser catalogado como bueno, regular o malo, debe ser
comparado, con las funciones actividades y tareas asignadas, al individuo
dentro de un cargo. Un desempefio, alto debe generar acciones de
reconocimiento, promocion, estabilidad, un desempefio regular y bajo
puede estar mostrando necesidades de capacitacion, posibles problemas
de retribucibn de compensacion, asi como problemas de clima
organizacional o problemas extrinsecos de la organizacion pero que afectan

el desempefio del individuo.

F. Potencial

Son todas aquellas competencias del hacer, saber hacer y ser que
posee un individuo superior a las que normalmente utiliza para desempefiar
un cargo y las cuales una organizacion puede y debe explotar entre otras
como medida de satisfaccion del individuo.

Aunque inicialmente el sistema de gestibn por competencias esta
orientado a cubrir una necesidad primordial de la organizacion, el mismo

proporciona independientemente de su aplicacion, las siguientes
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informaciones:

a) Perfiles ideales de los puestos.

b) Grado de adecuacion persona/puesto (analisis de brecha).

C) Necesidades de formacion individual y grupal.

d) Apreciacion general del desempefio de la persona en su puesto.
e) Potencial de la persona a corto plazo.

f) Al mismo tiempo el sistema debe ser aplicable, comprensible.

0) Especificacion de los niveles estandarizados de la escala

conductual de cada competencia.

Usualmente las competencias estan divididas en cuatro o cinco grados
o niveles, no obstante, muchas organizaciones se acogen a la utilizacion o
definicion de 5 niveles o grados de aparicion de cada competencia por
permitirnos este abanico de posibilidades ser mas objetivos a la hora de

evaluar los niveles requeridos o de aparicion en los perfiles (p. 64-70)

2.3. Bases conceptuales.

2.3.1. Gestion por competencias.

COMPETENCIAS

Spencer y Spencer (como cité Alles, 2009) nos mencionan que una

‘competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que esta
causalmente relacionada con un estdndar de efectividad y/o con una
performance superior en un trabajo o situacion” (p. 59).

Ademas, Attewell (2009) nos menciona lo siguiente:
Las definiciones de competencia que se encuentran en el diccionario ponen
de manifiesto la complejidad del concepto. En el nicleo de todas estas
definiciones esta la idea de competencia o habilidad como capacidad de

hacer algo bien. La palabra abarca tanto la habilidad mental como la fisica
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(esto es, competencia implica comprensién o conocimiento), pero ademas

también connota destreza o habilidad fisica (p. 22).

COMPONENTES DE LAS COMPETENCIAS

Las competencias, como lo mencionan Embid, Fernandez-Velilla y
Rueda (2006), poseen un conjunto de componentes que son determinantes
para la obtencién por el trabajar de unos resultados buenos o excelentes en
su desemperiio profesional:

Tener los conocimientos que exige el trabajo especifico. Necesidad de
disponer de un SABER.

La aplicacion de esos conocimientos a los problemas concretos que
se presentan en el trabajo, es decir, disponer de un conjunto de habilidades
y destrezas. El trabajador debera SABER HACER.

El comportamiento ha de adaptarse a la cultura y a las normas especificas
de la Administracion. Esté relacionado con el SABER ESTAR.

Motivacion para llevar a cabo dicho comportamiento. Hablamos del
QUERER HACER.

Hay un quinto aspecto que no forma parte de las competencias en si
mismo, pero que es igualmente necesario para llevar a cabo
adecuadamente el desempefio en el trabajo, nos referimos a disponer de
los medios y recursos adecuados que exige la actividad, es decir, del apoyo
de la organizacion. Se trata del PODER HACER (p. 49).

CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

Para Spencer y Spencer (como citd Alles, 2009) existen distintos tipos

de competencias, siendo los principales:

a) Motivacion: Los intereses que una persona considera o desea

consistentemente. Las motivaciones “dirigen, conllevan y seleccionan”
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el comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de
otros.

Ejemplo: las personas motivadas que desean éxito se establecen
constantemente objetivos, toman responsabilidad propia para
alcanzarlos y utilizan la retroalimentacién para desempefiarse mejor.
Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion.

Ejemplo: tiempo de reaccion y buena vista son competencias fisicas
para los pilotos de combate.

El autocontrol y la iniciativa son "respuestas consistentes a
situaciones” mas complejas. Algunas personas no "molestan” a otras
y actian "por encima y mas alla del llamado del deber" para resolver
problemas bajo estrés. Estas competencias son caracteristicas de los
gerentes exitosos.

Los motivos y las caracteristicas son operarios intrinsecos o "rasgos
supremos" propios que determinan como se desempefaran las
personas a largo plazo en sus puestos sin una supervision cercana.
Concepto propio o concepto de uno mismo: Las actitudes, valores o
imagen propia de una persona.

Ejemplo: la confianza en si mismo, la seguridad de poder
desempenfiarse bien en cualquier situacion, son parte del concepto de
si mismo.

Los valores de las personas son motivos reactivos que
corresponden o predicen como se desempefaran en sus puestos a
corto plazo y en situaciones donde otras personas estan a cargo. Por
ejemplo, es mas probable que una persona que valora ser lider
demuestre un comportamiento de liderazgo si se le dice que una tarea
o empleo sera "una evaluacion de habilidad de liderazgo~. Por lo
general, las personas que valoran estar "en management" pero no les
gusta 0 no consideran influenciar a otros a un nivel motivacional,

ingresan a posiciones de management pero luego fracasan.
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Conocimiento: La informacién que una persona posee sobre areas
especificas.

Ejemplo: conocimiento de la anatomia de los nervios y masculos en el
cuerpo humano.

El conocimiento es una competencia compleja. En general, las

evaluaciones de conocimiento no logran predecir el desempefio
laboral porque el conocimiento y las habilidades no pueden medirse
de la misma forma en que se utilizan en el puesto. En primer lugar,
muchas evaluaciones de conocimiento miden la memoria, cuando lo
gue realmente importa es la informacién. La memoria de los hechos
especificos es menos importante que saber cuales son los hechos
relevantes para un problema determinado, y donde encontrarlos
cuando se necesitan. En segundo lugar, las evaluaciones de
conocimiento son "respondedoras”. Miden la habilidad de las personas
para determinar cual es la respuesta adecuada entre una variedad de
respuestas, pero no miden si una persona puede actuar en base al
conocimiento. Por ejemplo, la habilidad de determinar el mejor
argumento es muy diferente a la habilidad para enfrentar una situacion
conflictiva y discutir persuasivamente. En tercer y dltimo lugar, el
conocimiento predice lo que una persona puede hacer, no lo que
realmente hara.
Habilidad: La capacidad de desempefar cierta tarea fisica o mental.
Ejemplo: la “mano” de un dentista para arreglar una caries sin dafar
el nervio; la capacidad de un programador para organizar 50000 lineas
de cbdigo en un orden légico secuencial.

Las competencias mentales o0 cognoscitivas incluyen
pensamiento analitico (procesamiento de informacion y datos,
determinacion de causa y efecto, organizacion de datos y planos) y
pensamiento conceptual (reconocimiento de caracteristicas en datos

complejos).
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El tipo o el nivel de competencia tienen implicaciones practicas
para el planeamiento de recursos humanos. Las competencias de
conocimiento y habilidad tienden a ser caracteristicas visibles y
relativamente superficiales. Las competencias de concepto de si
mismo, caracteristicas y motivaciones estdn mas escondidas, mas

"adentro” de la personalidad (p. 61).

CARACATERISTICAS DE LAS COMPETENCIAS

Cuando una organizacion tiene en mente implementar un modelo de
gestion por competencias debe tener en cuenta que las competencias
deben poseer ciertas caracteristicas, segun Vera (2016) estas son:

Adecuadas al negocio: Es necesario identificar las competencias que
tengan una influencia directa en el éxito de la empresa, tanto positiva como
negativamente. El objetivo es mejorar el desempefio general de la empresa,
asi que hay que conocer las caracteristicas de las personas implicadas.

Adecuadas a la realidad actual y futura: Para considerar la
adaptaciones y requerimientos que existiran en un futuro, se deben
considerar la situacion, las necesidades y las posibles deficiencias de la
organizacion, asi como el plan de desarrollo o evolucién que tendra la
empresa.

Operativas, codificables y manejables: Es necesario que cada
competencia cuente con una escala de medicion que se obtenga de manera
claray sencilla, pues las cualidades no deben ser atributos abstractos. Toda
competencia debe tener la facultad de proporcionar una informacion que
pueda ser medida y clasificada.

Exhaustiva: La definicion de las competencias debe tener en cuenta todos
los aspectos de la organizacion y de las personas.

Terminologia y evaluacion: Se deben utilizar un lenguaje y unos

conceptos estandares en la organizacién, con el objeto de que todas las
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personas conozcan lo que se espera de ellos y el sistema con el que seran
evaluadas.

De facil identificacion: Dentro del sistema se debe identificar el nivel o
grado de la competencia de una manera facil, es decir, que no sea
necesario realizar un estudio profundo o complicado cada vez que se desea

obtener informacion (p. 18).

CLASES DE COMPETENCIAS

Sarramona (como cité Latorre, 2016) divide las competencias en
basicas, clave y profesionales.

Competencias basicas: Las competencias béasicas segun Pérez,
Garcia y Foces (como lo cité Latorre, 2016), son aquellas que posibilitan:
‘poner en marcha, de forma integrada, los conocimientos adquiridos y
rasgos de personalidad que permitan resolver problemas en situaciones
diversas”. Son ‘basicas’ porque deben estar al alcance de todos los sujetos

implicados. La competencia basica tiene tres elementos:

- Un saber hacer, esto es, un saber que se aplica en un contexto.
- Es susceptible de adecuarse a una diversidad de contextos.
- Tiene un caracter integrador, abarcando conocimientos, formas de

hacer —habilidades mas o menos generales-- y actitudes.

Competencias clave: El Proyecto DeSeCo de la OCDE (como lo citd
Latorre, 2016), busca definir no las competencias que son necesarias para
actuar en la sociedad sino aquellas que pueden considerarse basicas o
esenciales, a las que llama competencias clave, se identifican tres
categorias de competencias claves:

- Competencias que permiten actuar autbnomamente, como
comprender el contexto en que se actla y decide, crear y administrar

planes de vida y proyectos personales y defender y afirmar los propios
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derechos, intereses, necesidades y limites personales (competencias
sistémicas).

- Competencias que permiten interactuar en grupos heterogéneos, tales
como relacionarse bien con otros, cooperar y trabajar en equipo, y
administrar y resolver conflictos (competencias interpersonales).

- Competencias que permiten dominar los instrumentos socioculturales
necesarios para interactuar con el conocimiento, tales como el
lenguaje, simbolos y numeros, informacién y conocimientos previos,
asi como también con instrumentos fisicos como los computadores,

maquinas, etc. (competencias instrumentales)

Competencias profesionales: El INEM (como cit6 Gomez, 2005) al
respecto nos dice que:

‘Las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las
capacidades que permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los
niveles requeridos en el empleo. Es algo mas que el conocimiento técnico

gue hace referencia al saber y al saber-hacer...” (p. 47).

