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RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo “Gestion por Competencias y su influencia
en el desempefio Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Huénuco, 2022, la cual tuvo como objetivo general el determinar la incidencia de la
gestion por Competencias en el Desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huénuco, 2022; el estudio se desarroll6 con las
caracteristicas de una investigacion de tipo aplicada, y un nivel explicativo debido que
se pretendiod determinar la causalidad entre la Gestion por desempefio y el Desempefio
laboral de los trabajadores y con un disefio no experimental ya que no se llegé a
manipular ninguna de las variables; asimismo, se trabajé con una muestra de 209
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco. Para la recoleccion de
informacidn se tuvo como técnica a la encuesta y como instrumento al cuestionario, la
cual fue validada por juicio de expertos y la confiabilidad se realizd6 mediante el
Coeficiente de Alpha de Cronbach. Como conclusion se determin6 que mediante la
Rho de Spearman entre la variable Gestidn por competencias y la variable Desempefio
laboral, es de 0.651 y en relacion al baremo de estimacion de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos poseen un nivel
de significancia de 0,008 siendo menor que 0,05, indicando que la correlacion es
significativa, pudiendo concluir que, la gestién por competencias influye positiva,
moderada y significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipétesis nula.

Palabras clave: Gestion por competencias, desempefio laboral, competencias

cardinales y desempefio en la funcién.



ABSTRACT

The present investigation is entitled "Management by Competencies and its influence
on the Labor performance of the workers of the Provincial Municipality of Huanuco,
2022", which had as a general objective to determine the incidence of the management
by Competences in the Labor Performance of the workers of the provincial
municipality of Huanuco, 2022; The study was developed with the characteristics of
an applied research, and an explanatory level due to the fact that it was intended to
determine the causality between Performance Management and the Work Performance
of the workers and with a non-experimental design since it was not manipulated. None
of the variables; considering, we worked with a sample of 209 workers from the
Provincial Municipality of Huanuco. For the collection of information, the survey was
used as a technique and the questionnaire as an instrument, which was validated by
expert judgment and reliability was carried out using the Cronbach's Alpha
Coefficient. In conclusion, it is concluded that using Spearman's Rho between the
variable Management by competencies and the variable Job performance, it is 0.651
and in relation to the estimation scale of Spearman's coincidence there is a positive and
moderate coincidence, the data have a level of significance of 0.008 being less than
0.05, indicating that the similarity is significant, being able to conclude that
management by competencies has a positive, moderate and significant impact on the
job performance of workers in the provincial municipality of Huanuco, 2022.

Therefore, the null hypothesis is rejected.

Keywords: Management by competencies, work performance, cardinal competencies

and performance in the function.
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INTRODUCCION

Las nuevas exigencias en el mercado laboral, producto del avance y desarrollo
tecnoldgico, generan nuevas necesidades en las habilidades formativas en donde
resalta la importancia de evaluar las competencias especificas gerenciales del
trabajador que se requiere para cubrir un puesto de trabajo, por lo tanto, no solo son
necesarios las competencias especificas gerenciales del trabajador sino también las
otras dos, como son las competencias cardinales el cual hace referencia al ambito
fundamental de la organizacion y luego las competencias especificas por areas, que
son aquellas competencias que seran requeridas a los que trabajen en un area en
particular, por otro lado, en cuanto al contexto nacional, en estos Ultimos afios, las
entidades publicas nacionales y locales han estado reportando problemas en el
desempefio laboral por parte de sus trabajadores administrativos, es decir, los
gobiernos nacionales y locales estan siendo afectados por el bajo desempefio laboral
de sus trabajadores, esto debido a varios factores como son las competencias
cardinales no son las mas idoneas y eficientes, ya que los trabajadores no son capaces
de asumir un rol protagénico y mucho menos se involucran con las metas y objetivos
de la institucién, asi mismo, carecen de competitividad y tampoco cuentan con las
habilidades principales que se requieren para el puesto que ocupan, no cuentan con el
liderazgo necesario para que se produzca un cambio importante en la institucion, ya
que los gerentes y subgerentes de las entidades no acostumbran a comunicar la misién
y vision estratégica de la institucion a todos sus trabajadores y menos son capaces de
plantear y gestionar nuevas tendencias y estrategias que permitan mejorar la
comunicacién entre las areas haciendo que haya un descontrol total en cuanto al
cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion.

Por lo tanto, para desarrollar la presente investigacion fue necesario estructurarlo
de la siguiente manera:

Capitulo 1. Aspectos basicos del problema de investigacion, en este capitulo se
desarrollaron, la fundamentacion del problema, la justificacion e importancia de la
investigacion, la viabilidad de la investigacion, se formularon el problema general y

especificos como también el objetivo general y especificos.



El Capitulo Il. Sistema de hipotesis, este capitulo comprende la formulacion de las
hipétesis, la operacionalizacion de las variables y la definicion operacional de las
variables.

Capitulo I11. Marco tedrico, comprende los antecedentes, las bases tedricas y las
bases conceptuales.

Capitulo V. Metodologia, que comprende el &mbito de estudio, el tipo y nivel de
investigacion, la poblacién y muestra, el disefio de investigacion, la técnica e
instrumento, las técnicas para el procesamiento y analisis de datos y aspectos éticos.

El capitulo V. Resultados y discusion, la cual comprende el andlisis descriptivo, el
analisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis, la discusion de resultados y el aporte
cientifico de la investigacion. Finalmente, se llega a las conclusiones, sugerencias,

referencias y anexos de la investigacion.
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CAPITULO I. ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema

En un contexto internacional, segun Jacome (2017) en estos tiempos, las
organizaciones y empresas se encuentran inmersos en una problematica que esta
afectando a las entidades tanto publicas como también privadas, y es el ¢como
gestionar adecuadamente el talento humano?, Es decir, las entidades pablicas y
privadas se enfrentan a la necesidad de mejorar el desempefio laboral de sus
trabajadores, debido a que el contexto en la que se desarrollan se vuelve mas
competitivo con el paso del tiempo y con ello aparecen nuevas empresas, mas
competitivas y con mejores estrategias que obligan a las demas a adaptarse o de
lo contrario son desplazados del mercado nacional e internacional con el riesgo de
desaparecer inmediatamente. Por otro lado, las nuevas exigencias en el mercado
laboral, producto del avance y desarrollo tecnoldgico, generan nuevas necesidades
en las habilidades formativas en donde resalta la importancia de evaluar las
competencias especificas gerenciales del trabajador que se requiere para cubrir un
puesto de trabajo.

En ese contexto, no solo se hace necesario las competencias especificas
gerenciales del trabajador sino también las otras dos, como son las competencias
cardinales que de acuerdo a Alicia (2015), hace referencia al ambito fundamental
de la organizacion; usualmente representa valores y ciertas caracteristicas que
diferencia a una organizacion de otras y reflejan aquello necesario para alcanzar
la estrategia, asi como también se le conoce como competencias generales o
corporativas. Asi como también las competencias especificas por areas, ya que
segun Alicia (2015), viene a ser de aquellas competencias que seran requeridas a
los que trabajen en un area en particular, por ejemplo, Produccion, Finanzas y etc.
Todo ello con la finalidad de mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores y
de esa manera satisfacer las nuevas exigencias del mercado y al mismo tiempo
hacer mas competitivos a las empresas o entidades.

Por otro lado, en cuanto al contexto nacional, segun Llanque (2020), en estos
ultimos afos, las entidades publicas nacionales y locales han estado reportando
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problemas en el desempefio laboral por parte de sus trabajadores administrativos,
es decir, los gobiernos nacionales y locales estan siendo afectados por el bajo
desempefio laboral de sus trabajadores, por ende, se crea la Autoridad Nacional
del Servicio Civil (SERVIR) con la finalidad de revertir el problema, dado que
este, es un sistema que permite implementar procedimientos eficientes en la
administracion publica que ayudan a contar con profesionales idéneos que ocupen
puestos acordes al perfil y competencias requeridas, capaces de desempefiarse
eficientemente para el logro de los objetivos y metas institucionales. Ya que no se
cumple con el objetivo principal de las municipalidades que vendria a ser brindar
un servicio de calidad a la poblacion en general, a causa principalmente de que
“muchas personas profesionales o no, obtienen un puesto de trabajo por favores
politicos, ello genera el problema de deficiente productividad laboral, ya que el
personal no es seleccionado de acuerdo a sus capacidades y competencias
requeridas para el puesto. Por lo cual no se observa un buen trabajo de los
funcionarios, lo que genera un dafio no solo a la entidad sino también a la
poblacion en general causando una pérdida de confianza en las entidades publicas
del Estado.

Ahora bien, de acuerdo a Arévalo (2018), en un estudio realizado por la
Universidad César Vallejo demuestra que el Gobierno Regional del Callao tiene
problemas de desempefio laboral dentro de la institucion debido a que las
competencias cardinales no son las méas idoneas y eficientes, ya que los
trabajadores no son capaces de asumir un rol protagénico y mucho menos se
involucran con las metas y objetivos de la institucion, asi mismo, carecen de
competitividad y tampoco cuentan con las habilidades principales que se requieren
para el puesto que ocupan. Por otro lado, en cuanto a las competencias especificas
gerenciales, el estudio ha demostrado que los funcionarios encargado de las
diferentes gerencias no cuentan con el liderazgo necesario para que se produzca
un cambio importante en la institucion, ya que los gerentes y subgerentes de la
entidad no comunican la misién y vision estratégica de la institucion a todos sus
trabajadores y menos son capaces de plantear y gestionar nuevas tendencias y
estrategias que permitan mejorar la comunicacion entre las areas haciendo que

haya un descontrol total en cuanto al cumplimiento de las metas y objetivos de la
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institucion. Y, finalmente, en cuanto a las competencias especificas por areas, el
problema todavia es mé&s complicado, ya que no existe en el area, personal
asignado especificamente para la atencién a casos de mayor complejidad y el
personal no propone diversas propuestas pertinentes y operativas para resolver su
problema o requerimiento. Lo cual toda esta situacion hace que el personal del
Gobierno Regional del Callao tenga deficiencias en el desempefio de sus
funciones y por lo tanto también afecta a la institucion generando una ineficiencia
institucional dentro de ella.

Por altimo, en cuanto al contexto local, segun Torres (2019), de acuerdo a
la investigacion realizada por la Universidad Nacional Hermilio Valdizan en la
Municipalidad Distrital de Luyando se pudo demostrar que existe un problema de
bajo nivel en el desempefio laboral de los trabajadores principalmente a raiz de
dos factores, los cuales se dividen en dos grupos; el primero tenemos que el
personal se encuentra en un puesto laboral donde no es competente. Y, en cuanto
a lo segundo tenemos la falta de iniciativa del personal, la falta de interés al
momento de realizar cualquier actividad o cumplir con algin objetivo, el
desinterés por hablar y comunicarse con otras personas y problemas para
comenzar actividades pendientes. Para ambos casos se concluye que es producto
de una mala seleccion del personal en el proceso de contratacion, en otras
palabras, al momento de la contratacion del personal administrativo no se tomo
en cuenta las competencias béasicas y necesarias que Se necesita para
desempefarse en un determinado puesto como por ejemplo, las competencias
gerenciales, competencias cardinales y finalmente pero no menos importante las
competencias especificas o por area, ya que estas caracteristicas individuales de
la persona es muy importante dado que ayudan y facilitan el buen funcionamiento
de la institucion y fijan el camino al cumplimiento de las metas y los objetivos de
la entidad y con ello una mayor eficiencia, pero lamentablemente en esta
municipalidad estd ocurriendo todo lo contrario y de seguir en esta misma
situacion el problema se hara mas complejo y la poblacién seguira generando
rechazo hacia los gobiernos locales y regionales.

Por todo lo expuesto, es necesario investigar la influencia de la gestion por

competencias en el desempefio laboral de la Municipalidad Provincial de
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Huénuco, ya que se evidenciaron problemas arraigados en las competencias
cardinales, competencias especificas gerenciales, asimismo, los que son por &reas,
bajo este mismo contexto. Correlativamente, existen deficiencias con respecto al
desempefio en la funcion e individuales, por lo que amerita profundizar el estudio

de estos problemas.

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

1.2.1. Justificacion metodoldgica

En este aspecto, la investigacion contribuy6 en la corroboracion del
problema, para luego buscar las soluciones exactas. También aportd
instrumentos de recojo de informacion validadas por 5 expertos y con un
coeficiente de Cronbach superior a 0.6, siendo util para futuras

investigaciones que deseen estudiar el problema tratado.

1.2.2. Justificacion préctica

En el aspecto practico, el estudio sirvid para conocer a mayor
profundidad el problema real que se viene manifestando en la municipalidad
y con los trabajadores, lo cual fue de gran ayuda para la busqueda de
estrategias futuras que ayuden a los trabajadores a desempefiarse
correctamente en sus labores. Por otro lado, el estudio servira de antecedentes
para aquellas investigaciones que quieran estudiar y profundizar méas los

resultados obtenidos.

1.2.3. Importancia

De acuerdo con Sampieri (2015), argumenta que «la investigacion
modela la mente del ser humano y le permite aprender conocimientos nuevos
cada vez» (p. 97).

Se necesito evaluar el estado en la cual se encuentran laborando el
personal de la municipalidad provincial de Huanuco, periodo 2022
especificamente se requiri0 saber como se vienen gestionando las

competencias dentro de dicha entidad y si el desempefio es favorable dentro
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de cada uno de los trabajadores, ya que muchas veces se deja de lado estos

temas ocasionando bajo rendimiento de los que laboran afectando a la

entidad, por ello es necesario saber el estado real para buscar las soluciones

que se lleguen a requerir.

1.3. Viabilidad de la investigacién

Si bien resulta saber el porqué de la viabilidad debido a que esto genera un

panorama mas exacto de lo que cumple el estudio para llegar a ser viable. Por lo

tanto, fue viable debido a que se cuenta con el tiempo necesario para poder

desarrollar cada capitulo de la investigacion y todo lo que implique. De igual

forma, se contd con una base de documentos confiables que seran las tesis,

articulos, libros y paginas de internet que también contribuiran al estudio.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1.

1.4.2.

Problema General
¢Como la gestion por competencias influye en el desempefio laboral

de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022?

Problemas Especificos

¢Cual es la influencia de las competencias cardinales en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
20227

¢De qué manera las competencias especificas gerenciales influyen en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022?

¢Como las competencias especificas por areas influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Huanuco, 2022?



1.5.
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Formulacion de objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo General
Determinar la influencia de la gestion por competencias en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial
de Huénuco, 2022.

Objetivos Especificos

Analizar la influencia de las competencias cardinales en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
2022,

Explicar la influencia de las competencias especificas gerenciales en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022.

Determinar la influencia de las competencias especificas por areas en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Huanuco, 2022.
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CAPITULO Il. SISTEMA DE HIPOTESIS

Formulacion de las hipotesis

2.1.1.

2.1.2.

Hipdtesis General

» Ho: La gestion por competencias no influye significativamente en
el desemperfio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022

» Hi: La gestion por competencias influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022

Hipotesis Especificas

» Ho: Las competencias cardinales no influyen significativamente en
el desemperfio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022.

» Hai: Las competencias cardinales influyen significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022.

» Ho: Las competencias especificas gerenciales no influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2022

» H2:  Las competencias especificas gerenciales influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2022

» Ho: Las competencias especificas por &reas no influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

» Hs: Las competencias especificas por 4areas influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.



2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de variables
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VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM | INSTRUMENT | TIPO DE ESCALA
CONCEPTUAL @) VARIABLE
«»Eficienciaen el trabajo. 1-4
“una técnica para la Competencias ++Solucién de problemas.
gestion de los recursos dinal +¢+Calidad de trabajo. Cuestionario Cualitativo Ordinal
Vi humanos orientada a cardinates +»Respeto a la politica
GESTION POR | mejorar el organizacional.
COMPETENCIA | rendimiento de los +“+Vision estratégica. 5-8
S empleados y de la . +»Oportunidades de
organizacion” Compege_nuas mejoras. : : o :
(Guerrero, Valverde y espemf_lcas & Promocion laboral. Cuestionario Cualitativo Ordinal
Tatiana, 2013, p. 251). gerenciales < Ejecucion de
estrategias.
«¢+Capacidad pararealizar | 9-12
con éxito una tarea
asignada.
e pgc()i?;g:st e:)rl)ﬁlgsr cas * Eresgllggssr? de Cuestionario Cualitativo Ordinal
«*Mejoras de resultados
en el trabajo.
++Desempefio laboral.
“como aquellas ¢ Cumplimiento de
acciones y conductas trabajo asignado. 1-6
VD ejecutadas por los Desempefio en I “+Trabajo en funcion al
DESEMPENO trabajadores que fuﬁcién conocimiento y Cuestionario Cualitativo Ordinal
LABORAL ayudan a alcanzar los capacidades.

objetivos propuestos
para el éxito de las

«*Motivacion en el
puesto laboral.
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empresas” (Bautista,
Cienfuegos y Aguilar,
2020, p. 109).

«»Capacitaciones  para
fortalecer capacidades
y conocimientos.

+«»+Trabajo en equipo.

«+Coordinacion con el
jefe inmediato.

Caracteristicas
individuales

+¢»Cumplimiento de
tareas adicionales.

s Trabajo fuera del
horario de trabajo.

+«»Colaboracién con los
comparfieros.

< Actitud y empefio al
momento de realizar
funciones.

+¢»Cumplimiento de
funciones laborales.

+»Capacidad de crear o
implementar  nuevas
metodologias de
trabajo.

7-12

Cuestionario

Cualitativo

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Definicion operacional de las variables

2.3.1. Gestion por competencias

Es el proceso de identificar, gestionar y desarrollar competencias
cardinales, competencias especificas gerenciales, competencias especificas
por areas de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco,
con el fin de alinearlas con los objetivos y metas de la institucion.
2.3.2. Desempefio laboral

Son acciones observables en el desempefio de la funcion y las
caracteristicas individuales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, en su entorno laboral en la cual se desempefian.
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CAPITULO I1l. MARCO TEORICO

Antecedentes de investigacion
3.1.1. A nivel internacional

Bermudez (2021), en su tesis de maestria titulada «Modelo de gestion
por competencias para las pequefias empresas segun los indices de
productividad, sustentada en la Universidad Laica Vicente Rocafuerte de
Guayaquil, Ecuador. El objetivo de la presente investigacion fue analizar el
modelo de gestion por competencias para las pequefias empresas
procesadoras y comercializadoras de embutidos, segun los indices de
productividad de los subsistemas que conforman la gestion de los recursos
humanos, se empleo el tipo de investigacion aplicada, utilizando un disefio
documental e investigacién de campo, con un nivel descriptivo, y con un
enfoque mixto, se trabajo con una muestra aleatoria intencional con la
empresa Meat Company Meatscom S.A. Para la recoleccion de la
informacion se aplico la técnica observacion, entrevista y encuesta y el
instrumento utilizado fue observacion estructurado, entrevista estructurado y
cuestionarios, y se concluyd que la aplicacion de teorias con enfoque
sistémico, han contribuido a dilucidar la relacion que debe existir entre las
competencias y los subsistemas de seleccion, formacién y evaluacion de
personas dentro de una pequefia empresa procesadora y comercializadora de
embutidos».

Jacome (2017), en su tesis de magister titulada «La gestion por
competencias y su relacion con los métodos de valuacion de puestos de los
funcionarios de la empresa publica - empresa municipal de agua potable y
alcantarillado de Ambato, sustentada en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador. El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacién
entre la gestion por competencias y la valuacion de puestos de los
funcionarios de la Empresa Publica — Empresa Municipal de Agua Potable y
Alcantarillado de Ambato con la finalidad que se garantice un déptimo

ambiente laboral, se empled el tipo de investigacion aplicada, utilizando un
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disefio documental e investigacién de campo, con un nivel exploratoria y
descriptiva, y con un enfoque mixto, se trabajo con una muestra de 207
funcionarios. Para la recoleccion de la informacion se aplicd la técnica
observacion y encuesta y el instrumento utilizado fue estructurado y
cuestionarios y se concluyd en lo siguiente: se determind que el ambiente
laboral dentro de la Empresa es poco agradable por no contar con una gestion
por competencias y no se aplican competencias laborales; adicionalmente, la
carencia de un sistema de valuacion de puestos ha generado colaboradores
poco motivados, ya que al no sentirse bien posicionados y bien remunerados
con su trabajo, impiden alcanzar los objetivos planteados».