GESTION POR COMPETENCIAS

Davalos, Aparicio y Gorjup (como lo cité Correa, 2016) definen a la
gestion por competencia como:

Una herramienta del talento humano con una propuesta especifica
basada en los resultados de los empleados en un determinado proceso de
gestibn y a su vez alineado sinérgicamente con los resultados de la
empresa. Todo esto se enmarca bajo instrumentos de evaluacion e
identificacion de competencias. (p. 91)

Ademas, la gestion por competencias es un elemento a tener en
cuenta, como nos dice Alles (citado por Vera, 2016), quien explica que es
una herramienta que permite a las organizaciones: “flexibilizar a la

organizaciéon mediante un proceso de integracion entre las dimensiones



27

organizacionales considerando la gestién de las personas como principal

arista en el proceso de cambio de las empresas y a la creacion de ventajas

competitivas de la organizacion”. (p. 20)

También debemos tener en cuenta que la gestidbn por competencias

cuenta con ciertos principios, segun Fernandez (como lo citaron Becerra y

Campos, 2012) son:

a)

b)

Los recursos humanos constituyen un input esencial para la definicién
de la estrategia de la empresa.

Las competencias constituyen el principal activo de los recursos
humanos de la organizacion.

Un puesto de trabajo no es algo imprescindible ni eterno en la
organizacion.

La compensacion debe tomar como base las competencias y
desemperio.

La gestion estética de los puestos de paso a otra dinamica del
desempefio (p. 22).

BENEFICIOS DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

Los beneficios de la implementacion de un sistema de gestion por

competencias, segun Lopez (2010), son los siguientes:

a)

b)

c)

d)

La definicion de perfiles profesionales que favorecen a la
productividad.

Desarrollo de equipos de trabajo con competencias necesarias para
su area especifica de trabajo.

Identificacion de los puntos criticos, permitiendo intervenciones de
mejora que garantizan resultados.

El gerenciamiento del desempefio en base a objetivos medibles,
cuantificables y con posibilidad de observacion directa.

Aumento de la productividad y la optimizacion de los recursos.
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9)
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Concientizacion de los colaboradores para que asuman la
corresponsabilidad de su autodesarrollo, tornandose un proceso de
gana —gana desde el momento en que las expectativas de todos estan
atendidas.

Posibilidad de certificar el nivel del talento humano, requisito esencial
para el proceso de acreditacion de calidad normas 1SO.

Disminucién del ausentismo y rotacion laboral.

Incorporacion continua de las mejores practicas de la industria (p. 24).

VENTAJAS E INCOVENIENTES DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

Segun Larumbe (2014), podemos encontrar dentro de las ventajas de

utilizar la gestién por competencias las siguientes:

a)

b)

d)

f)
9)

Permite conocer cuales son las competencias que deben tener los
profesionales en la organizacion para el cumplimiento de su mision.
Facilita la adecuacién de los profesionales a los puestos de trabajo,
por medio de unos procedimientos claros, objetivos y conocidos por
todos. Es mas comprensible para todos los implicados e indica con
claridad qué se espera del profesional: qué competencias, qué
rendimiento y qué resultados.

Mejora la imagen corporativa por medio de la introduccion de una
cultura basada en competencias que facilitan un desempefio
excelente.

Mejora la motivacion de los profesionales.

Optimiza el valor que cada uno de los profesionales aporta a la
Organizacion.

Identifica los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora.
Evita que los directivos pierdan el tiempo en programas de

entrenamiento y desarrollo que no tienen que ver con las necesidades
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de la organizacién o las necesidades particulares para cada puesto de
trabajo.

Incrementa la retencién de los empleados clave.

Y entre los inconvenientes o peligros para una buena implantacion del
modelo se encuentran:

La falta de método. Motivada por el deseo de quienes toman la
decision de implantar las competencias de que sus profesionales
lleven a cabo un tipo de conducta que normalmente no realizan, sin
pararse a pensar si las condiciones del trabajo, o la estructura y la
cultura de la organizacion lo permiten.

Aferrarse a los topicos. En el momento de elegir y definir las
competencias que deben servir de referencia, o utilizar conceptos
cuyos significados se da por entendido, en lugar de hacer definiciones
concretas de conductas que se adapten realmente a las necesidades
de la organizacion.

Falta de rigor en la utilizacion del método. No identificando claramente
las competencias que han de servir de referencia, es decir, cuales son
las competencias que poseen las personas mas brillantes en cada
puesto de trabajo. Esto puede ocurrir porque las herramientas
utilizadas para identificar conductas no son suficientemente fiables o
porque existen dificultades para poder tabular las conductas
seleccionadas.

m) Desarrollo laborioso.

n)  Requiere recursos adicionales (consultoras).

0) Aportan validez aparente, pero existen pocos intentos de

apoyarlos empiricamente (p 51- 52).
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SELECCION

Segun Hernandez (2012):

La seleccion de personal es hoy en dia un proceso complejo que
permite delimitar desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea;
ademas, a partir de la descripcion y analisis de cargos, se acomoda a los
individuos a los perfiles que la organizacion construye en razén de las
necesidades de la empresa (p. 173).

Otra definicidbn que apoya a la anterior nos dice que “la seleccion de
personal es un proceso mediante el cual las organizaciones (p.e. empresas,
instituciones, AAPP, etc.) deciden cual de los aspirantes a un determinado
puesto es el mas apto para desempenarlo” (Salgado y Moscoso, 2008, p.
16).

INCORPORACION

Como lo menciona Bevengo (2014), el proceso de incorporacion de un
nuevo empleado:

Es determinante, ya que influye en el tiempo que aquel va a pasar en
una empresa. Un buen plan de integracion no solo facilita la transicién de
candidato a empleado: también contribuye a la satisfaccion y fidelidad del

empleado (p. 4)

CAPACITACION

Como lo define Guifiazu (2004), la capacitacion es:

El proceso que permite a la organizacion, en funcién de las demandas
del contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus miembros, a
través de la modificacion de conocimientos, habilidades y actitudes,
orientandola a la accion para enfrentar y resolver problemas de trabajo (p.
103)
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Gracias a Lopez y Ma (2005), podemos entender la importancia de la
capacitacion dentro de las organizaciones:
“La capacitacion eficaz esta muy ligada al logro de metas predeterminadas.
Se necesitan ciertos tipos de desempefio para ayudar a que la organizaciéon
alcance sus objetivos y la capacitaciéon colabora proporcionando a los

miembros de la empresa las herramientas para lograrlo”

RETENCION

Alles (2009) nos dice lo siguiente con respecto a la retencion:
Las organizaciones que desean retener a su personal se preocupan por
implantar métodos de remuneracion adecuados, pero, por ejemplo, la
comparacion con el mercado puede no ser sencilla, ya que, en ocasiones,
las politicas de remuneraciones (y, en especial, de beneficios) que

adoptan las empresas no son transparentes (p. 356)

2.3.2. Desempeiio laboral.

DESEMPENO
Para Robbins, Stephen y Coulter (como cit6 Sum, 2015), el

desempeiio se define como:

Un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién
(0 un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos
laborales. En general a nivel organizacional la medicién del desempefio
laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimento de las metas
estratégicas a nivel individual (p. 26).

Complementando lo anterior, Chiavenato (2009) nos dice que el
desemperio es:

El comportamiento del evaluado que presenta la posibilidad de
alcanzar los objetivos formulados. Aqui reside el aspecto principal del

sistema que escoge el individuo para alcanzar los objetivos. Esto significa
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gue cada persona debe escoger, con total libertad y autonomia, sus propios

medios para alcanzar los objetivos (p. 260).

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

Segun Quintero, Africano y Faria (2008), los factores que influyen en
el desempefio de un trabajador en su organizacion son los siguientes:

a) Satisfaccion del trabajo: Para Daivis y Newtrom (como citaron Quintero
et al., 2008), la satisfaccion del trabajo viene a ser: “el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes
laborales” (p .40).

b) Autoestima: La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que
es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la
necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el
deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima
es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a
las personas para mostrar sus habilidades.

c) Trabajo en equipo: Es importante tomar en cuenta, que la labor
realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto
directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si pertenecen a
un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad.

d) Capacitacion del trabajador: Segun Drovett (como citd Quintero et al.,
2008), la capacitacién del trabajador es “un proceso de formacion
implementado por el area de recursos humanos con el objeto de que
el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible” (p.
41).
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. POR QUE SE EVALUA EL DESEMPENOQO?

Segun Chiavenato (2009), las razones mas importantes por las que

una organizacion evalla el desempefio de sus trabajadores son las

siguientes:

a)

b)

d)

f)

9)

Recompensas: La evaluacion del desempefio ofrece un juicio
sistematico que permite argumentar aumentos de salario,
promociones, transferencias y, muchas veces, despidos de
trabajadores. Es la evaluacion por méritos.

Realimentacién: La evaluacion proporciona informacion de la
percepcion que tienen las personas con las que interactua el
colaborador, tanto de su desempefio, como de sus actitudes y
competencias.

Desarrollo: La evaluacidon permite que cada colaborador sepa
exactamente cuales son sus puntos fuertes (aquello que podra aplicar
con mas intensidad en el trabajo) y los débiles (aquello que debe
mejorar por medio del entrenamiento o el desarrollo personal).
Relaciones: La evaluacion permite a cada colaborador mejorar sus
relaciones con las personas que le rodean (gerentes, pares,
subordinados) porque sabe qué tan bien evaltan su desempefio.
Percepcion: La evaluacion proporciona a cada colaborador medios
para saber lo que las personas en su derredor piensan respecto a él.
Esto mejora la percepcion que tiene de si mismo y de su entorno
social.

Potencial de desarrollo: La evaluacion proporciona a la organizaciéon
medios para conocer a fondo el potencial de desarrollo de sus
colaboradores, de modo que puede definir programas de evaluacion y
desarrollo, sucesion, carreras, etcétera.

Asesoria: La evaluacién ofrece, al gerente o al especialista de
recursos humanos, informacién que le servird para aconsejar y

orientar a los colaboradores (p 246 — 247).



34

AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

Es una de las formas en las que se realiza la evaluacién de despefio.
Al respecto, Chiavenato (2009) nos dice lo siguiente:

El ideal seria que cada persona evaluara su propio desempefio, a
partir de algunos criterios de referencia para evitar la subjetividad implicita
del proceso. En las organizaciones mas democraticas y abiertas, el propio
individuo, con ayuda de su superior, es responsable de su desemperfio y de
su monitoreo. En esas organizaciones se utiliza mucho la autoevaluacién
del desempefio, en cuyo caso cada persona evalla constantemente su
actuacion y su eficiencia y eficacia, en el marco de algunos parametros que
le proporciona su supervisor o la tarea misma. En realidad, cada persona
puede y debe evaluar su desempefio como via que le permita alcanzar las
metas y los resultados establecidos y superar las expectativas. Debe
evaluar sus necesidades y sus carencias personales para mejorar su
desempefio, asi como sus puntos fuertes y débiles, su potencial y su
fragilidad, porque asi sabran lo que debe reforzar y como mejorar sus

resultados personales (p 249).

ESCALAS GRAFICAS
Forman parte de los métodos tradicionales para poder evaluar el

desempefio humano. Chiavenato (2009) nos dice lo siguiente que una
escala grafica es:

Una tabla de doble asiento, donde se registran, en los renglones, los
factores de la evaluacién y en las columnas las calificaciones de la
evaluacion del desempefio

El método de las escalas graficas evalla el desempefio de las personas
por medio de factores con previa definicion y graduacion. Para ello utiliza
un formulario de doble asiento, en el cual las lineas horizontales
representan los factores de la evaluacion del desempefio, mientras que las

verticales representan los grados de variacion de los mismos (p. 253).
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LISTAS DE VERIFICACION

También son parte de los métodos tradicionales que permiten evaluar
el desempenio de las personas.