Zeballos (2019), en su tesis de maestria titulada «Gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa de
industria de ceramicas Mattaz Zeballos sociedad de responsabilidad limitada
en la ciudad de Sucre, sustentada en la Universidad Andina Simon Bolivar,
Bolivia. El objetivo de la presente investigacion fue Proponer un modelo de
gestién del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores de la Empresa INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre, se
empleo el tipo de investigacion aplicada, utilizando un disefio documental e
investigacion de campo, con un nivel explicativo y descriptivo, y con un
enfoque mixto, se trabajé con una muestra de 37 trabajadores que forman
parte de la empresa. Para la recoleccion de la informacion se aplicé la técnica
entrevista y encuesta y el instrumento utilizado fue guias de entrevistas y
cuestionarios y se concluyd en lo siguiente: Al interior de la empresa
INCERMAZ S.R.L. se constata la ausencia de una unidad de gestion del
talento humanao, situacién que menoscaba el accionar de sus ejecutivos y de
toda la empresa, que, al no tener una estructura organizacional ideal o
lineamientos precisos a seguir, no favorecen a la oportuna toma de decisiones

en favor de la empresa y particularmente de sus trabajadores».
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3.1.2. A nivel nacional

Arevalo (2018), en su tesis de maestria titulada «Gestion por
competencias y gestién administrativa en el Gobierno Regional del Callao,
ano 2018, sustentada en la Universidad Cesar Vallejo, Peru. El objetivo de la
presente investigacién fue determinar la relacion de la gestion por
competencias con la gestién administrativa en el Gobierno Regional del
Callao, afio 2018, se empled el tipo de investigacion no aplicada, utilizando
un disefio no experimental, con un nivel descriptiva correlacional, y con un
enfoque cuantitativo, se trabajo con una muestra de 278 empleados. Para la
recoleccion de la informacién se aplicd la técnica encuesta y el instrumento
utilizado fue cuestionario y se concluyé en lo siguiente: se logro determinar
la relacion entre la gestion por competencias y la gestién administrativa en el
Gobierno Regional del Callao en el periodo 2018, cuyo resultado fue segun
el Rho de Spearman de 0.768 considerada como correlacion directa alta, se
concluye que las dos variables estan directamente relacionadas. Es decir, en
la medida que la gestibn por competencias sea eficiente, la gestion
administrativa también sera eficiente.

Valero (2021), en su tesis de maestria titulada «Gestion por
competencia y satisfaccion de los estudiantes de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2020, sustentada en la Universidad José Carlos Mariategui, Peru.
El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la
gestidn por competencia y la satisfaccion de los estudiantes de la Universidad
Nacional de Moquegua, se empleo el tipo de investigacion no aplicada,
utilizando un disefio no experimental, con un nivel descriptivo correlacional,
y con un enfogue cuantitativo, se trabajé con una muestra de 319 estudiantes.
Para la recoleccion de la informacion se aplicé la técnica de encuestas vy el
instrumento utilizado fue el de cuestionarios y se concluyé en lo siguiente: La
investigacion confirma con los resultados, que si existe la relacion entre la
gestién por competencia y la satisfaccion de los estudiantes de la Universidad
Nacional de Moquegua; con una correlacion positiva alta o fuerte entre ambas

variables».
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Cruzado (2021), en su tesis de maestria titulada «Motivacion y
desemperfio laboral de los trabajadores de la oficina general de gestion de
recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020,
sustentada en la Universidad Nacional de Cajamarca, PerQ. El objetivo de la
presente investigacion fue analizar la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020; con
el propoésito de elaborar una propuesta de mejora, se empled el tipo de
investigacion aplicada, utilizando un disefio no experimental, con un nivel
exploratorio, descriptivo correlacional, y con un enfoque cuantitativa, se
trabajo con una muestra de 70 trabajadores. Para la recoleccion de la
informacion se aplico la técnica observacion y encuesta y el instrumento
utilizado fue observacién estructurado y cuestionario y se concluyo en lo
siguiente: la motivacion influye positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, por cuanto se determind que el nivel
de motivacién es alto. Del analisis documental se encontré6 que los
instrumentos de gestion con los que cuenta la oficina son el Plan de Bienestar
Social 2020, Plan de Desarrollo de Personas y Plan de Seguridad y Salud en
el Trabajo, careciendo de politicas estratégicas de motivacion, clima laboral,
directivas de reconocimientos y/o incentivos no econdémicos, procesos de
asensos 0 promocion, capacitaciones especializadas, politicas remunerativas
y beneficios, y programas de bienestar, esto indica que si se complementarian

dichas acciones fortaleceria y aumentaria los niveles de motivacion».

3.1.3. Anivel local

Torres (2019), en su tesis de maestria titulada «La gestion por
competencias y su relacion en el desempefio laboral de la Municipalidad
Distrital de Luyando Periodo, 2016, sustentada en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan, Perd. El objetivo de la presente investigacion fue
determinar la relacion que existe entre la Gestion por competencias y

desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Luyando en
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el afio 2016, se empled el tipo de investigacion aplicada, utilizando un disefio
no experimental transversal, con un nivel descriptivo correlacional, y con un
enfoque cuantitativo, se trabajé con una muestra de 40 trabajadores. Para la
recoleccion de la informacion se aplicé la técnica encuestas y el instrumento
utilizado fue cuestionarios y se concluy6 en lo siguiente: 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 afirmacion se basa en el valor obtenido del resultado
de la prueba Chi — cuadrado aplicada es X 2 = 5,041 para a.= 0,05 con gl=1
que al ser comparada con los valores esperados de la Tabla de Chi - cuadrada
X 2 = 3,84 es mayor; por lo tanto, se niega la hipotesis Nula y se acepta la
hipdtesis 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 correlacién positiva bajax.

Mena (2018), en su tesis de maestria titulada «Gestion por
competenciay el desempefio del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Leoncio Prado — 2018, sustentada en la Universidad Nacional
Agraria de la Selva, Perl. El objetivo de la presente investigacion fue
determinar la relacion existente entre la gestiébn por competencias y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Leoncio Prado, se emple6 el tipo de investigacion aplicada,
utilizando un disefio no experimental y transversal, con un nivel correlacional,
y con un enfoque cuantitativa, se trabajé con una muestra de un total de 180
trabajadores y de 44 gerentes como también de sub gerentes. Para la
recoleccion de la informacion se aplico la técnica encuestas y el instrumento
utilizado fue cuestionarios y se concluyd en lo siguiente: Estadisticamente, al
5% de significacion se ha llegado a establecer que existe una relacion positiva
moderada (0.575) entre la gestion por competencias y el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Leoncio Prado,
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el cual significa que existe una asociacion lineal del 57.5% entre ambas
variables».

Gonzales (2019), en su tesis de maestria titulada «Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Camara de
Comercio e Industrias de Huanuco- 2018, sustentada en la Universidad de
Huénuco, Perd. El objetivo de la presente investigacion fue determinar como
Influye el clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
de la cAmara de comercio e Industrias de Huanuco 2018, se empled el tipo de
investigacion aplicada, utilizando un disefio no experimental, con un nivel
descriptivo correlacional, y con un enfoque cuantitativa, se trabajé con una
muestra de 11 trabajadores. Para la recoleccion de la informacion se aplicé la
técnica encuesta y entrevista y el instrumento utilizado fue cuestionarios y
guias de entrevistas y se concluyd en lo siguiente: se determina la existencia
de una relacion positiva y fuerte entre las variables clima organizacional y el
desempefio laboral, con valor relacional de 0.668. por tanto, se influye que el
clima organizacional es un factor muy eficaz y que influye bastante en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Camara de Comercio e Industrias
de Huanuco, evidenciando experiencias positivas en el clima de la
organizaciény que esto va enriquecer al mejor desempefio de los trabajadores

dentro de la institucién».

3.2. Bases tedricas
3.2.1 Gestion por competencias.

Segun los autores, Lora, Castilla y Goéz (2020), definen que “son
herramientas utilizadas en gestion gerencial, que facilitan la evaluacién y el
desarrollo de los trabajadores en la empresa” (p .93).

Asi mismo, Guerrero, Valverde y Tatiana (2013), afirman que “una
técnica para la gestion de los recursos humanos orientada a mejorar el
rendimiento de los empleados y de la organizacion” (p. 251).

Se puede comprender que los autores anteriores tienen una definicion
sobre la gestion por competencias como una herramienta que es usado en la

gestion de la gerencia en la que va a facilitar las evaluaciones y el correcto
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desarrollo de dichos trabajadores que conforman la empresa, cabe mencionar
que cuando se aplica este modelo se garantiza una eficacia en los diversos
procesos como la seleccidn, el reclutamiento y el entrenamiento, generando
una disminucion en los indices de rotacion y esto va agregar un valor cuando
los empleados aportan a la vision y mision hacia la organizacion.

Por su parte, Lopez (2010), nos expresa que una organizacion muestra la
capacidad en poder mantener, atraer y desarrollar el talento que poseen los
trabajadores, esto mediante procesos y sistemas en bases a capacidades en
ellas incluyen la parte critica, la relacion interpersonal, el aprendizaje y la
toma de decisiones que presenta el trabajador y esto conlleva con un resultado
de aumento en la parte de las ganancias de la empresa, estos son necesarios

para que se pueda dar un desempefio excelente y de competitividad.

Historia

Segun, Guerrero, Valverde y Tatiana, (2013), nos describe que la gestion
por competencias tiene un antecedente junto a multiples estudios sobre el
comportamiento humano esto basado en el campo de la psicologia,
destacando los aportes de McClelland en el afio 1973, Spencer y Spencer en
el afio 1993 y Boyatzis en el afio 1982, aqui los dichos autores sefialan las
caracteristicas subyacentes o innatas que presentan una persona y en
concordancia con otros aspectos tales como la motivacién y el conocimiento
que van en una direccion de un mayor desempefio de sus actividades
profesionales, también menciona a algunos autores de nacionalidad francesa
como Le Boterf en el afio 2001, Mandon en el afio 1990 y Levy Leboyer en
el afio 1997, nos dice que para ellos tenian un concepto diferente a los de
McClelland y sus adeptos, que la gestién por competencias se origina a partir
de las experiencias y la formacion que recibi6 durante su trayectoria de vida.
También menciona a autores de origenes britdnicos como Horton, Altschuld
y Lysaght en el afio 2000, McLagan y Mirabile en el afio 1997, estos autores
se referian a las capacidades de competencias que poseian las personas como
la observancia y una evaluacion y también se podian llegar a desarrollar y

entrenar.
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Tipos

Seguln, Schieltz (2006), menciona cuatro modelos de competencia la
primera, modelo organizacional referido a una descripcion de las
competencias que son requeridos por los empleados de una organizacion,
donde se va a utilizar una aproximacion de manera genérica donde se
especificara los comportamientos que deben lograr cada trabajador a través
de una construccion de las habilidades requeridas; segundo, modelo funcional
nos describe el rendimiento necesario para un trabajador que realiza una
funcién o papel especifico, tercera, modelo de trabajo explica los
comportamientos, conocimientos y habilidades todos ellos de forma
especifica que van a desempefiar en una labor especifica, cuarta, modelo de
liderazgo también se le denomina de gerencia aqui describe el entrenamiento
y creacion de diversos programas hacia los funcionarios de la alta directiva

que van a desempefiar el rol de liderazgo.

Aplicaciones
Segun, Embid, Fernandez, Herranz y Rueda, (2011), nos mencionan
algunas aplicaciones en la gestion por competencias:
Clases de personal. Los trabajadores podran desempefiar sus labores
en determinados puestos segun su funcidn, caracteristicas o
circunstancias, este modelo aplica a dos empleadores denominados
interinos y eventuales, para la clasificacion y asignacion de los puestos
de trabajos a los funcionarios y personal que van a laborar se van a
regularizar las categorias para la obtencién del puesto que sea acorde a
las competencias que presentan.
Sistema de puesto de trabajo. Referido a las funciones que realizan los
trabajadores, y es utilizado como elemento fundamental para el
desarrollo de la organizacion, es por ello que se define y se clasifica las
funciones de los trabajadores con el objetivo que cubran sus desarrollos
de actividades y que se sientan motivados y aprecien su labor dentro de

la organizacion.
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Areas de especializacion. Lo describe en dos instrumentos, la primera
viene a ser una relacion del puesto de trabajo y anuncian de forma
genérica dicha area para la atribucién del puesto, la segunda se efectlia
al momento de que se provee los puestos ocurridos cuando la comision
tiene una concrecioén de todas las disposiciones de forma genérica. En
esta area se completa una definicion adecuada sobre las técnicas y las
competencias personales adquiriéndose una significancia. La
organizacion debe elegir el nivel mas dptimo de las especializaciones
para que puedan desempefiar los trabajadores sus puestos laborales.
Provisién de puestos. Menciona a dos sistemas que es conformado por
el primero que es el concurso, aqui mencionan que una adecuada
regulacién y las practicas constantes de concurso son la mejor opcién
para las organizaciones donde se asegura un correcto desempefio
laboral y una exigencia en la progresion de los empleados y la segunda
es la libre eleccidn, son aquellos que asumen un cargo de caracter
directivo o cuando sea de una particular responsabilidad en la que se
determinara una excelente relacion con el puesto laboral.

Adquisicion de la relacion de servicio. A través de un proceso con
objetivos establecidos que beneficien a la organizacion que se pueda
dar de una manera justa buscan relacionar los perfiles de los
trabajadores con las competencias que exige la organizacion no solo se
refieren a competencias técnicas sino a las competencias personales que
posee el trabajador, desde luego esto va generar un desarrollo 6ptimo
en su puesto y en la cual va a beneficiar a la empresa u organizacion.
Derechos y deberes. Donde se implementan algunas politicas sobre
integridad, estas son estrategias para que el proceso se pueda concretar
los principios y valores éticos en la que van ayudar a mejorar la
objetividad estableciendo una direccion en la que se plantea llegar y
sobre todo la transparencia en las acciones publicas que se dan. Por ello
tienen el deber de mostrar una actitud y motivacion de poder realizar

las cosas de manera correcta.
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Beneficios

Segln Lopez (2010), nos menciona algunos beneficios que genera
cuando se implanta la gestion por competencias:

a. En las definiciones de los perfiles profesionales que van a tener
un favorecimiento a la productividad de la organizacion.

b. Eficiencia de los trabajadores por competencias que son
impensables para el desarrollo de su respectiva area de labor.

c. Un incremento en la produccion y eficiencia en los recursos
utilizados.

d. Que los colaboradores tomen una concientizacion y puedan
asumir un autodesarrollo y que esto se convierta en unas ganas
de poder atender todas las expectativas de los demas.

Asi mismo, Embid, Fernandez, Herranz y Rueda (2011), se mencionan
algunas aportaciones sobre la implementacion de la gestion por
competencias.

Primera, la gestion por competencia va a facilitar el cambio cultural,
menciona que la cultura organizacional tiene un impacto en el desarrollo de
las actividades de una organizacion y mencionan que el cambio esta
relacionado con los cambios de la administracion donde el empleado se pueda
sentir identificado, y si se toman medidas se tiene que reducir a riesgos
minimos, si se producen estos cambios es preferible que los objetivos sean
claros para que el trabajador pueda comprender y sentirse parte de ella.

Segunda, la gestion va a resaltar los valores y la mision que estableci6 la
administracion, donde se definen las estrategias que va aportar en el servicio
que se brinda y resaltando la ética como un valor primordial.

Tercera, esta implementacion va a facilitar las futuras adopciones sobre
un enfoque que va integrar los recursos humanos de una organizacion,
forméandose un pilar en que se van a desarrollar las herramientas necesarias
para las gestiones enriqueciéndose constantemente y cuando se introduce un
enfoque va a generar una reflexion sobre los sistemas establecidos llegando a

identificar las debilidades y las fortalezas.
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Cuarta, va permitir una orientacion mas clara hacia el futuro que se
plantean, incorporando comportamiento, conductas y herramientas que tienen
como prioridad el desarrollo, innovacion, mejora continua, sentido de

direccidn establecidos por objetivos y entre otros.

Caracteristicas

Segun, Tadeo (2012), define “las caracteristicas fundamentales de las
personas, pues indican la manera de comportarse o pensar que tiene lugar en
varias situaciones y que perdura durante un periodo razonable de tiempo™ (p.
32).

Se entiende que las caracteristicas vienen a ser el comportamiento y
pensar de cada persona en diferentes situaciones y esta va tener una
repercusion en un periodo de tiempo.

Asi mismo, Rubio (2016), nos menciona las principales caracteristicas
que son esenciales, “adecuadas al negocio, adecuados a la realidad actual y
futura, operativas, codificables y manejables, exhaustivas y terminologias y
evaluaciones de facil identificacion™ (parr. 5).

Se puede deducir las caracteristicas que menciona el autor, estan
relacionadas con el desarrollo de las organizaciones, en ellas se plantean las
mejores adecuaciones para el bienestar de la empresa y que puedan generar
eficientes procesos que son de grandes beneficios para su crecimiento

organizacional.

Dimensiones
e Competencias cardinales. Segun, Alles (2009), define como
“competencia aplicable a todos los integrantes de Ia
organizaciéon. Las competencias cardinales representan su
esencia y permiten alcanzar la vision organizacional” (p. 123).
Se comprende por la definicion anterior, que las competencias
cardinales son aplicables para todos los miembros de una
organizacion, donde permiten conseguir la vision que persigue dicha

empresa, esta cardinal va representar su esencia en totalidad.
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Para, Tobo6n (2006), el término de competencias cardinales lo
maneja como competencias basicas y nos dice, “son las
competencias fundamentales para vivir en sociedad y desenvolverse
en cualquier ambito laboral” (p. 87). Y estan caracterizadas por
cuatro: la primera, es la base que conforma a los otros tipos de
competencias; la segunda, se construye en la educacién temprana y
media; la tercera, brinda una posibilidad de analizar poder
comprender y sobre todo tener respuesta en las actividades de la vida
cotidiana; y, la cuarta, forma un eje primordial en el procesamiento
de cualquier tipo de informacion.

Asi mismo, Alles (2018), tiene una definicion de que las
competencias cardinales, “es la capacidad de desempefiarse con
eficienciay eficacia para garantizar el otorgamiento y pago oportuno
de pensiones” (parr. 5).

Se puede comprender que viene a ser la capacidad donde se va
a desempefiar con una eficacia y eficiencia en lo que respecta la
administracion de todos los recursos que van a contribuir a todos los
beneficiarios.

e Competencias especificas gerenciales. Segun, Alles (2015),
nos dice que la definicion estd relacionada con grupos
conformadas por ciertos nameros de personas, por ello la
definicion que menciona esta referida aquellos que desempefian
un cargo de nivel gerencial y estos tienen autoridad sobre otras
personas, en resumen, son aquellos que pertenecen a la alta
directiva de una organizacion.

Asi mismo, Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), nos menciona
que las competencias gerenciales “son el conjunto de conocimientos,
habilidades, comportamientos y actitudes que una persona debe
poseer para ser efectiva en un amplio abanico de puestos y en
distintas clases de organizaciones” (p. 4).

Los autores anteriores hacen referencia que una persona posee

ciertas cualidades como el comportamiento, habilidades y diversos
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conocimientos en diferentes campos ya que es fundamental y
necesario para que se convierta en un soporte para su desarrollo
laboral y esto pueda brindar ciertos beneficios hacia dicha
organizacion.

Para, Chiavenato (2011), nos menciona que competencias
enumeran las empresas para que el personal pueda seguir realizando
sus funciones dentro de las organizaciones.

Habilidades interpersonales: se comprende como algo
fundamental para que puedan desarrollarse en los trabajos de equipo,
en la que se formaran nuevos grupos y puedan facilitar la integracion
de manera interpersonal.

Habilidades para la solucién de problemas: nos menciona que el
personal tiene que ser capaz de analizar y poder utilizar diversos
planteamientos que tiene por finalidad solucionar problemas.

Habilidades para la comunicacion: referido a la expresion de
una forma articulada en la que pueda hacer presentaciones y
redactarlas sin dificultad alguna.

Responsabilidad: tiene que poner la iniciativa y en ello asumir
las responsabilidades y tareas extras con el objetivo del bienestar del
grupo que se formo.

Asertividad: tener la capacidad de poder comunicarse de manera
abierta y que sea de forma directa en la que se pueda evidenciar la
confianza propia y tener la habilidad de la observancia en la que
pueda notar las percepciones de los demas trabajadores.