Es un método tradicional de evaluacion del desempefio a partir de una
relacion que enumera los factores de la evaluacion a considerar (check-lists)
de cada trabajador. Cada uno de esos factores del desempeiio recibe una
evaluacion cuantitativa. La lista de verificacion funciona como una especie
de recordatorio para que el gerente evalle todas las caracteristicas
principales de un trabajador. En la practica es una simplificacion del método

de las escalas gréficas (Chiavenato, 2009, p. 256).

EFICIENCIA

Segun Lam y Hernandez (2008), cuando hablamos de eficiencia nos
referimos:
Al empleo de los medios de tal forma que satisfagan un méaximo cuantitativo
o cualitativo de fines o necesidades humanas. Consiste en un buen uso de
los recursos, en lograr lo mayor posible con aquello que contamos. Si un
grupo humano dispone de un nimero de insumos que son utilizados para
producir bienes o servicios entonces se califica como eficiente a quien logra

la mayor productividad con el menor nimero de recursos.

Afadiendo a lo anterior, Fernandez-Rios y Sanchez (como citaron
Rojas, Jaimes y Valencia, 2018), definen a la eficiencia como: “la expresién
gue mide la capacidad o cualidad de la actuacién de un sistema o sujeto
econdémico para lograr el cumplimiento de un objetivo determinado,
minimizando el empleo de recursos” (p 11).

EFICACIA

De acuerdo a Lam y Hernandez (2008), la eficacia se refiere a:

Los resultados en relacion con las metas y cumplimiento de los objetivos

organizacionales. Para ser eficaz se deben priorizar las tareas y realizar
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ordenadamente aquellas que permiten alcanzarlos mejor y mas. Es el grado
en que un procedimiento o servicio puede lograr el mejor resultado posible.

Es la relacion objetivos/resultados bajo condiciones ideales

Como lo mencionan Fernandez-Rios y Sanchez (como citaron Rojas
et al., 2018), también debemos entender a la eficacia como la “capacidad
de una organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y

factores del entorno” (p 11).

RELACIONES INTERPERSONALES

Para Cornejo y Tapa (2011), Las relaciones interpersonales:
“Consisten en la interaccion reciproca entre dos o mas personas. Involucra
destrezas sociales y emocionales que promueven las habilidades para
comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucion de conflictos y la
expresion auténtica de uno mismo” (p. 224).

Ademas, Casa (2015) nos recuerda la diversidad de maneras en las que
se pueden expresar las relaciones interpersonales:
Las relaciones interpersonales son muchas y muy variadas, pudiendo una
persona conocer diferentes tipos de ellas 0 algunos pocos. Entre los mas
comunes debemos mencionar a las relaciones familiares (las primeras que
una persona establece y las que lo marcan de por vida), las relaciones de
amistad, de pareja, laborales, etc. Todas estas relaciones nutren a la
persona ya que cada una de ellas aporta elementos que van determinando
el caracter y la personalidad del individuo (p. 65).

MOTIVACION

Como lo describen Carrillo, Padilla, Rosero y Villagobmez (2009), la

motivacion puede ser entendida como:
Aquello que mueve o tiene eficacia o virtud para mover; en este

sentido, es el motor de la conducta humana. El interés por una actividad es



37

“despertado” por una necesidad, la misma que es un mecanismo que incita
a la persona a la accion, y que puede ser de origen fisiolégico o psicologico.
(p- 21)

También debemos entender la importancia de la motivacién dentro del
ambito laboral, como lo menciona Naranjo (2009):

La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las diversas
areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las
acciones y se conforma asi en un elemento central que conduce lo que la

persona realiza y hacia qué obijetivos se dirige (p. 153).
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CAPITULO Ill. ASPECTOS METODOLOGICOS

3.1. Ambito.

3.2.

3.3.

3.4.

El ambito de estudio es el Distrito de Luyando Provincia de Leoncio
Prado, en la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016 en donde se

hara la observacion y analisis de las variables de investigacion.

Poblacion.
La poblacién en la presente investigacion estara conformada por 70

trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

Muestra.

La muestra de la presente investigacién es No probabilistica y de tipo
intencional a criterio del investigador; por tal motivo se ha tomado en cuenta
a 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando que tienen mas
de 5 afios laborando en la institucion, a los cuales se les aplicara un

instrumento de Auto - evaluacion.

Nivel y tipo de estudio.
La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo y es de nivel

descriptivo — correlacional.

De enfoque cuantitativo, ya que, segun Hernandez, Callado & Lucio
(2010) afirma que: “Usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con
base en la mediciobn numérica y el analisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias. “(p 4). Dentro de esta
investigacion probara si la comunicacion interna influye positivamente en

los resultados de la ejecucién de un proyecto de desarrollo.

De nivel descriptivo — correlacional, se considera que pertenece a este

nivel ya que segun Herndndez et al. (2010) afirma: “Los estudios
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descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos o comunidades, procesos, objetos o cualquier
otro fendbmeno que se someta a un andlisis. (...)" (p 80).

Asi mismo, se considera que es de nivel correccional porque segun
Hernadndez et al. (2010) asegura que: “Este tipo de estudio tiene como
finalidad conocer la relacion del grado de asociacion que exista entre dos o

mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p 81).

El tipo de investigacion es aplicada ya que hace uso de bases tedricas
y conceptos validados ademas de que se interesa en la solucion de
problemas practicos, ademas que segun Cristina & Pérez Cabrera (2007)
“se concentra en la solucion de un problema inmediato, ofrece elementos

para aplicaciones tecnoldgicas o para toma de decisiones.” (p 35).

Tomando en cuenta diversas clasificaciones sobre tipos de estudio de
investigacion, se organizan bajo diferentes criterios, sin dejar de reconocer
gue estas clasificaciones no son absolutas y que un estudio puede ubicarse
en mas de un grupo si el criterio establecido lo incluye. (Cristina et al., 2007,
p 35).

El tipo de estudio de la investigacion se define a raiz de los siguientes

criterios:

- Por su finalidad, se considera ANALITICO ya que se estudia una
presunta causa y efecto.

- Por su direccion temporal, es TRANSVERSAL debido a que se estudia
a una variable en una serie de dimensiones en un determinado
momento del tiempo.

- Por su inicio del estudio en relacion a la cronologia de los hechos, se
establece que es un estudio RETROSPECTIVO porque se inicia

después de que se haya producido el efecto y la exposicion.
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- Por la asignacion del factor de estudio, se considera como
OBSERVACIONAL debido a que no es asignado por
investigadores, sino que estos se limitan a observar, medir y analizar

determinadas variables, sin ejercer un control

intervencion.

3.5.Disefo de investigacion.

El disefio de la investigacion es

ambiente natural ademas que la toma de datos “(...) se realizara en un

NO EXPERIMENTAL

TRANSVERSAL ya que en el estudio se observa a la variable en su

momento unico.” (Hernandez et al., 2010, p 151).

Para esta investigacion se trabajé con el disefio no experimental de
tipo transversal porque no se va a incidir en las variables ademéas que se
recolecta datos en un momento Unico que es del afio 2016.

La presente investigacion segun el proposito del

experimental.

X (xq, x4, ...

[\

Y (v, v, -

 Xn)

' Vn)

llustracion 1 Muestra el esquema de la investigacion.

El disefio muestra un enfoque No experimental donde el observador

en este caso es el investigador, el cual sera testigo de la relacion o del

comportamiento entre las dos variables en estudio.

Donde:

directo de

estudio es No
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P: Poblacion de estudio
X= Gestidn por competencias
Y= Desempefio laboral

r = Relacion de la variable X e Y

Técnicas e Instrumentos.

En la presente investigacion para la recoleccion de datos se utilizé la
técnica de la encuesta y como instrumento al cuestionario. Segun Brace
(como se cité en Hernandez et al., (2010)) afirma que: “Un cuestionario
consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipoétesis”
(p 217).

Para la construccion del instrumento de la variable gestion por
competencias denominado “Cuestionario de gestion por competencias de
la Municipalidad distrital de Luyando” que consta de la siguiente escala de

evaluacion:

Tabla 3
Escala de calificacion de los Items - Cuestionario de Gestion por

Competencias.

DENOMINACION VALOR
Totalmente desacuerdo 1
Desacuerdo 2
De acuerdo 3
Totalmente de acuerdo 4

Fuente: Instrumento utilizado.
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En la tabla se muestra la escala que se empleara para calificar los
items del “Cuestionario de gestion por competencias en la Municipalidad

distrital de Luyando”.

Ademds, consta de intervalos por dimension para determinar la
situacion actual en la que se encuentra la variable Gestion por
competencias.

Tabla 4
Rango de resultados para los items del Cuestionario de Gestion por

competencias.

INTERVALOS DE RESULTADOS -

GENERAL
21 51 Mala
52 84 Buena

Fuente: Instrumento utilizado.
En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el resultado de
la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué situacion se

encuentra la variable “Gestidon por competencias”.

Tabla 5
Rango de resultados para los items de la dimension Seleccion de la

variable Gestion por competencias.

DIMENSION 1
6 15 Mala
16 24 Buena

Fuente: Instrumento utilizado.
En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el resultado de

la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué situacion se
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encuentra la dimension Seleccion de la variable “Gestion por

competencias”.

Tabla 6
Rango de resultados para los items de la dimension Incorporacion de la

variable Gestion por competencias.

DIMENSION 2
6 15 Mala
16 24 Buena

Fuente: Instrumento utilizado.

En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el resultado de
la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué situacion se
encuentra la dimension Incorporacion de la variable “Gestion por

competencias”.

Tabla 7
Rango de resultados para los items de la dimension formacion de la

variable Gestibn por competencias.

Fuente: Instrumento utilizado.

En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el

DIMENSION 3 resultado de la sumatoria
4 10 Mala por item de esta forma se
11 16 Buena conocer en qué situacion

se encuentra la dimensiéon

Formacioén de la variable “Gestion por competencias”.

Tabla 8
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Rango de resultados para los items de la dimension Seleccion de la

variable Gestion por competencias.

DIMENSION 4
5 13 Mala
14 20 Buena

Fuente: Instrumento utilizado.

En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el
resultado de la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué
situacidon se encuentra la dimension Retenciéon de la variable “Gestiéon por

competencias”.

Asi mismo, para la medicion de la variable dependiente desempefio
laboral se emple6 el método de autoevaluacion - escalas graficas para
elaborar el cuestionario denominado “Cuestionario de desempefio laboral
del recurso humano de la Municipalidad distrital de Luyando” con la

siguiente escala de evaluacion:

Tabla 9
Escala de calificacion de los Items - Cuestionario de Gestion por

Competencias

DENOMINACION VALOR
Nunca 1
Casi nunca 2
Siempre 3
Casi siempre 4

Fuente: Instrumento utilizado.
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En la tabla se muestra la escala que se empleara para calificar los items
del “Cuestionario de gestion por competencias en la Municipalidad distrital

de Luyando”.

También consta de intervalos por dimension para establecer la
situacion de la variable dependiente desempefio laboral.
Tabla 10
Rango de resultados para los items del Cuestionario de Desempefio

laboral.

INTERVALOS DE RESULTADOS -

GENERAL
14 34 Malo
35 56 Bueno

Fuente: Instrumento utilizado.
En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el
resultado de la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué

situacidon se encuentra la variable “Desempefio laboral’.

Tabla 11
Rango de resultados para los items de la dimensién Eficacia de la variable

Desempeifio laboral.