Flexibilidad: tener la capacidad de adaptacién a los cambios que
se puedan presentar en la organizacion, como el de también aceptar
ideas nuevas y poder buscar diversas maneras de realizar algunas
C0sas.

Juicio: basado en la toma de decisiones que sean las mas
adecuadas y no generen riesgos que perjudique a los miembros y

tampoco a la organizacion.
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e Competencias especificas por areas. Segun, Alles (2015), nos
menciona que el termino tiene una relacién con los grupos o
colectivos de personas y las competencias estan determinados
en los trabajos de un area en exclusivo de la organizacion dicha
autora nos pone como ejemplo para tener un panorama mas
definida como el &rea de finanzas y el area de produccion.

Asi  mismo, Mendoza (2013), nos menciona que las
competencias especificas se van adquirir a través de la asimilacion
donde estardn contenidos las &reas basicas como conceptos,
conocimientos, habilidades todo ello que tienen como competencias
necesarias para que una persona pueda desarrollar una actividad en

algo propio de un area que pertenece a la organizacion.

3.2.2 Desempefio laboral.

Segun, Bautista, Cienfuegos y Aguilar (2020), nos definen “como
aquellas acciones y conductas ejecutadas por los trabajadores que ayudan a
alcanzar los objetivos propuestos para el éxito de las empresas” (p. 109).

Se puede conceptualizar sobre la definicion anterior, como producto de
las acciones y diversas conductas que muestran los trabajadores
desempefidndose de una manera mas integral en que tengan objetivos
concordantes con la organizacion.

Asi mimo, Sum (2015), menciona que el “desempeiio laboral relata lo
que en realidad hace un colaborador en una empresa y su trabajo realizado en
sus actividades laborales” (p. 6).

Se puede comprender por el autor anterior que el desempefio laboral es
la consecuencia de las acciones del colaborador y su trabajo que ejecuta en las
actividades correspondientes y también agrega que el trabajador tiene que
poseer ciertos aspectos como la calidad, eficiencia y productividad todo esto
va formar una integracion con las experiencias, habilidades y conocimientos
que beneficiara a la organizacion.

Para, Pedraza, Amaya y Conde (2015), define ‘“son acciones

observables dirigidas hacia una meta, donde el individuo manifiesta la voluntad
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y la capacidad de ejecutarla, siempre y cuando el contexto sea idéneo para
alcanzarlas” (p. 3).

Se comprende que todas las acciones estan orientadas como un objetivo
en la que se va a establecer una meta, donde los trabajadores expresan sus
intenciones y competencias para que puedan ejecutarla todo ello es posible
cuando es propicio o acorde a la situacion.

Historia

Los autores, Altuve y Serrano (1999), nos describe una resefia histérica:
Nos menciona que a finales del siglo XIX las fuerzas armadas
valoraban el desenvolvimiento de todos los oficiales que describian
sus desempefios que realizaban durante un periodo, con el pasar de los
afos la evaluacion del desempefio se tuvo que convertir en proceso de
caracter formal tanto sistematico como objetivo, citando a Strauss
(1981), nos dice que en tiempos pasados para la eleccion de un gerente
se tenia guias o lineamientos administrativos, en la actualidad estas
guias son utilizados para que brinden una capacitacion a los
trabajadores que pertenecen a todas las areas de la organizacion. En el
ano 1917 el “Bureau of Salesmanship Research” plante6 un nuevo
método para que se pueda seleccionar a los vendedores y que se pueda
medir algunas y mas resaltantes caracteristicas que sean requeridos
por dicha empresa, ya en el afio 1919 el ejército implanto este método
en la que se comparaba hombre con hombre con la finalidad que
puedan elegir al candidato que pertenecieran a las escuelas militares.
En la Segunda Guerra Mundial una delegacion de expertos se les
encomendod en plantear un sistema, esta basada en una seleccién
forzosa que tuvo respuestas muy buenas y también fueron poco
monotonas y con una mayor efectividad en el sistema de escalas.
Citando a Strauss (1981), nos menciona que en la actualidad este
método de comparacién facilita la eleccién cuando se determina que

el trabajador debe ser ascendido, estas evaluaciones generan
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beneficios a las organizaciones (p. 36-37). Este es una breve historia

lo que concierne al desempefio laboral.

Tipos

Segun, Yessica (2021), nos menciona que los tipos estan denominados
en grados y recalca que las evaluaciones estan en; primera, 90 grados es igual
a un cuadrante significa que solo el jefe es el encargado de evaluar el
desempefio del trabajador; segunda, 180 grados es igual a dos cuadrantes lo
cual significa que al empleado se le realizara una evaluacion que estara a cargo
por su jefe y posteriormente dicho empleado se autoevaluara, por lo tanto
existiran dos evaluadores; tercera, 270 grados es igual a tres cuadrantes que
significard una evaluacion por parte de su jefe, el mismo realizando el
autoevaluacion y por sus comparieros; por lo tanto existiran tres evaluadores y
la cuarta es de 360 grados que es igual a cuatro cuadrantes que tiene por
significado una evaluacidon por parte de su jefe, se autoevaluard, evaluacion por
parte de sus compafieros y finalmente una evaluacion de sus subordinados
llegando a evaluar un total de cuatro actores.

Asi mismo, Iturralde (2011), nos menciona que en la evaluacion de
desempefio laboral se encuentran cuatro tipos; la evaluacion que es de
desempefio laboral con 90 grados, la evaluacion que menciona es el desempefio
laboral de 180 grados, la evaluacion de que se da es desempefio de 270 grados
y el ultimo que menciona es la evaluacion de un desempefio laboral de 360
grados.

Métodos

Segun, Chiavenato (2011), nos menciona que los métodos tienen un
inicio cuando se queria buscar formas de evaluar a grupos grandes de personas
dentro de las organizaciones, los diversos métodos son utilizados segun se cree
conveniente en la que tendra resultados Optimos para el beneficio de una
organizacion, y son empleados de acuerdo al perfil que requiera el personal, las
principales que menciona dicho autor son las siguientes:

1. Metodo de escala graficas: se menciona que es el método mas

simple y sugiere que se aplique con cuidado, esto con la
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finalidad de que se equilibre la subjetividad y posibles dafios
del evaluador, los resultados se expresan de manera
numérica, en donde las escalas ya estan establecidas para la
medicion del desempefio del personal.

2. Método de la eleccion forzada: este método es consecuencia
de un grupo técnico que durante la segunda guerra mundial
fueron seleccionados para que eligieran a miembros del
ejército que ameritaban un ascenso, la caracteristica de este
método estaba en que evaluaban el desempefio personal a
través de frases que describian el tipo de desempefio de
cardcter individual.

3. Meétodo de investigacion de campo: consiste en la evaluacion
del desempefio, registrando las causas, motivos, todo ello con
una base a través de un andlisis, y es realizado por el
encargado a sus subordinados mediante una entrevista, todo
ello con la asesoria de un especialista concerniente al tema a
efectuar. Con esta evaluacion la organizacion puede
controlar, medir y dar un seguimiento sobre la eficiencia que
se esta brindando los servicios.

Asi mismo, Altuve y Serrano (1999), nos dice que los métodos
que se utilizan son muchas mas, esto va depender cudl es la mas adecuada
para la organizacion y segun la meta que se persigue, menciona dos métodos.

La primera, la escala de calificacion, es el que se utiliza méas
seguido para llevar a cabo la evaluacion del desempefio, y tiene dos factores
que esta relacionado con el puesto y el otro con las caracteristicas que presenta
el empleador, incluyéndose asi mismo la calidad como la cantidad y en lo
personal atributos como iniciativa, adaptabilidad, confiabilidad vy
cooperacion.

La segunda, el cuestionario, un instrumento que recoge
informacion y consiste en una serie de preguntas que tienen una estrecha
relacion con las variables que se va a medir, las preguntas pueden ser de

cerradas o abiertas.
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Por su parte, Iturralde (2011), nos menciona que igual a los
autores anteriores existen diversos métodos y sistemas que realizan
evaluaciones, estos se adecuan a las caracteristicas o tipos segun sea el perfil
de los trabajadores, lo mencionado se tienen que adecuar ya que es de
importancia para el logro de resultados que se desea obtener.

Beneficios
Segun, Chiavenato (2011), nos dice que cuando se tiene un correcto
programa sobre la evaluacion vienen a generar beneficios a largo plazo,
menciona que los beneficiarios principales son; primero destaca al trabajador
o empleador cuando conocen el desempefio de sus compafieros como también
el de su lider ejercen un desarrollo de su actividad con mayor confianza y esto
genera una mejor productividad, segundo destaca al gerente cuando realiza la
evaluacion puede conocer el desempefio de sus trabajadores y a la vez puede
proporcionar ciertas medidas para una mejora en sus desarrollos de labores y
la tercera destaca a la organizacion quien puede perfeccionar las areas que
necesitan apoyo y selecciona quienes puede ser transferidos o si alguien
amerita recibir un ascenso.
Caracteristicas
Segun, Corvo (2018), nos dice que el desempefio laboral es méas de qué
tan bien se puede realizar las labores ejercidos por los empleados: la primera
caracteristica es el resultado, es la obtencion de datos generados por el
desempefio asi mismo la consecuencia de diversos factores que estan
relacionados; la segunda es lo relevante para cumplir con la meta de la
organizacion, solo se cumplen los objetivos que se establecen con gran
relevancia en este caso no se incluyen actividades que se toman o realizan con
un esfuerzo extra; la tercera es la multidimensionalidad, involucra varios tipos
de comportamiento relacionado al desempefio del trabajador.
Dimensiones
e Desempefio en la funcion. Segun la, Empresa Business (2020),
nos menciona que “es un instrumento que se utiliza para

comprobar el grado de cumplimiento y eficiencia con el que los



38

trabajadores llevan a cabo sus tareas y se ocupan de sus

responsabilidades en su puesto de trabajo” (parr. 3).

Se puede extraer que el desempefio en la funcion viene a ser un
instrumento donde se emplea con la finalidad de poder comprobar el
cumplimiento, asi como también la eficiencia que responde los
empleadores en sus labores o actividades asignadas.

Asi mismo, Barajas (2017), nos conceptualiza el desempefio en la
funcion publica como “esta asociada al logro de metas de los
trabajadores, y no a la tenencia por parte del trabajador de destrezas
cualitativas” (p. 11).