DIMENSION 1
4 10 Malo
11 16 Bueno

Fuente: Instrumento utilizado.
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En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el

resultado de la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué

DIMENSION 3 situacion se encuentra
la 4 10 Malo dimension Eficacia de
la variable “Desempefio

11 16 Bueno laboral’.

Tabla 12
Rango de resultados para los items de la dimension Eficiencia de la

variable Desempefio laboral.

Fuente: Instrumento utilizado.

En la DIMENSION 2 tabla se
muestra 3 8 Malo el rango en el
cual podra ser
ubicado 9 12 Bueno el resultado de
la sumatoria por

item de esta forma se conocer en qué situacion se encuentra la dimension

Eficiencia de la variable “Desempefio laboral”.

Tabla 13
Rango de resultados para los items de la dimensién Relaciones

Interpersonales de la variable Desempefio laboral.

Fuente: Instrumento utilizado.
En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el resultado de

la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué situacion se
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encuentra la dimension Relaciones Interpersonales de la variable

“‘Desempefio laboral”.

Tabla 14
Rango de resultados para los items de la dimension Motivacion de la

variable Desempefio laboral.

DIMENSION 4
3 8 Malo
9 12 Bueno

Fuente: Instrumento utilizado.

En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el
resultado de la sumatoria por item de esta forma se conocer en qué
situacion se encuentra la dimensién Motivacion de la variable “Desempeno

laboral”.

Validacion y confiabilidad del instrumento.

3.7.1. Validacién de los instrumentos.

Los instrumentos en la presente investigacion fueron validados por
medio del juicio de expertos. Los jueces para la calificacion fueron los

siguientes:

Mg. Jimmy Grover Flores Vidal
Dr. Antonio Cornejo y Maldonado
Dr. Rogelio Alvarado Duefias

Mg. Inés Jesus Tolentino

AN N N NN

Dr. Abimael Adam Francisco Paredes
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3.7.2. Confiabilidad del instrumento.
Para determinar la fiabilidad en los instrumentos utilizados, se realiz6
mediante el indice de confiabilidad Alfa de Cronbach (a). A partir de las

varianzas, el alfa de Cronbach se calcula asi:

x= % [1- Esjzrz ’

Donde

k : nimero de preguntas o items.
S?2 . es la varianza del item .

S?  :eslavarianza del item i.
Tabla 15

Rango para la valoracién de alfa en el nivel de confiabilidad del instrumento.

Rango Magnitud
0.01-0.20 Muy Baja
0.21-0.40 Baja
0.41-0.60 Moderada
0.61-0.80 Alta

0.81-1.00 Muy Alta

En la tabla se muestra el rango en el cual podra ser ubicado el

resultado del alfa obtenido mediante el andlisis de fiabilidad del instrumento.

a) Confiabilidad de cuestionario de “Gestion por competencias”.
Al realizar el analisis los resultados mostraron que el indice de
confiablidad es alto (0=0,944), esto significa que el instrumento:
Cuestionario de gestion por competencias es de muy alta

confiabilidad.
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N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 40 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

llustracidn 2. Resumen de procesamiento de casos de la variable

“Gestidon por competencias”

Alfa de
Cronbach N de elementos

,944 21

llustracion 3. Estadisticas de fiabilidad de la variable “Gestion por

competencias”

b) Confiabilidad de cuestionario de “Desempeno laboral’.
Al realizar el analisis los resultados mostraron que el indice de
confiablidad es alto (a= 0, 855), esto significa que el instrumento:

Cuestionario de gestion por competencias es de muy alta

confiabilidad.
N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido?® 0 ,0
Total 40 100,0
a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

llustracion 4. Resumen de procesamiento de casos de la variable

“‘Desempefio laboral”
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Alfa de

Cronbach N de elementos

,855 14

llustracion 5. Estadisticas de fiabilidad de la variable “Desempefio laboral’.

Procedimiento.

Después de haber realizado la recolecciéon de datos se procesé la
informacion, se elabor6 un consolidado de los datos que refleje los
resultados de las variables analizadas. En la presente investigacion se

utilizaron los siguientes estadisticos:

Para ordenar los datos se utilizaron tablas de distribucion de
frecuencias y graficos estadisticos, debido a que las variables de
investigacion se cuantificaron mediante indices de frecuencia por niveles:
Casi siempre, siempre, Casi nunca y Nunca.

Para la contrastacion de las pruebas de hipoétesis se utilizaron el

coeficiente de Pearson y la prueba de Chi cuadrado.

La informacion recolectada se procesé con el software estadistico
SPSS de la version 25 y Excel 2016.
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3.9. Tabulacion.
Tabla 16

Datos del cuestionario de Gestion por competencias.

_ Resultado
items Frecuenci por T Resultad
I:| Trabajador ot o]
1234567891 1111111112212 3 4 Bueno Malo al General
1 4444444444 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4001 2 0 83 83 BUENO
0
2 3222133222 1332223213 43171 23 25 48 MALO
0
34223434224 43 42 2 442 44407 31 14 53 67 BUENO
1
4 3333333333 333343233340112 2 62 64 BUENO
8
5 4444444444 4 4 4 4 4 3 3 444 40021 0 82 82 BUENO
9
6 4444444444 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4000 2 0 84 84 BUENO
1
7 423232423232 4232 33334089 4 16 43 59 BUENO
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Fuente: Instrumento aplicado

Tabla 17

Datos del cuestionario de Desempefio laboral.

55

items Frecuenci Resultado por
N a Trabajador Tot Resultado
°© 1234567891 1 1 1 112 34 Bueno Malo al General
O 1 2 3 4

1 3242433343 2 4 3 403 635 6 38 44 BUENO
2 2232232332 2 2 3 40851 16 19 35 BUENO
3 32322232332 2 2 308860 16 18 34 MALO
4 32322333332 2 3 406581 10 28 38 BUENO
5 3232233333 2 1 3 31490 27 36 BUENO
6 3232233333 21 3 314090 27 36 BUENO
7 3232233333 2 1 2 216 70 13 21 34 MALO
8 3232233333 2 1 3 31490 9 27 36 BUENO
9 3232233333 21 3 314090 27 36 BUENO
1 3232133333 2 1 3 3 23 960 27 35 BUENO
0

1 3232133333 2 1 3 2 2 4 820 10 24 34 MALO
1
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BUENO

29

38

BUENO

27

36

BUENO

11

24

35

BUENO

27

36

BUENO

27

36

BUENO

38

44

BUENO

13

21

34

MALO

27

36

BUENO

N N P N O N © | 0 P N P O P O P & P WO R N P

10

24

34

MALO




57

27

36

BUENO

21

30

MALO

13

21

34

MALO

28

37

BUENO

10

25

35

BUENO

27

36

BUENO

21

21

MALO

11

24

35

BUENO

17

15

32

MALO

21

21

MALO

W W N W kP WO W © N 0O N N DN O N O NN DN ODN

18

15

33

MALO




58

12
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36
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32
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N
N
N
N
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o

N P O P O P N PP W -

24

30

MALO

Fuente: Instrumento aplicado
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Andlisis descriptivo.

A continuacion, presentamos los resultados obtenidos, de la aplicacion
de los instrumentos, de acuerdo a la variable independiente “Gestion por
competencias”, con 21 items distribuidos en un cuestionario aplicado a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016 en
cuatro dimensiones: seleccion, formacion, capacitaciones y retencion y la
segunda variable de estudio: desempefio laboral con 14 items distribuidos
en cuatro dimensiones: eficacia, eficiencia, relaciones interpersonales,

motivacion.

Para una mejor interpretacion, se han organizado los datos en tablas
de distribucién de frecuencias y en graficos estadistico, ademéas se
aplicaron los instrumentos a 40 trabajadores administrativos que forman

parte de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

Una vez recolectada la informacion se cred una base de datos, la
misma gue se proceso con la herramienta Excel 2016. Luego se efectud la
segmentacion en rango de calificacion para cada dimension. Las tablas y

gréficos fueros organizados de la siguiente manera:

a) Resultados obtenidos para la variable gestion por competencias

Tabla 18

Resultados de la variable: Gestion por Competencias.

TOTAL
BUENO MALO
21 19 40
53% 48% 100%




60

En esta tabla se muestran los resultados de la variable Gestion por
competencias.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacién:

En la tabla 1, se observan los resultados de la variable gestion por
competencias que fueron obtenidos a partir de la muestra de estudio de 40
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando, en los resultados se
aprecia que el 53% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Luyando consideran una buena gestion por competencias y el 48% de los
trabajadores consideran que existe una mala gestién por competencias en
la Municipalidad Distrital de Luyando.

GESTION POR COMPETENCIAS (Y)
53%
52%
51%
50%
49%
48%
47%
46%
45%

BUENO MALO

llustracion 6. Resultados de la variable “Gestion por Competencias”.

Fuente: Instrumento aplicado.

Segun los resultados de la llustracion 6, podemos observar que el 53%
de los trabajadores entrevistados afirman que existe una buena gestion por

competencias dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando, esto quiere



61

decir que existe un buen nivel de seleccion, incorporacion, formacion y
retencion del personal; mientras que el 48% de los encuestados opinan que

existe una mala gestion por competencias dentro la Municipalidad Distrital

de Luyando.
Tabla 19
Resultados de la dimension Seleccion.
TOTAL
BUENO MALO
21 19 40
53% 48% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimensiéon Seleccion de
la variable Gestion por competencias.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacion:

En la Tabla 19, se observan los resultados de la dimension Seleccion
de la variable gestion por competencias que fueron obtenidos a partir de la
muestra de estudio de 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Luyando, en los resultados se aprecia que el 53% de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando consideran que existe un buen proceso
de seleccion y el 48% de los trabajadores consideran que existe deficiente

proceso de seleccion dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.
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SELECCION Y _1
53%
52%
51%
50%
49%
48%
47%

46%

B———73

45%
BUENO MALO

llustracion 7.Resultados de la dimension Seleccion de la variable “Gestidon
por Competencias”.

Fuente: Instrumento aplicado.

Segun los resultados de la llustracién 7, podemos observar que el 53%
de los trabajadores entrevistados afirman que existe un buen proceso de
seleccion dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando; mientras que el
48% de los encuestados opinan que existe un deficiente proceso de

seleccion dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Tabla 20
Resultados de la dimensién Incorporacion.
TOTAL
BUENO MALO
21 19 40
53% 48% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimension Incorporacion de
la variable Gestién por Competencias.
Fuente: Instrumento aplicado.



63

Interpretacion:

De la Tabla 20, podemos visualizar los resultados obtenidos de la
dimension incorporacién de la variable gestion por competencias, estos se
obtuvieron a partir de una muestra de 40 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Luyando. Podemos observar que el 53% de los trabajadores
afirman que existe una buena incorporacion del personal, mientras que el
48% de los trabajadores perciben que existe una mala incorporacion del

personal dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.

INCORPORACION Y_2
53%
52%
51%
50%
49%
48%
47%
46%

—48%

45%
BUENO MALO

llustracion 8.Resultados de la dimension Incorporacion de la variable
“Gestion por Competencias”.

Fuente: Instrumento aplicado.

Segun los resultados de la llustracién 8, podemos observar que el 53%
de los trabajadores que fueron entrevistados afirman que existe una mala

incorporacion dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Tabla 21
Resultados de la dimension Formacion.
TOTAL
BUENO MALO
33 7 40
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83% 18% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimension Formacion
de la variable Gestion por Competencias.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacion:

De la Tabla 21, podemos visualizar los resultados obtenidos de la
dimensién incorporacibn de personal de la variable gestibn por
competencias, estos se obtuvieron a partir de una muestra de 40
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando. Podemos observar
que el 83% de los trabajadores afirman que existe una buena formacion del
personal, mientras que el 18% de los trabajadores perciben existe una mala

formacion del personal en la Municipalidad Distrital de Luyando.