El concepto anterior es comprendido como un procedimiento que
busca logros por parte de los empleadores y hacen mas eficiente a la
entidad publica donde se brinda un servicio de calidad a la poblacion.

Por su parte, Alvarado (2017), nos dice que no siempre se
cumplen las expectativas que se tienen con relacion al desempefio de la
funcién, debido a cuatro disonancias o discrepancias; la primera es la
discrepancia sobre la expectativa, es cuando el gerente explica y el
subordinado no llega a comprenderlo; la segunda discrepancia cuando
se da la funcion, el empleador no comprende perfectamente lo que debe
de hacer en realidad; la tercera es la retroalimentacion sobre la
discrepancia, el desarrollo del trabajador no es evaluado correctamente
por el gerente y la cuarta es la discrepancia del desempefio, lo que
necesita el gerente no lo realiza el empleador.

e Caracteristicas individuales. Segun, Nafia (2017), nos menciona
que son “derivadas de las cualidades tnicas de las personas que
contrata la organizacion” (p. §89).

Asi mimo, Espinoza (2017), lo define “toda persona tiene sus
caracteristicas propias, inherentes y singulares y, al mismo tiempo,
recibe de continuos estimulos externos del ambiente en el que vive e
interactaa” (parr. 5).

Estas cualidades Unicas y propias que poseen los empleadores

brindan un mejor desarrollo en sus actividades y generando mayor
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productividad y beneficios que ayudan a las compafias a perseguir sus
objetivos como sus metas establecidas,

Para, Chiavenato (2009), nos dice que el comportamiento
organizacional estd dirigido a las conductas y desempefios de cada
individuo o empleador; las principales caracteristicas que poseen son
las diferentes capacidades, diferentes necesidades, se plantean su futuro
y escogen su comportamiento, sus experiencias son diferentes en cada

una de ellos y las actitudes que muestras son Unicos.

3.3. Bases conceptuales
Gestidn por competencias: Lora et al. (2020), “son herramientas utilizadas
en gestion gerencial, que facilitan la evaluacion y el desarrollo de los
trabajadores en la empresa” (p.93).
Competencias cardinales: Alles (2018), “es la capacidad de desempenarse
con eficiencia y eficacia para garantizar el otorgamiento y pago oportuno de
pensiones” (part.5).
Competencias especificas: Rodriguez (2019), “son todas aquellas
habilidades, conocimientos, valores y pensamientos requeridas para
desarrollar de manera adecuada una tarea o un trabajo” (parr.1).
Desempefio laboral: Bautista et al. (2020), “como aquellas acciones y
conductas ejecutadas por los trabajadores que ayudan a alcanzar los
objetivos propuestos para el éxito de las empresas” (p.109).
Caracteristicas: La Real Academia Espafola (RAE, 2006), “Cualidad que

da cardcter o sirve para distinguir a alguien o algo de sus semejantes”.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito de estudio

Como afirma Valdivia (2009) citado en Naupas, Palacios, Valdivia y
Romero (2018), describe que “este componente desempefia tres funciones
principales: delimita geograficamente el lugar donde se va a desarrollar la
investigacion, donde tendrén validez los resultados alcanzados y constituye un
criterio de inclusion de las unidades de estudio” (p. 59).

Tal como Alfaro (2012), deduce que esto implica que la “delimitacion
espacial o geografica es necesario especificar el area o lugar geografico en el que
se llevara a cabo la investigacion, delimitando espacio institucional, colonia,
ciudad, municipio, estado, region, pais, etcétera” (p. 18).

Se debe afiadir que el ambito permite poder especificar en qué area se llegd
a realizar el estudio, por ende, el trabajo investigativo se desarrollé en la
Municipalidad Provincial de Huanuco, ubicado en el Jiron General Prado N° 750
Huénuco, Perd, cuyas coordenadas geograficas son: latitud: -9.96056 / 9° 57' 38"
Sur, longitud:-76.2492 / 76° 14' 57" Oeste. Limita por el oeste y sur con San

Francisco de Cayran, por el oeste y norte con Amarilis.

4.2. Tipoy nivel de investigacion

4.2.1. Tipo de estudio

Desde la posicion de Bernal (2000), verifica que son dos tipos “la
investigacion bésica, pura o fundamental; y la investigacion aplicada, o
tecnologica” (p. 69).

A esto, Sanchez y Meza (2017), manifiestan que “la investigacion
basica se caracteriza por su interés en la aplicacion de los conocimientos
tedricos a determinada situacién concreta y las consecuencias practicas que
de aquellas se deriven; la investigacion aplicada busca conocer para hacer,

para actuar, para construir” (p. 45).
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Sin embargo, Rodriguez (2011), expresa que “el primer término
(bésica) sugiere su preocupacion por la generacion de nuevos conocimientos,
mientras que el segundo (aplicada) apela al caracter inmediato y til de sus
hallazgos” (p. 58-59).

Pues bien, considerando las diversas caracteristicas que los autores
mencionan se podria decir que el estudio fue APLICADA, por lo general este
tipo consiste en tomar las teorias que ya estan presentes para poder usarlos
como base y los hallazgos que se generen con las nuevas variables sean como
aporte.

4.2.2. Nivel de estudio

Como sefiala Bernal (2016), describe que los niveles son “descriptiva,
correlacional, explicativa o causal, otros” (p. 143).

Sin embargo, empleando las palabras de Bernal (2016), expresa que
“la investigacion explicativa tiene como fundamento la prueba de hipotesis y
busca que las conclusiones lleven a la formulacion o al contraste de las leyes
o principios cientificos” (p. 148)

También, Sanchez y Reyes (2017), plantean que el explicativa “esta
orientada al descubrimiento de los factores causales que han podido incidir o
afectar la ocurrencia de un fenomeno” (p. 46).

Por tal, aludiendo lo mencionado péarrafo arriba, la investigacion tuvo
un nivel EXPLICATIVO debido a que se determind la relacion causal de la
gestidn por competencias en el desempefio laboral dentro de la municipalidad
provincial de Huanuco durante el afio 2022. Esto tuvo como beneficio en que
se pudo establecer las causas reales del por qué surgié el problema

manifestado.

4.3. Disefio de investigacion
A juicio de Bernal (2016), plantea que “la definicion de un disefio de
investigacion estd determinada por el tipo de investigacion que va a realizarse y

por la hipotesis que va a probarse durante el desarrollo de la investigacion” (p.

194).
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Como expresa Moran y Alvarado (2010), indica que los disefios
longitudinales “son estudios que recopilan datos en diferentes puntos a través del

tiempo, para realizar inferencias acerca del cambio, sus causas y sus defectos” (p.

45).

Desde la posicion Rodriguez (2011), declara que "el disefio de la
investigacion podra ser de tipo no experimental o cuasiexperimental. Si es no
experimental, el disefio puede ser de tipo transversal, longitudinal o de panel. Si
es cuasiexperimental, el disefio puede ser con grupos intactos™ (p. 52).

El disefio fue NO EXPERIMENTAL, generalmente la peculiaridad de este
disefio es que no se manipuld ninguna variable que se trabajo, solo se las observd
en su estado real.

Por lo tanto, el esquema fue:

OX ) Oy

Donde:
e Ox = observaciones de gestion por competencias.
e Oy = observaciones de desempefio laboral.
o =) = influencia entre Ox y Oy.
Lo mencionado evidencia el disefio del estudio y la relacion causal entre Ox
y Oy, que basicamente son las variables gestion por competencias y desempefio

laboral respectivamente.

4.4. Poblacién y muestra
4.4.1. Descripcion de la poblacion
Citando a Jany (1994) citado Bernal (2016), enfatiza que “la
poblacion es la totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas
caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia” (p. 210).
Dicho con palabras de Moran y Alvarado (2010), deducen que “se
Ilama universo a lo que comunmente se conoce como poblacion; la poblacién

es el universo de individuos definidos en la hipotesis” (p. 46).
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Teniendo en cuenta a Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014),
manifiestan que “para el enfoque cuantitativo, una poblacion es el conjunto
de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones (...),
estableciendo con claridad las caracteristicas de la poblacion, con la finalidad
de delimitar cudles seran los parametros muéstrales” (p. 303).

Es necesario indicar que los autores han definido con exactitud lo que
implica esta parte, por ello es necesario tenerlo en cuenta ya que esto llega a
asumir a todas las personas gque se van a cuestionar.

Por lo tanto, se consideré como poblacion a los 838 trabajadores que
laboran en la Municipalidad Provincial de Huanuco durante el 2022 segun

régimen laboral.

Tabla 2

Trabajadores segun régimen laboral de la Municipalidad Provincial de

Huanuco

REGIMEN LABORAL CANTIDAD

DECRETO LEGISLATIVO 728 227
DECRETO LEGISLATIVO 276 133
DECRETO LEGISLATIVO 1057 309
CAS DIRECTIVO 13
ALCALDE 1
LOCADORES 155

TOTAL 838

Fuente: Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad provincial de
Huénuco.

Elaboracion: tesista.
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4.4.2. Muestray método de muestreo

Bernal (2016), indica que “en la investigacion cientifica, el tamafio de
la muestra debe estimarse siguiendo los criterios que ofrece la estadistica; por
ello es necesario conocer las técnicas o métodos de muestreo” (p. 212).

Como plantea Delgado y Cervantes (2010), recomienda que “el
muestreo no probabilistico los sujetos que aparecen en la muestra son
seleccionados a interés del investigador, este tipo de muestreo no permite
generalizar los datos a la poblacion” (p. 46).

No obstante, Vilchez (2017), postula que “la muestra por fines
especiales son muestras por conveniencia, pero en las que se escoge a
aquellos miembros que cumplan con criterios” (p. 21).

En ese aspecto, la seleccion de la muestra se obtuvo aplicando la
técnica probabilistica, mediante el criterio finito, es decir se utilizd una
formula que permita hallar correctamente.

La muestra estuvo conformada por aquellos trabajadores de regimenes
laborales 276, 1057 y CAS directivo los cuales poseen mayor aportacion para
el cumplimento del objetivo de esta investigacion, evitando de esta manera

que el resultado pueda contener sesgo.

z2 (p)(q) *N
e?x(N—-1)+2z2(p)(q)

Donde:

n: tamafo de muestra.

z: nivel de confianza.

p: varianza de proporcion.
g: varianza de proporcion.
e: limite de error posible.
N: poblacion.