FORMACION Y_3
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

—

BUENO MALO

[lustracion 9. Resultados de la dimension Formacion de la variable
“Gestion por Competencias”.

Fuente: Instrumento aplicado.

Segun los resultados de la llustracion 9, podemos observar que el 83%
de los trabajadores que fueron entrevistados afirman que existe una mala

formacion del personal en la Municipalidad Distrital de Luyando.
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Tabla 22

Resultados de la dimension Retencion.

TOTAL
BUENO MALO
37 3 40
93% 8% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimensién Retencién
de la variable Gestion por Competencias.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacion:

De la Tabla 22, podemos visualizar los resultados obtenidos de la
dimensién formacion de personal de la variable gestion por competencias,
estos se obtuvieron a partir de una muestra de 40 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Podemos observar que el 93% de los
trabajadores afirman que existe una buena estrategia de incentivos y
recompensas, mientras que el 8% de los trabajadores perciben una mala
estrategia de retencion del personal en la Municipalidad Distrital de
Luyando.

RETENCION Y_3
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% = 2% —

BUENO MALO
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llustracion 10. Resultados de la dimensién Formacién de la variable

“Gestion por Competencias”.

Fuente: Instrumento aplicado.

Segun los resultados de la llustracion 10, podemos observar que el

93% de los trabajadores que fueron entrevistados afirman que existe una

buena retencién del personal en la Municipalidad Distrital de Luyando.

b)

Resultados obtenidos para la variable desempefio laboral

Tabla 23
Resultados de la variable: Desempefio laboral.
TOTAL
BUENO MALO
24 16 40
60% 40% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la variable Desempefio
laboral.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacion:

En la Tabla 23, se observan los resultados de la variable desempefio

laboral que fueron obtenidos a partir de la muestra de estudio de 40

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando, en los resultados se

aprecia que el 60% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Luyando consideran que tienen un buen desempefio laboral y el 48% de los

trabajadores perciben que el desempefio es malo dentro de la Municipalidad

Distrital de Luyando.
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DESEMPERNO LABORAL (X)
70%

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
BUENO MALO

llustracion 11. Resultados de la variable “Desempeno laboral”.

Fuente: Instrumento aplicado.

Tabla 24
Resultados de la dimension Eficacia.
TOTAL
BUENO MALO
5 35 40
13% 88% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimensién Eficacia de la
variable Desempefio.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacion:
De la Tabla 24, podemos visualizar los resultados obtenidos de la
dimensidn eficacia de la variable desempefio laboral, estos se obtuvieron a

partir de una muestra de 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
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Luyando. Podemos observar que el 13% de los trabajadores perciben que
las labores se realizan con eficacia, mientras que el 88% de los trabajadores
consideran que las labores no se realizan con eficacia dentro la

Municipalidad Distrital de Luyando.

EFICACIA X_1

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

===

BUENO MALO

[lustracion 12.Resultados de la dimensién: Eficacia.

Fuente: Instrumento aplicado.

Segun los resultados de la llustracion 12, podemos observar que el 88% de
los trabajadores que fueron entrevistados afirman que las labores no se

realizan con eficacia dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Tabla 25
Resultados de la dimension Eficiencia.
TOTAL
BUENO MALO
2 38 40
5% 95% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimensiéon Eficiencia de la
variable Desempefio.

Fuente: Instrumento aplicado.



69

Interpretacion:

De la Tabla 25, podemos visualizar los resultados obtenidos de la
dimensidn eficiencia de la variable desempefio laboral, estos se obtuvieron
a partir de una muestra de 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Luyando. Podemos observar que el 5% de los trabajadores perciben que
las labores se realizan con eficiencia, mientras que el 95% de los
trabajadores consideran que las labores no se realizan con eficiencia dentro

la Municipalidad Distrital de Luyando.

EFICIENCIA X_2

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% $

BUENO MALO

llustracion 13.Resultados de la dimensién Eficiencia.

Fuente: Instrumento aplicado.

Segun los resultados de la llustracion 13, podemos observar que el
95% de los trabajadores que fueron entrevistados afirman que las labores

no se realizan con eficiencia dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.

Tabla 26
Resultados de la dimension Relaciones Interpersonales.
TOTAL
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BUENA MALO
24 16 40
60% 40% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimensién Relaciones
Interpersonales de la variable Desempefio.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacion:

De la Tabla 26, podemos visualizar los resultados obtenidos de la
dimensién relaciones interpersonales de la variable desempefio laboral,
estos se obtuvieron a partir de una muestra de 40 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Podemos observar que el 60% de los
entrevistados perciben buenas relaciones interpersonales entre los
trabajadores, mientras que el 40% considera que las relaciones
interpersonales son malas entre los trabajadores dentro la Municipalidad

Distrital de Luyando.

RELACIONES INTERPERSONALES X_3

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
BUENA MALO

llustracion 14.Resultados de la dimension Relaciones Interpersonales.

Fuente: Instrumento aplicado.
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Segun los resultados de la llustracion 14, podemos observar que el 60% de los
trabajadores que fueron entrevistados afirman que las relaciones interpersonales

son buenas entre los trabajadores dentro de la Municipalidad Distrital de

Luyando.
Tabla 27
Resultados de la dimension Motivacion.
TOTAL
BUENA MALO
2 38 40
5% 95% 100%

En esta tabla se muestran los resultados de la dimensién Motivacién
de la variable Desempefio.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacién:

De la Tabla 27, podemos visualizar los resultados obtenidos de la
dimensién motivacion de la variable desempefio laboral, estos se obtuvieron
a partir de una muestra de 40 trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Luyando. Podemos observar que el 5% de los trabajadores consideran que
tienen altos niveles de motivacion, mientras que el 95% considera que
existen bajos niveles de motivacion dentro la Municipalidad Distrital de

Luyando.
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MOTIVACION X _4
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% $

BUENA MALO

llustracion 15. Resultados de la dimensién Motivacion.

Fuente: Instrumento aplicado.

Probabilidad de un valor superior - Alfa (a)

Grados libertad 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005

1 2,71 3,84 5,02 6,63 7,88
2 4,61 5,99 7,38 9,21 10,60
3 6,25 7,81 9,35 11,34 12,84
4 7,78 9,49 11,24 13,28 14,86
5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
6 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55
7 12,02 14,07 16,01 18,48 20,28
8 13,36 1551 17,53 20,09 21,95
9 14,68 16,92 19,02 21,67 23,59
10 15,99 18,31 20,48 23,21 25,19
11 17,28 19,68 21,92 24,73 26,76
12 18,55 21,08 23,34 26,22 28,30
13 19,81 22,36 24,74 27,69 29,82
14 21,06 23,68 26,12 29,14 31,32

[EEN
a1

22,31 25,00 27,49 30,58 32,80




73

16 23,54 26,30 28,85 32,00 34,27
17 24777 27,59 30,19 3341 35,72
18 2599 28,87 3153 34,81 37,16
19 27,20 30,14 32,85 36,19 38,58
20 28,41 31,41 34,17 37,57 40,00
21 29,62 32,67 3548 38,93 41,40
22 30,81 33,92 36,78 40,29 42,80
23 32,01 3517 38,08 41,64 44,18
24 33,20 36,42 39,36 42,98 45,56
25 34,38 37,65 40,65 44,31 46,93
26 3556 38,89 4192 4564 48,29
27 36,74 40,11 43,19 46,96 49,65
28 37,92 41,34 44,46 48,28 50,99
29 39,09 4256 45,72 49,59 52,34
30 40,26 43,77 46,98 50,89 53,67

Segun los resultados de la Ilustracion 15, podembs observar que el 95% de
los trabajadores que fueron entrevistados considera que existen bajos
niveles de motivacion dentro de la Municipalidad Distrital de Luyando.

. Andlisis inferencial y contrastacion de hipotesis.

Prueba de Chi cuadrado

El coeficiente de correlacion de Spearman, al igual que el de Pearson,
muestra una asociacion entre variables. A diferencia del anterior, permite
obtener un coeficiente de asociacién ente variables que no se comportan
normalmente, entre variables ordinales. Se calcula en base a una serie de
rangos asignados. Tal como en Pearson, los valores van de 1 a 1, siendo 0
el valor que indica no correlacion, y los signos indican correlacién directa e

inversa (Diaz, et al., 2014).
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Tabla 28
Rango de valores de la prueba de Chi-Cuadrado.
Esta tabla presenta la distribucion de probabilidad de chi-cuadrado para

distintos valores.

La valoracion del coeficiente de correlacion de Rho de Pearson.

Tabla 29
Tabla para valores de Rho de Pearson.
Valor Significado
-1 Correlacion negativa grande perfecta

-0,9a 0,99 Correlacion negativa muy alta

-0,7a 0,89 Correlacion negativa alta

-0,4a 0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2a 0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 a 0,19 Correlacién negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01 a 0,19 Correlacion positiva muy baja

0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0,4a0,69 Correlacion positiva moderada

0,7a0,89 Correlacion positiva alta

0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande perfecta

Esta tabla presenta los rangos y la interpretacion de los distintos valores
de Rho de Pearson.

a) Comprobacion de Hipotesis General.
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HG,. No existe relacion directa entre la Gestion por competencias y el
desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en
el afio 2016.

HG,: Existe relacion directa entre la Gestibn por competencias y el
desempenio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en
el afio 2016.

llustracion 16. Prueba de Chi cuadrado para hipétesis general.

Fuente: Instrumento aplicado.

Significacion Significacion Significacion
asintotica exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,9142 1 ,015
Correccion de continuidad® 4,198 1 ,040
Razén de verosimilitud 6,028 1 ,014
Prueba exacta de Fisher ,023 ,020
Asociacion lineal por lineal 5,766 1 ,016

N de casos validos 40

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 3,83.
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

En esta tabla se detallan los valores obtenidos para la contratacion de hipétesis con el método Chi-Cuadrado.

Error estandar Significacién

Valor asintotico? T aproximada® aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,385 ,143 2,568 ,014¢
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman ,385 ,143 2,568 ,014¢

N de casos validos 40

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.
c. Se basa en aproximaciéon normal.

En esta tabla se obtiene el valor de la R de Pearson

llustracion 17.Prueba de analisis de correlacion para la Hip6tesis General.

Fuente: Instrumento aplicado.
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Interpretacion:

Segun la prueba de Chi — cuadrado de Pearson se ha obtenido el valor de
5,914 con gl = 1 el cual al ser mayor que el valor de la tabla 13, X% = 3,84
para a = 0,05 con gl= 1 ; se concluye que existe una relacién directa y
significativa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.
Por lo tanto, se niega la hipétesis Nula y se acepta la hipoétesis Alterna.

Se puede observar que después del analisis de correlacion se obtuvo un
valor de R de Pearson = 0,385 el cual dentro de la escala de la Tabla 29

(Tabla para valores de Rho de Pearson), tiene una correlacion positiva baja.

b) Comprobacién de Hipétesis Especifica N° 1

HE1,: No existe relacion directa entre la seleccion y el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

HE1,: Existe relacion directa entre la seleccion y el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

Significacion Significacion Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,0412 1 ,025
Correccion de continuidad®? 3,477 1 ,062
Razon de verosimilitud 5,192 1 ,023
Prueba exacta de Fisher ,053 ,031
Asociacion lineal por lineal 4,915 1 ,027
N de casos vélidos 40
a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,05.
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

llustracion 18.Pruebas de chi-cuadrado para hipétesis especifica N° 1.

Fuente: Instrumento aplicado.
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Error estandar Significacion

Valor asintético? T aproximada® aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,355 ,142 2,341 ,025¢
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman ,355 ,142 2,341 ,025¢

N de casos validos 40

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

c. Se basa en aproximaciéon normal.

llustracion 19.Prueba de andlisis de correlacién para la Hipétesis
Especifica N° 1.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacién:

Segun la prueba de Chi — cuadrado de Pearson se ha obtenido el valor
de 5,041 con gl = 1 el cual al ser mayor que el valor de la tabla 15, X2 = 3,84
para a = 0,05 con gl= 1 ; se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la dimensién seleccion de la variable gestion por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016. Por lo tanto, se niega la
hipo6tesis Nula y se acepta la Alterna.
Se puede observar que después del analisis de correlacion se obtuvo un
valor de R de Pearson = 0,355 el cual dentro de la escala de la Tabla 29

(Tabla para valores de Rho de Pearson), tiene una correlacion positiva baja.

Comprobacién de Hipétesis Especifica N°2.

HE2,: No existe relacién directa entre la incorporacion y el desempefio

laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

HE?2,: Existe relacion directa entre la incorporacion y el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.
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Significaciéon Significacién Significacién
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,0412 1 ,025
Correccion de continuidad® 3,477 1 ,062
Razon de verosimilitud 5,192 1 ,023
Prueba exacta de Fisher ,053 ,031
Asociacion lineal por lineal 4,915 1 ,027

N de casos validos 40

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,05.
b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

En esta tabla se detallan los valores obtenidos para la contratacion de hipétesis con el método Chi-

Cuadrado.

llustracion 20.Prueba de chi-Cuadrado para la Hipotesis Especifica N° 2.

Fuente: Instrumento aplicado.

Error estandar Significacion

Valor asintético® T aproximada® aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,355 ,142 2,341 ,025¢
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman ,355 ,142 2,341 ,025¢

N de casos validos 40

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

c¢. Se basa en aproximacién normal.

llustracion 21.Prueba de andlisis de correlacién para la Hipétesis
Especifica N° 2.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacién:

Segun la prueba de Chi — cuadrado de Pearson se ha obtenido el valor
de 5,041 con gl = 1 el cual al ser mayor que el valor de la tabla 17, X2 = 3,84
para a = 0,05 con gl= 1 ; se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la dimension incorporacion de la variable gestion por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016. Por lo tanto, se niega la

hipé6tesis Nula y se acepta la Alterna.
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Se puede observar que después del andlisis de correlacion se obtuvo un
valor de R de Pearson = 0,355 el cual dentro de la escala de la Tabla 29

(Tabla para valores de Rho de Pearson), tiene una correlacion positiva baja.

d) Comprobacion de Hipotesis Especifica N°3.

HE3,: No existe relacion directa entre la formacion y el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

HE3 ,: Existe relacién directa entre la formacion y el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

Significacion Significacion Significacion
asintética exacta exacta
Valor df (bilateral) (bilateral) (unilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,3412 1 ,002
Correccién de continuidad® 7,072 1 ,008
Razén de verosimilitud 9,143 1 ,002
Prueba exacta de Fisher ,004 ,004
Asociacion lineal por lineal 9,108 1 ,003

N de casos vélidos 40

a. 1 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 3,15.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

llustracion 22. Pruebas de chi-cuadrado para la Hipotesis Especifica N° 3.

Fuente: Instrumento aplicado.

Error estandar Significacion

Valor asintético? T aproximada® aproximada
Intervalo por intervalo R de Pearson ,483 ,145 3,403 ,002¢
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman ,483 ,145 3,403 ,002¢

N de casos validos 40

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

¢. Se basa en aproximaciéon normal.
En esta tabla se obtiene el valor de la R de Pearson

llustracion 23.Prueba de analisis de correlacion para la Hipétesis
Especifica N° 3

Fuente: Instrumento aplicado.



Asociacion lineal por lineal 6,012 1 ,014

N de casos validos 40

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 4,28.

b. Sélo se ha calculado para una tabla 2x2

Interpretacion:

Segun la prueba de Chi — cuadrado de Pearson se ha obtenido el valor
de 9,341 con gl = 1 el cual al ser mayor que el valor de la tabla 19, X% = 3,84
para a = 0,05 con gl= 1 ; se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la dimensién formacion de la variable gestién por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016. Por lo tanto, se niega la
hipotesis Nula y se acepta la Alterna.

Se puede observar que después del analisis de correlacion se obtuvo
un valor de R de Pearson = 0,483 el cual dentro de la escala de la Tabla 29
(Tabla para valores de Rho de Pearson), tiene una correlacion positiva

moderada.

e) Comprobacion de Hipotesis Especifica N°4.

HE4,: No existe relacion directa entre la retencion y el desempefio laboral

del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

HE4 ,: Existe relacion directa entre la retencién y el desempefio laboral del

personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.

llustracion 24. Pruebas de chi-cuadrado para la Hipotesis Especifica N° 4.

Fuente: Instrumento aplicado.

Error estandar T Significacién
Valor asintotico? aproximada® aproximada
Intervalo por R de Pearson ,393 121 2,632 ,012¢
intervalo
Ordinal por ordinal Correlacion de Spearman ,393 121 2,632 ,012¢

N de casos validos 40

a. No se presupone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estandar asintético que presupone la hipétesis nula.

c¢. Se basa en aproximaciéon normal.
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llustracion 25.Prueba de andlisis de correlacion para la Hipotesis
Especifica N° 4.

Fuente: Instrumento aplicado.

Interpretacién:

Segun la prueba de Chi — cuadrado de Pearson se ha obtenido el valor de
6,166 con gl = 1 el cual al ser mayor que el valor de la tabla 21, X? = 3,84
para a = 0,05 con gl= 1 ; se concluye que existe una relacion directa y
significativa entre la dimension retencion de la variable gestion por
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016. Por lo tanto, se niega la
hip6tesis Nula y se acepta la Alterna.

Se puede observar que después del analisis de correlacion se obtuvo un
valor de R de Pearson = 0,393 el cual dentro de la escala de Tabla 29 (Tabla

para valores de Rho de Pearson), tiene una correlacion positiva baja.

Discusion de resultados.

En este capitulo se realiza la comparacion de los resultados o
hallazgos obtenidos con la de otros investigadores que se han citado,
ademas de contar con el sustento teorico considerado en el desarrollo de la
investigacion. Para ello, lo que se ha buscado es responder al problema
general de desconocimiento de la existencia de una relacion entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Luyando con la siguiente pregunta: ¢ Cuél es la
relacion que existe entre la Gestion por competencias y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio
20167, dentro de la hipdtesis general se plantearon los siguientes
enunciados “HG,: No existe relacion directa entre la Gestidn por
competencias y el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Luyando en el afio 2016 y HG,: Existe relacion directa entre la
Gestion por competencias y el desempefio laboral del personal de la

Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016”. Luego de realizar las
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pruebas correspondientes, los resultados confirman nuestra hipotesis
general alterna, afirmando que existe una relacion directa y significativa
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016, debido
a que segun la prueba de Chi — cuadrado de Pearson se ha obtenido el
valor de 5,914 con gl = 1 el cual al ser mayor que el valor de X*2 = 3,84
para a = 0,05 con gl= 1, nos indica la existencia de una relacion entre estas
dos variables; ademas, se realizé en andlisis del valor de R de Pearson =
0,385, el cual nos indicada que la correlacion entre estas dos variables es

positiva baja.

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo y es de nivel descriptivo
- correlacional, el tipo de investigacion es aplicada y el disefio es No
Experimental - Transversal. La poblacion estuvo conformada por 40
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando en el afio 2016.
La recoleccion de datos se llevo acabo utilizando la técnica de la
encuesta y se utilizaron dos cuestionarios como instrumentos para
poder evaluar la gestion por competencias y el desempefio laboral de
los trabajadores.
La dimension que mas influencia tiene en la primera variable estudiada,
gestién por competencias, es la formacion. Un 83% de los entrevistados
considera que se realiza una buena formacion del personal dentro de la
Municipalidad Distrital de Luyando. Vera (2016), dentro de su investigacion
denominada “La Gestion por Competencias y su incidencia en el
desempeiio Laboral del Talento Humano del Banco Guayaquil Agencia
Portoviejo”, concluye que una gestion por competencias apropiada se
enfoca en un modelo conductista en donde las competencias son definidas
a partir de los empleados con mejor desempefio, identificando atributos
como la iniciativa, resistencia al cambio y principalmente el liderazgo, esta
conclusién refuerza la idea de la importancia de la formacion dentro de las

instituciones para el logro de los objetivos que se plantean. También
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Mulatillo (2017) nos resalta que una adecuada gestion de recursos humanos
permite mantener el personal motivado, garantizando la seguridad de los
colaboradores en el campo de trabajo mejorando la capacidad de
desempenio del trabajador en la parte operativa mostrando esmero y actitud
de su trabajo adecuandose al esfuerzo para lograr los objetivos propuestos.
Con respecto a la segunda variable, el desempefio laboral de los
trabajadores Municipalidad Distrital de Luyando, se identificaron como las
dimensiones que mas influencia tienen a la eficiencia y a la motivacion, cada
una con un 95%. Eso significa que, dentro de la institucién, las labores se
realizan y se perciben teniendo en cuenta estos dos aspectos como
fundamentales dentro del desempeiio laboral. Hidrugo y Pucce (2016), en
el desarrollo de su trabajo “El Rendimiento y su Relacion con el Desempeiio
Laboral del Talento Humano en la Clinica San Juan de Dios - Pimentel”,
llegaron a la conclusion de que el trabajo en equipo y el compromiso son
los factores que afectan el desempefio laboral del talento humano del area
administrativa de la Clinica. Otro factor importante para el desempefio
laboral nos lo mencionan Salas y Salazar (2018), en su trabajo titulado “La
Motivacién y el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la empresa
Quimicos Limpieza y Servicios Mas Plus E.l.R.L. Pimentel 2016”, llegan a
la conclusién de motivacién y desempefio laboral, lo que indica que a mayor
motivacion de los colaboradores mayor sera su desempefio frente a sus
actividades. Otro aspecto tener en cuenta es el mencionado por Ureta
(2018), en su trabajo “Cultura Organizacional y su impacto en el Desempefio
Laboral de los colaboradores del area de créditos hipotecarios del Banco de
Crédito del Pert en el afio 2018”, quien obtuvo como conclusion que la
Cultura Organizacional se relaciona con el Despefio Laboral, es decir, que,
si la cultura organizacional en sus diferentes aspectos tiene cambios
positivos, el desempefio también lo sera.

En los resultados de la presente investigacién se demuestra la existencia
de una relacion directa y significativa (Chi-cuadrado = 5, 914) entre la

gestion por competencias y el desempefio laboral de los trabajadores de la
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Municipalidad Distrital de Luyando - 2016, esto significa que a una mejor
gestion por competencias le corresponde un mejor desempefio laboral.
Estos resultados son similares a los resultados de Zagastizabal (2017), en
su investigacion titulada “Gestion del talento humano y desempefio laboral
en trabajadores del Hospital Il EsSalud Huamanga, 2017” quienes llegaron
a la conclusion de que existe una relacion directa fuerte entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral; asi mismo, Caro y Ordaya (2018),
en su trabajo llamado “Gestidn por Competencias y Desempefio Laboral de
los Funcionarios del Gobierno Regional de Pasco - 20177, llegan a la
conclusién de que la gestidon por competencias tiene relacion directa entre
el desempefio laboral de los funcionarios del Gobierno Regional, ademas

también se encontré una relacion directa entre ambas variables de estudio.