B 1.96% x 0.5 x 0.5 x 455
1= 0,052« (455 — 1) + 1.96% x0.5x 0.5

n =209
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Por ende, la muestra fueron los 209 trabajadores de regimenes laborales 276,
1057 y CAS directivo de la Municipalidad Provincial de Huanuco, periodo
2022.

Como la poblacion estuvo dada por personal de regimenes distintas,

fue necesario estratificar la muestra ya que se conoci6 la poblacion y la

muestra.
fh = n/N
fh = 209/455
fh = 0.45934
Tabla 3
Estratificacion de Trabajadores segin régimen laboral de la Municipalidad Provincial
de Huénuco.
Personal Cantidad FH Muestra
del
Personal
DECRETO LEGISLATIVO 276 133 0.45934 61
DECRETO LEGISLATIVO 1057 309 0.45934 142
CAS DIRECTIVO 13 0.45934 6
TOTAL 455 209

Elaboracion: Tesista.

4.4.3 Criterios de inclusion y exclusion
e Criterios de inclusion
Se incluyo a aquellos trabajadores con regimenes laborales que posean
mayor aportacion para el cumplimento del objetivo de esta
investigacion, evitando de esta manera que el resultado pueda
contener sesgo.
Decreto legislativo 276

Decreto legislativo 1057
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CAS directivo
e Criterios de exclusion
Se excluyd a aquellos trabajadores con regimenes laborales que puedan
contener sesgo al momento de dar respuesta el instrumento.
Decreto legislativo 728
Alcalde

Locadores

45. Técnicas e Instrumentos

45.1. Técnicas

Como afirma Delgado y Cervantes (2010), aclara “la técnica en las
ciencias sociales se define como un conjunto de reglas y operaciones para el
manejo de los instrumentos que auxilian al individuo en la aplicacion de los
métodos” (p. 47).

En consecuencia, la técnica que se uso en la investigacion fue la
ENCUESTA.

4.5.2. Instrumentos

Citando a Delgado y Cervantes (2010), sugieren que esto “puede
entenderse como el dispositivo o conector que permite captar los datos que se
obtendran para, después de analizarlos, decidir si se acepta o rechaza la
hipdtesis de investigacion” (p. 47).

Desde la posicion de Bernal (2016), sustenta que “el cuestionario es
un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios, con el
propdsito de alcanzar los objetivos de un proyecto de investigacion. Se trata
de un plan formal para recabar informacion de la unidad de analisis” (p. 245).

Los autores claramente han definido el cuestionario, y por tal fue la
que se uso en el estudio. Esto contribuy0 a que se lleg6 a realizar un balotario
de preguntas a los trabajadores y asi se obtuvo respuestas que fueron utiles

para demostrar la causalidad de las variables de estudio.
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45.2.1. Validacion de instrumentos para la recoleccion de
datos.
La presente investigacion considerd en su validacion el instrumento

del cuestionario mediante el criterio de jueces.

Tabla 4

Juicio mediante expertos

APLICABILIDAD DE

EXPERTOS

INSTRUMENTO
Mg. Liliana Caballero Copara APLICABLE
Dr. Tony M. Chavez Gamarra. APLICABLE
Mg. Nelson Cabrera Cecilio APLICABLE
Mg. Mosclis L. Vela Cardenas APLICABLE
Mg. Carlos A. Espinoza Flores APLICABLE

Fuente: Elaboracion propia.

Lo que se obtuvo mediante el juicio de expertos es el valor
promedio que se encuentra entre 3 y 4 puntos, lo que significa que
pertenece a la escala de valores excelentes, por lo tanto, los instrumentos

fueron aplicables.

45.2.2. Confiabilidad de instrumentos para la recoleccion de
datos.
La confiabilidad para el instrumento fue a través del Coeficiente de
Alpha de Cronbach.
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Tabla 5
Confiabilidad de los instrumentos

INSTRUMENTO TECNICA RESULTADOS
Instrumento 1 Alpha de Cronbach 0.700
Instrumento 2 Alpha de Cronbach 0.790

Fuente: elaboracion propia.

El resultado que se generd del instrumento 1 es de 0.700, a
comparacion del instrumento 2 que resultd ser de 0.790, estos valores
manifiestan que son superiores al limite del Coeficiente de Confiabilidad
(0.60), por tal razén, permitid calificar al cuestionario.

4.6. Técnicas para el procesamiento y andlisis de datos

Moran y Alvarado (2010), define que “los datos recolectados mediante
cuestionarios, entrevistas, escala de actitudes, observacion, grupos de enfoque u
otros medios, deben analizarse para responder las preguntas de investigacién y
aprobar o desaprobar la hipdtesis™ (p. 56).

Se necesitara tener en cuenta que se debieron utilizar dos programas para
poder procesar cada respuesta que se obuvo luego de aplicar el cuestionario, estos
fueron Microsoft Excel 2016 y SPSS vs. 25, ambos generaron con su facilidad de
uso diversas gréaficas y tablas para el estudio.

El anélisis fue simple y facil de comprender, esto fue primordial para llegar

a verificar las hipdtesis que se plantearon, de esa manera contrarrestarlo.

4.7. Aspectos éticos

Todas las citas que se han utilizado estan mostradas de acuerdo al formato
APA séptima edicion, Asimismo, se llegd a cumplir las normas que otorga la
Unheval dentro de la escuela de posgrado a través del reglamento, esto sirvié para
el correcto desarrollo de toda la investigacion. Y por Gltimo se desarroll un

consentimiento informado.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Andlisis descriptivo
Resultados
a) Variable Gestion por competencias
Tabla 6
Gestion por competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huénuco, 2022.

Gestidon por competencias

Frecuenc Porcenta Porcentaje  Porcentaje

ia je valido acumulado
Vélido Pésimo 60 28,7 28,7 28,7
Malo 49 23,5 23,5 52,2
Regular 78 37,5 37,5 89,7
Bueno 14 6,6 6,6 96,3
Excelente 8 3,7 3,7 100,0

Total 209 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Tesista
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Figura 1
Gestion por competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Huanuco, 2022.
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Porcentaje

Pésimo Malo Regular Bueno Excelente

Fuente: Elaboracién Tesista

Interpretacion

Segun la tabla 6 y la Figura 1, se puede afirmar que, del total de 209
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huénuco, el
28.68% sefiala que la Gestidon por competencias es pésima, un 23.53% sugiere
que es mala, un 37.50% opina que es regular, un 6.62% menciona que es buena

y un 3.68% afirma que es excelente.

e Dimension Competencias cardinales
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Tabla 7
Competencias cardinales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, 2022.

Competencias cardinales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Pésimo 60 28,7 28,7 28,7
Malo 125 59,6 59,6 88,2
Regula 25 11,8 11,8 100,0
r
Total 209 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Figura 2
Competencias cardinales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, 2022.
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Fuente: Elaboracion Tesista
Interpretacion
Segun la tabla 7 y la Figura 2, se puede afirmar que, del total de 209
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el
28.68% sefiala que las Competencias cardinales son pésimas, un 59.56%

sugiere que son malas, y un 11.76% afirman que son regulares.



52

e Dimension Competencias especificas gerenciales
Tabla 8
Competencias especificas gerenciales de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huanuco, 2022.

Competencias especificas gerenciales
Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje

a valido acumulado

Valido Pésimo 49 23,5 23,5 23,5

Malo 51 24,3 24,3 47,8

Regula 60 28,7 28,7 76,5

r

Bueno 25 11,8 11,8 88,2

Excele 25 11,8 11,8 100,0

nte

Total 209 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion Tesista

Figura 3

Competencias especificas gerenciales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Hu&nuco, 2022.
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Fuente: Elaboracion Tesista
Interpretacion
Segun latabla 8 y la Figura 3, se puede afirmar que, del total de 209 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el 23.53% sefiala
que las Competencias especificas gerenciales son pésimas, un 24.26% sugiere
gue son malas, un 28.68% opina gque son regulares, un 11.76% menciona que

son buenas y un 11.76% afirma que son excelentes.



e Dimension Competencias especificas por areas
Tabla 9
Competencias especificas por areas de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huanuco, 2022.

Competencias especificas por areas
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Frecuenci Porcentaj Porcentaj Porcentaj
a e e valido e
acumulad
0
Validc Pésimo 57 27,2 27,2 27,2
Malo 52 25,0 25,0 52,2
Regula 58 27,9 27,9 80,1
r
Bueno 26 12,5 12,5 92,6
Excele 15 7,4 74 100,0
nte
Total 209 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Figura 4

Competencias especificas por areas de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huanuco, 2022.

30

Porcentaje

7.35%

Pésimo IMalo

Regular

Bueno

Excelente

Fuente: Elaboracién Tesista
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Segln la tabla 9 y la Figura 4, se puede afirmar que, del total de 209

trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el

27.21% sefiala que las Competencias especificas por areas son pésimas, un

25.00% sugiere que son malas, un 27.94% opina que son regulares, un 12.50%

menciona que son buenas y un 7.35% afirma que son excelentes.

b) Variable Desempefio laboral
Tabla 10

Desempefio laboral De los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Huénuco, 2022.

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaj Porcentaje  Porcentaje
e valido acumulado

Véalid Pésimo 57 27,2 27,2 27,2
0 Malo 43 20,6 20,6 47,8

Regular 74 35,3 35,3 83,1

Bueno 20 9,6 9,6 92,6

Excelent 15 7,4 7,4 100,0

e

Total 209 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista
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Figura 5
Desempefio laboral De los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, 2022.
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Interpretacion
Segun la tabla 10 y la Figura 5, se puede afirmar que, del total de 209
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huéanuco, el
27.21% sefiala que el Desempefio laboral es pésimo, un 20.59% sugiere que es
malo, un 35.29% opina que es regular, un 9.56% menciona que es buena y un

7.35% afirma que es excelente.



e Dimension Desempefio en la funcion
Tabla 11
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Desempefio en la funcion de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, 2022.

Desempefio en funcién

Frecuenci Porcentaje Porcentaje Porcentaje

a véalido acumulad
0

Valido Pésimo 54 25,7 25,7 25,7
Malo 78 37,5 37,5 63,2
Regula 55 26,5 26,5 89,7
r
Bueno 14 6,6 6,6 96,3
Excele 8 3,7 3,7 100,0
nte
Total 209 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista

Figura 6

Desempefio en la funcidon de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, 2022.
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57

Interpretacion

Segln la tabla 11 y la Figura 6, se puede afirmar que, del total de 209
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huanuco, el
25.74% sefiala que el Desempefio en la funcion es pésimo, un 37.50% sugiere
que es malo, un 26.47% opina que es regular, un 6.62% menciona que es buena

y un 3.68% afirma que es excelente.
e Dimensién Caracteristicas individuales
Tabla 12
Caracteristicas individuales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, 2022.

Caracteristicas individuales

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulad
0

Vélide Pésimo 49 23,5 23,5 23,5
Malo 28 13,2 13,2 36,8
Regula 80 38,2 38,2 75,0
r
Bueno 46 22,1 22,1 97,1
Excele 6 2,9 2,9 100,0
nte
Total 209 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién Tesista
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Figura 7
Caracteristicas individuales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Huanuco, 2022.
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Fuente: Elaboracion Tesista
Interpretacion
Segun la tabla 12 y la Figura 7, se puede afirmar que, del total de 209
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huéanuco, el
23.53% sefiala que las Caracteristicas individuales son pésimas, un 13.24%
sugiere que son malas, un 38.24% opina que son regulares, un 22.06% menciona

que son buenas y un 2.94% afirma que son excelentes.

5.2. Analisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
5.2.1. Prueba de Hipdtesis

» Hai: La gestion por competencias influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huénuco, 2022.

» Ho: La gestion por competencias no influye significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huénuco, 2022.



Tabla 13

Resumen de procesamiento de casos de la Hipdtesis general.

Resumen de procesamiento de casos
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Gestidn por
competencias
Desempefio

laboral

Casos
Vaélido
N Porce
ntaje
209  100,0
%
209  100,0
%

Perdidos Total
N Porce N
ntaje

0 0,0% 209

0 0,0% 209

Porce
ntaje
100,0
%
100,0
%

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracion tesista.

Analisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 13, el resumen de procesamiento de casos de la

variable Gestion por competencias y la variable Desempefio laboral. EI nimero

de encuestados para esta investigacion fue de 209 trabajadores administrativos

de la Municipalidad Provincial de Huanuco, de los cuéles todos han sido

intervenidos y por ende no existe casos perdidos.

Tabla 14

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Gestion por
competencias
Desempefio
laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadi Gl
stico
101 209
131 209

Shapiro-Wilk
Sig. Estadi gl
stico
,002 979 209
,000 976 209

Sig.
,037

,015

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Base de datos obtenido por aplicacién de encuestas.

Elaboracion tesista
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Figura 8

Histograma y curva de normalidad entre las variables de estudio
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Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracidn tesista
Analisis e interpretacion

A causa de que la muestra de la presente investigacion es de 209
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Huanuco y dicho
valor es mayor a 50 datos, por lo que optamos en elegir la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para confirmar la normalidad de los datos. Y como se
indican en la tabla 14 se obtiene un nivel de significancia de 0.002 y 0.000 para
Gestion por competencias y Desempefio laboral respectivamente; siendo estas
menores a 0,05 (P-value), lo cual nos revela que los datos obtenidos no siguen
una distribucion como se aprecia en el grafico 8, donde se observa el histograma
con datos disparejos, por lo que el método a utilizar para el contraste de hipotesis,

en este caso, es la Rho de Spearman para pruebas no paramétricas.



Tabla 15

Prueba de Rho de Spearman

Correlaciones
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Rho de

Spearman

Gestion por

competencias

Desempefio

laboral

Gestion  Desemp
por efio
compet  laboral
encias
Coeficiente de 1,000 ,651
correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 209 209
Coeficiente de ,651 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,008
N 209 209

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 15, la Rho de Spearman entre la variable Gestién por

competencias y la variable Desempefio laboral, es de 0.651 y en relacion al

baremo de estimacion de la correlacion de Spearman existe una correlacion

positiva moderada y ademas los datos poseen un nivel de significancia de 0,008

siendo menor que 0,05, indicando que la correlacion es significativa, pudiendo

concluir que, la gestion por competencias influye positiva, moderada y

significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipotesis

nula.
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a. Hipotesis Especifica 1.

a. Hai: Las competencias cardinales influyen significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022.

b. Ho: Las competencias cardinales no influyen significativamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad

provincial de Huanuco, 2022.

Tabla 16

Resumen de procesamiento de casos de la Hipotesis Especifica 1.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcen N Porcen N Porcen

taje taje taje

Competencias 209 100,0 0 0,0% 209 100,0
cardinales % %
Desempefio 209 100,0 0 0,0% 209 100,0
laboral % %

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracion tesista

Analisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 16, el resumen de procesamiento de casos de la
variable Gestidén por competencias en la dimension Competencias cardinales y
la variable Desempefio laboral. El nimero de encuestados para esta
investigacion fue de 209 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, de los cuales todos han sido intervenidos y por ende no

existe casos perdidos.
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Tabla 17

Prueba de Rho de Spearman

Correlaciones

Compet  Desemp
encias efio
cardinal laboral

es
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,331
Spearman  cardinales correlacion
Sig. (bilateral) : ,028
N 209 209
Desempefio Coeficiente de ,331 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,028 :
N 209 209

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacién de encuestas.
Elaboracion tesista

Anélisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 17, la Rho de Spearman entre la variable Gestién por
competencias en la dimension Competencias cardinales y la variable Desempefio
laboral, es de 0.331 y en relacion al baremo de estimacion de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva baja y ademas los datos poseen un
nivel de significancia de 0,028 siendo menor que 0,05, indicando que la
correlacion es significativa, pudiendo concluir que, las competencias cardinales
influyen positiva, baja pero significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Por lo que se

rechaza la hipotesis nula.

b. Hipdtesis Especifica 2.
a. Hi: Las competencias especificas gerenciales influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.
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b. Ho: Las competencias especificas gerenciales no influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

Tabla 18

Resumen de procesamiento de casos de la Hipotesis Especifica 2.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdidos Total

N Porcen N Porcen N Porc

taje taje entaj
e

Competencias 209 100,0% 0 0,0% 209 100,0
especificas %
gerenciales
Desempefio 209 100,0% 0 0,0% 209 100,0
laboral %

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.
Elaboracion tesista

Anélisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 18, el resumen de procesamiento de casos de la
variable Gestion por competencias en la dimension Competencias especificas
gerencialesy la variable Desempefio laboral. EI nimero de encuestados para esta
investigacion fue de 209 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, de los cuales todos han sido intervenidos y por ende no

existe casos perdidos.



Tabla 19

Prueba de Rho de Spearman

Correlaciones
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Compet Compet
encias encias
especific cardinal
as es
gerencia
les
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 450
Spearman  especificas correlacion
gerenciales Sig. (bilateral) . ,009
N 209 209
Competencias Coeficiente de 450 1,000
cardinales correlacion
Sig. (bilateral) ,009 :
N 209 209

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacién de encuestas.

Elaboracion tesista

Anélisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 19, la Rho de Spearman entre la variable Gestion por
competencias en la dimensiébn Competencias especificas gerenciales y la
variable Desempefio laboral, es de 0.450 y en relacion al baremo de estimacion
de la correlacién de Spearman existe una correlacion positiva moderada y
ademas los datos poseen un nivel de significancia de 0,009 siendo menor que
0,05, indicando que la correlacién es significativa, pudiendo concluir que, las
competencias especificas gerenciales influyen positiva, modera y
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipotesis

nula.
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c. Hipotesis Especifica 3.
a. Hi: Las competencias especificas por éareas influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.
b. Ho: Las competencias especificas por areas no influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de

la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

Tabla 20
Resumen de procesamiento de casos de la Hipdtesis Especifica 3.

Resumen de procesamiento de casos

Casos

Valido Perdidos Total

N Porce N Porce N Porce

ntaje ntaje ntaje

Competencias 209 100,0 0 0,0% 209 100,0
especificas por % %
areas
Desempefio 209 100,0 0 0,0% 209 100,0
laboral % %

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacién de encuestas.
Elaboracion tesista

Anélisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 20, el resumen de procesamiento de casos de la
variable Gestion por competencias en la dimension Competencias especificas
por areas y la variable Desempefio laboral. EI nimero de encuestados para esta
investigacion fue de 209 trabajadores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, de los cuéles todos han sido intervenidos y por ende no

existe casos perdidos.
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Tabla 21
Prueba de Rho de Spearman

Correlaciones

Compet Desemp
encias eflo

especifi  laboral

cas por
areas
Rho de Competencias Coeficiente de 1,000 ,003
Spearman  especificas por  correlacién
areas Sig. (bilateral) : ,671
N 209 209
Desempefio Coeficiente de ,003 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 671
N 209 209

Fuente: Base de datos obtenido por aplicacion de encuestas.

Elaboracion tesista

Anélisis e interpretacion

Se aprecia en la tabla 21, la Rho de Spearman entre la variable Gestion por
competencias en la dimension Competencias especificas por areas y la variable
Desempefio laboral, es de 0.671 y en relacion al baremo de estimacion de la
correlacion de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los
datos poseen un nivel de significancia de 0,003 siendo menor que 0,05,
indicando que la correlacion es significativa, pudiendo concluir que, las
competencias especificas por areas influyen positiva, moderada y
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipotesis

nula.
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5.3. Discusion de resultados

Se ha desarrollado la discusion de resultados tomando como base los
resultados que se obtuvo durante el estudio de campo (donde se aplicd el
cuestionario) para contrastar las hipotesis y poder contrastarlo con los
antecedentes y la base tedricas. A continuacion, se detallan los siguientes
resultados.

Discusidn de resultados con la Hipotesis General:

“La gestion por competencias influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022”.

Por lo expuesto, ha quedado demostrado que, en base a los resultados
obtenidos en el estudio, la gestion por competencias influye moderada y
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Como se demostro en la prueba de
hipotesis general a traves de la prueba de Spearman obteniendo un baremo de
0.5651 y con un nivel de significancia de 0.008. Entendamos que de 209
trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de Hu&nuco un
37.50% opina que es regular y un 35.29% opina que el desempefio laboral también
es regular. Ademas, Ldpez (2010) sostiene que dicha relacion trae beneficios en
el desarrollo de actividades en la entidad.

Discusidn de resultados con la Hipotesis especifica:

Hipotesis especifica 1

Ha: Las competencias cardinales influyen significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022.

Ha quedado demostrado en referencia a los