Aporte de investigacion.
a) Contribuciones teéricas.

En linea con la metodologia de Alles, la investigacion llevada a
cabo contribuye a probar el por qué deficiente desempefio de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Luyando y si este es
influenciado o esta relacionado con la Gestion por competencias para
de esta manera poder incidir y cambiar el panorama actual tomando a
la gestion por competencias como una herramienta estratégica en la
gestion del recurso humano; se afirma que al establecer un sistema de
evaluacién donde uno de sus subsistemas sea la evaluacion del
desempefio, donde este Ultimo esta directamente relacionado con
medir las competencias clave de los trabajadores puede llevar a
influenciar en otros aspectos como en la retencién del personas por lo
tanto se puede decir que a mejor desempefio existiran
remuneraciones e incentivos que permitirdn la satisfaccion del
trabajador con su puesto, asi mismo los resultados de las

evaluaciones de desempefio nos brindaran informaciéon para tomar



b)

85

decisiones con el fin mejorar el desarrollo personal y profesional de los
trabajadores. Es por tanto una confirmacion que como lo demuestra
esta investigacion se cumple las inferencias dichas por la metodologia
de Alles la formacion del personal es de directa y significativa

relevancia en el desempefio laboral de los trabajadores y viceversa.

Contribuciones practicas.

Llevar a la préactica investigaciones como la nuestra, implica tener en
constante vigilancia el desempefio laboral en las instituciones, donde se ha
observado pequefias muestras en el uso de la gestion por competencias,
sobre todo por lo importante del caso de las Municipalidades, que tienen
grandes responsabilidades con los servicios que brinda a la ciudadania.

Por otro lado, las decisiones que se tomen de aqui en adelante pueden
tener en este tipo de investigaciones un marco de referencia, debido a que
se pueden consultar las formas en las que instituciones, como las de
estudio, manejan aspectos relacionados al desempefio laboral y la gestion
por competencias, y como estos se reflejan en el cumplimiento de sus
objetivos.

Asimismo, es probable que instituciones que aplicaron modelos
distintos a la gestion por competencias y que vieron en su desempefio
laboral resultados adversos, busquen acercarse a modelos que trabajen
con este pensamiento como principal fuente en la mejora de sus resultados.

Por ello, es también necesario que las instituciones del sector publico,
como las Municipalidades, investiguen y se sumerjan mas en la innovacion.
De esta manera se diferenciaran del resto y van contribuir en la mejora de

servicios que se brindan a los ciudadanos.
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CONCLUSIONES

En respuesta al primer objetivo especifico de esta investigacion:
determinar la relacion que existe entre la seleccion y el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando., se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la dimension de seleccion y
la variable de Desempefio laboral, esta afirmacién se basa en el valor
obtenido del resultado de la prueba Chi — cuadrado aplicada es X? = 5,041
para a = 0,05 con gl= 1 que al ser compara con los valores esperados de
la Tabla de Chi - cuadrada X2 = 3,84 es mayor por lo tanto se niega la
hipotesis Nula y se acepta la hipétesis Alterna. Ademas, se aplicé Rho de
Pearson para determinar el nivel de correlacion de las variables
obteniendo como resultado R de Pearson = 0,355 el cual al ser identificado
dentro del Rango de valores indica que se tiene una correlacion positiva

baja.

En respuesta al segundo objetivo especifico de esta investigacion:
determinar la relacion que existe entre la incorporacion y el desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando., se concluye
gue existe una relacion directa y significativa entre la dimension de
incorporacion y la variable de Desempefio laboral, esta afirmacién se basa
en el valor obtenido del resultado de la prueba Chi — cuadrado aplicada es
X?= 5,041 para a = 0,05 con gl= 1 que al ser compara con los valores
esperados de la Tabla de Chi - cuadradaXx? = 3,84 es mayor por lo tanto
se niega la hipétesis Nula y se acepta la hipotesis Alterna. Ademas, se
aplicé Rho de Pearson para determinar el nivel de correlacién de las
variables obteniendo como resultado R de Pearson = 0,355 el cual al ser
identificado dentro del Rango de valores indica que se tiene una

correlacion positiva baja
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En respuesta al tercer objetivo especifico de esta investigacion: determinar
la relacion que existe entre la formacion y el desempefio laboral del
personal de la Municipalidad Distrital de Luyando., se concluye que existe
una relacién directa y significativa entre la dimension de formacion y la
variable de Desempefio laboral, esta afirmacién se basa en el valor
obtenido del resultado de la prueba Chi — cuadrado aplicada es X2 = 9,341
para a = 0,05 con gl= 1 que al ser compara con los valores esperados de
la Tabla de Chi - cuadrada X? = 3,84 es mayor por lo tanto se niega la
hipétesis Nula y se acepta la hipétesis Alterna. Ademas, se aplico Rho de
Pearson para determinar el nivel de correlaciéon de las variables
obteniendo como resultado R de Pearson = 0,483 el cual al ser identificado
dentro del Rango de valores indica que se tiene una correlacion positiva

moderada.

En respuesta al cuarto objetivo especifico de esta investigacion:
determinar la relacion que existe entre la retencion y el desempefio laboral
del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando., se concluye que
existe una relacion directa y significativa entre la dimension de retencion y
la variable de Desempefio laboral, esta afirmacion se basa en el valor
obtenido del resultado de la prueba Chi — cuadrado aplicada es X? = 6,166
para a = 0,05 con gl= 1 que al ser compara con los valores esperados de
la Tabla de Chi - cuadrada X? = 3,84 es mayor por lo tanto se niega la
hipotesis Nula y se acepta la hipoétesis Alterna. Ademas, se aplicé Rho de
Pearson para determinar el nivel de correlaciébn de las variables
obteniendo como resultado R de Pearson = 0,393 el cual al ser identificado
dentro del Rango de valores indica que se tiene una correlacién positiva

baja.

Finalmente con relaciébn al objetivo general de esta investigacion:
determinar la relacion que existe entre la Gestidbn por competencias y

desempeiio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando
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en el afio 2016, se concluye que existe una relacion directa y significativa
entre las variables de investigacion, esta afirmacion se basa en el valor
obtenido del resultado de la prueba Chi — cuadrado aplicada es X? = 6,166
para a = 0,05 con gl= 1 que al ser compara con los valores esperados de
la Tabla de Chi - cuadrada X? = 3,84 es mayor por lo tanto se niega la
hipotesis Nula y se acepta la hipétesis Alterna. Ademas, se aplicé Rho de
Pearson para determinar el nivel de correlacién de las variables
obteniendo como resultado R de Pearson = 0,393 el cual al ser identificado
dentro del Rango de valores indica que se tiene una correlacién positiva

baja.

Los resultados de correlacion mas significativos fueron presentados entre
la dimensién de formacién de personal y la variable desempefio laboral.
Se infiere asi que la formacion del personal estd actuando como una

variable moderadamente determinante en el desemperfio laboral.
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RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

De acuerdo a las conclusiones gue se llegaron y dando respuesta al problema

de investigacion presentado al iniciar el estudio se puede proponer las

siguientes sugerencias y recomendaciones:

Dar un nuevo enfoque al proceso de reclutamiento y seleccion
definiendo con claridad las necesidades de talento humano que
requiere la organizacién, ademas de tomar en cuenta los valores o
cultura organizacional para contratar, asi mismo, incluir la aplicacion de
algunas tareas relacionadas al puesto, en las cuales el candidato deba
aplicar sus habilidades y conocimientos para resolver determinada
situacidon entre otras actividades similares a fin de simplificar y
organizar el proceso.

Llevar a cabo mayor cantidad de actividades que promuevan el
desarrollo humano, con el fin de estimular las relaciones laborales entre
trabajadores, se recomienda llevar a cabo actividades de aprendizaje
basadas en relaciones interpersonales, habilidades de comunicacion,
manejo de emociones, trabajo en equipo, entre otros; que fomenten el
cambio en las percepciones y apreciaciones que los trabajadores
poseen en la actualidad.

Realizar evaluaciones constantes que vayan dirigidas a indagar sobre
las percepciones individuales de los empleados de la organizacion con
respecto al desempefio laboral o aplicar alguno de los métodos ya
establecidos como el de autoevaluacion o 360° para medir el
desempefio de modo que evaluacién permitira tomar acciones al
respecto ya sea para estimular o para afirmar las apreciaciones de los
trabajadores, siendo asi tomados en cuenta para ser participes del

desarrollo de la municipalidad.
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Anexo 01. Matriz de Consistencia

desempeiio laboral
del personal de la

Municipalidad

DIMENSIONES
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E )
INDICADORES METODOLOGIA
General : General : General : Independiente:
¢, Cudlesla Determinar la HG_0: No existe DIMENSION Nivel y tipo de
relacién que relacion que relacion directa entre  Gestién por  N°1: investigacion:
existe entre la existe entre la la Gestion por competencias Seleccion La investigacion es de
Gestion por Gestion por competencias y el DIMENSION nivel DESCRIPTIVO -
competencias y competencias y desempeiio laboral N°2: CORRELACIONAL y de
el desempeio del personal de la Incorporacion tipo APLICADA.
desemperio laboral del Municipalidad DIMENSION
laboral del personal de la Distrital de Luyando N°3: Disefio de
personal de la Municipalidad en el afio 2016. Formacion investigacion:
Municipalidad Distrital de El disefio de la
Distrital de Luyando en el HG_A: Existe investigacion es NO
Luyando en el afo 2016 relacion directa entre i EXPERIMENTAL -
afo 20167 la Gestion por PIMERSION TRANSVERSAL.
competencias y el R
Retencion

Poblaci6on y muestra:

- Poblacién:

La poblacion de la
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Distrital de Luyando
en el afio 2016.

Especificos: Especificos: Especificos: Dependiente:
¢, Cuales la Determinar la HE1 O: No existe Desempefio
relacion que relacion que relacion directa entre laboral

existe entre la
seleccion vy el
desempeiio
laboral del
personal de la
Municipalidad
Distrital de

Luyando?

existe entre la
seleccion vy el
desempeio
laboral del
personal de la
Municipalidad
Distrital de
Luyando.

la seleccion y el
desempeiio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de Luyando
en el afio 2016.

HE1 A: Existe
relacion directa entre
la seleccion y el
desempeiio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de Luyando
en el afio 2016.

DIMENSION

N°1:

Eficiencia

investigacion estara
compuesta por 40
trabajadores de la
Municipalidad Distrital
de Luyando.

- Muestra:

La muestra de la
investigacion es de 40
trabajadores
Municipalidad Distrital
de Luyando.

Técnicas e

Instrumentos:

- Técnicas:
Encuestas.
Observacion

- Instrumentos:

Cuestionarios




¢, Cualesla
relacion que

existe entre la

incorporacion y el

desempeiio
laboral del

personal de la

Determinar la
relacion que

existe entre la

incorporacion y el

desempeiio
laboral del

personal de la
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HE2_0: No existe
relacion directa entre
la incorporacién y el

desemperio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de Luyando

Municipalidad Municipalidad en el afio 2016.
Distrital de Distrital de
Luyando? Luyando. HE2_A: Existe
relacion directa entre
la incorporacién vy el
desemperio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de Luyando
en el afio 2016.
¢, Cudlesla Determinar la HE3_0: No existe
relacién que relacion que relacion directa entre

existe entre la
formacion y el

desempeiio

existe entre la
formacion y el

desempeiio

la formacion y el
desempeiio laboral

del personal de la

DIMENSION
N°2:

Eficacia

DIMENSION

N°3:

Relaciones

Interpersonales




laboral del
personal de la
Municipalidad

Distrital de

Luyando?

laboral del
personal de la
Municipalidad

Distrital de

Luyando.
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Municipalidad
Distrital de Luyando

en el afo 2016.

HE3_A: Existe
relacion directa entre
la formacion y el
desempefio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de Luyando

en el afio 2016.

¢, Cualesla
relacién que
existe entre la
retenciony el
desempeiio
laboral del
personal de la
Municipalidad
Distrital de
Luyando?

Determinar la
relacion que
existe entre la
retencion y el
desempeiio
laboral del
personal de la
Municipalidad
Distrital de

Luyando.

HE4_0: No existe
relacion directa entre
la retencion y el
desempeiio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de Luyando

en el afo 2016.

HE4_A: Existe

DIMENSION
N°4:

Motivacion
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relacion directa entre
la retencion y el
desempeiio laboral
del personal de la
Municipalidad
Distrital de Luyando

en el afo 2016.
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ANEXO 02. Consentimiento de informado

&

UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” HUANUCO

ESCUELA DE POSGRADO

D (o T trabajador de la MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LYANDO. declaro que se me ha explicado que mi participacion
en la investigacion TITULADO “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU
RELACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LUYANDO PERIODO 2016.”; mi participacién consistira en

responder un cuestionario que pretende aportar al conocimiento cientifico,

comprendiendo que los datos que proporciona seré valiosa contribucién.
Declaro que se me ha informado ampliamente sobre los posibles beneficios,
riesgos y molestias derivados de mi participacion en el estudio, y que se me ha
asegurado que la informacién que entregue estara protegida por el anonimato y
la confidencialidad.
La investigadora responsable del estudio, NERY LUZ TORRES MUNGUIA se ha
comprometido a responder cualquier pregunta y aclarar cualquier duda que le
plantee acerca de los procedimientos que se llevaran a cabo, riesgos, beneficios
o0 cualquier otro asunto relacionado con la investigacion.
He leido esta hoja de consentimiento y acepto participar en este estudio segun
las condiciones establecidas.

Huanuco ........ de marzo 2019
.............................. Firma participante

Firma investigadora
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ANEXO 03.Intrumentos

Cuestionario de Gestién por Competencias

Cuestionario de Gestion por competencias de la Municipalidad distrital de Luyando
Estimado Sr. (a)

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis profesional acerca
de “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO PERIODO 2016.” Le
agradezco que marque las respuestas que se acerquen a su realidad. Tus respuestas
seran confidenciales y anonimas.

Datos Generales:

Menos De 31
1 Género F M de 25 a0
) 2) Edad: afos afos
De26 | | B
a 30 De 41
afios amas
Nivel B Tiemp [ ]
de o de Menos
3 Instruc Profes Servici de 1l
) cion: ional 4) o: ano
B Menos | |
Técnic de 5
o] anos
Auxilia | | Mas de | |
r 6 afnos

Indicaciones: Marque con un "x" segun considere.
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Totalm Totalm
S ente En De ente
g ITEMS en desac | acuer de
.g desac | uerdo do acuerd
uerdo o]
Variable Independiente: Gestion por
1 2 3 4

Competencias

Seleccién

Existe una coordinacion y planificaciéon
anticipada con la oficina/area/direccion
de recursos humanos para cubrir una

vacante.

Las evaluaciones realizadas estan de
acuerdo con el perfil requerido para el

puesto.

Las entrevistas son objetivas y
adecuadas para cubrir los puestos de

trabajo.

Se le realiza pruebas de capacidad para
medir su grado de conocimientos

profesionales o técnicos.

Se le realiza pruebas de aptitudes que

miden el desempefio.

Se realiza pruebas de personalidad que

muestran el caracter y el temperamento.

Incorporacion

El personal pasa por un proceso de

induccion.

Se utilizan mecanismos para mejorar 0
potenciar las capacidades y habilidades
del personal.

Se promueve la cultura organizacional en

la institucion.
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Se tiene y mantiene un buen clima

organizacional en la institucion.

Se puede distinguir una buena
comunicacion organizacional en la

institucion.

Existe sinergia laboral para el

cumplimiento de objetivos.

Capacitaciones

Se aplican evaluaciones de desempeiio

en la institucion.

Se planifican y ejecutan actividades de
capacitacion a los trabajadores

constantemente.

El personal participa en la elaboracion de
los programas de desarrollo de

capacidades y habilidades.

Se desarrolla el talento de los

trabajadores.

Retencion del personal

Ud. Se encuentra motivado para realizar
las actividades pertenecientes a su

cargo.

Los incentivos y remuneracién percibida

responden a sus expectativas.

Se promueve en los trabajadores una

actitud de compromiso con la institucion.

La institucion proporciona todos los
recursos necesarios para realizar sus

labores.

Sus ideas y sugerencias son escuchadas

por su jefe.
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Cuestionario de Desempefio Laboral

Cuestionario de desempefio laboral del recurso humano de la Municipalidad
distrital de Luyando
Estimado Sr. (a)

Estamos trabajando en un estudio que servira para elaborar una tesis profesional
acerca de “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO
PERIODO 2016.” Le agradezco conteste algunas preguntas que no llevaran mucho
tiempo. Tus respuestas seran confidenciales y an6nimas.

Datos Generales:

Menos De 31
1) Geénero: FIM ° Edad: de 25 a4o0
) anos anos
De 26 a De 41
30 afios a mas
Tiem
Nivel de Profesio 4 pode
Instrucc nal ) servi Menos
ion: cio: de 1 afio
Técnico Menos
de 5 afio
Auxiliar Mas de 6
anos

Indicaciones: Marque con un "x" segun considere.
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S Casi | Casi _

D Nun ) Siemp
c ITEMS nun | siemp

GEJ ca re
£ ca re

a
Variable Independiente: Desempefio laboral 1 2 3 4

Eficacia

Cumplo con las tareas que me permitan lograr

con los objetivos planteados.

Demuestro resultados eficientes al nivel

solicitado por la institucion.

La empresa le proporciona oportunidades para
su

desarrollo profesional.

Demuestro compromiso con el desarrollo de mis

funciones.

Eficiencia

Se ejecutan las actividades en el tiempo

programado y se respeta las fechas.

Se utiliza adecuadamente los recursos para

ejecutar las actividades.

La institucion cuenta con los recursos
necesarios que permiten el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Relaciones Interpersonales

La institucién utiliza canales de comunicacion

adecuados.

Existe colaboracion por parte de tus
compaferos, cuando tienes un problema en el

trabajo.

¢ La comunicacion interna dentro de su area de
trabajo

funciona correctamente?

Existe un buen clima organizacional dentro de la

institucion.




Motivacion
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¢, Los beneficios econdmicos que recibes en tu

empleo satisfacen tus necesidades basicas?

¢ Te sientes con animo y energia para realizar

adecuadamente tu trabajo?

¢Las tareas que realizas te motivan y te

permiten desarrollarte profesionalmente?




106

ANEXO 04. Instrumento de validacion por jueces o0 expertos
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NOTA BIBLIOGRAFICA

CPC. NERY LUZ TORRES MUNGUIA

Nery Luz Torres Munguia, nacio el 24 de mayo de 1981, en el distrito de
Ticlacayan, provincia y departamento de Pasco, estudio sus estudios primarios
en el Colegio Fiscalizado de Atacocha y los estudios secundarios en el Colegio
Fiscalizado de Chicrin, institucion educativa ubicados en el centro minero de
Atacocha; ingreso a la carrera de contabilidad el afilo 1998, en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan, obteniendo el titulo como Contador Publico. Mi
experiencia profesional es mayormente en el sector publico, labore como
contador en la Oficina de Patrimonio del Gobierno Regional Huanuco durante
cinco afos, luego asumi la jefatura de Tesoreria y Contabilidad de la
Municipalidad de Crespo y Castillo por dos afos, posteriormente la jefatura de
Contabilidad de la Municipalidad Provincial de Pachitea por un afio, también
asumi la jefatura de la oficina de Tesoreria de la Municipalidad Distrital de
Luyando y actualmente vengo laborando como Directora de la Oficina de

Tesoreria del Gobierno Regional de Huanuco.



122

95 tscwein 0k PoseRane

aa

ESCUELA DE POSGRADO
Campus Universitario, Pabelién V "A” 2do. Piso — Cayhuayna

Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 13:00h, del dia viernes 27 DE SETIEMBRE
DE 2019 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dr. Fermin MONTESINOS CHAVEZ Presidente
Dr. Victor CABRERA ABANTO Secretario
Mg. Roberto PERALES FLORES Vocal

Asesor de tesis: Dr. Abimael Adam F RANCISCO PAREDES (Resolucién N° 0777-2016—UNHEVAL/EPGD)
La aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Publica, Dofia, Nery Luz TORRES MUNGUIA.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “LA GESTION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN
EL DESEMPENO LABORAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LUYANDO PERIODO
2016”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacion de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucién a la ciencia y/o solucién a un problema social y recomendaciones.

c) Grado de conviccién y sustento bibliogréfico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

s BT i O R i e
Obteniendo en consecuencia la Maestrista la Nota de... ..}/ ¢/ 7~ R (/3)
Equivalentea ./ &AM G . por lo que se declara ... A 77~ 0 £+ 7 ¢

(Aprobado 6 desaprobado) o

Los mietgtéros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huanuco, siendo
=%, horas del 27 de setiembre de 2019.

las./ %

VOCAL

DNI N°/ gCSJ“ZIJ— ...........

Leyenda:
19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 0111-2019-UNHEVALEPG-D)
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICA DE
POSGRADO

IDENTIFICACION PERSONAL
Apellidos y Nombres: | Qe®es HU Neute N @Q\{ Luz

DNI: HO Y1942 Correo electrénico: \U'z.mcn' 0524 € Symell am
Teléfono de casa: o Celular: QU243 43Y Oficina:
IDENTIFICACION DE LA TESIS
POSGRADO
Maestria: Cf) (SN ?‘?9““,\,

Mencion:

Grado Académico obtenido:
Haeses

Titulo de la tesis:
LA Geston  Poe Coriecnass S RE\Buok  Euy &)
_DesenPeio lacoeel  pe & Aouwesl oAy Disteanl  pe
Lo\; aupe PERWOC 201k i

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar [ Categoria de Descripcion de acceso

wxX” acceso
| PUBLICO Es publico y accesible el documento a texto completo
>( por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio. |
Solo permite el acceso al registro del metadato con

| RESTRINGIDO informacion basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opcion “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
Repositorio Institucional — UNHEVAL, a publicar la versién electronica de esta tesis en el
Portal Web repositorio.unheval.edu. pe, por un plazo indefinido, consintiendo que dicha
autorizacion cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo
revisarla, imprimirla o grabarla, siempre y cuando se respete la autoria y sea citada
correctamente.

En caso haya marcado la opcion “Restringido”, por favor detallar ias razones por las que se
eligio este tipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que Ia tesis tendria el tipo de acceso
restringido:
( )1ano ( )2anos ( )3anos ( )4 anos

Luego del periodo sefialado por usted(es), automaticamente |a tesis pasara a ser de acceso
publico.

Fecha de firma:




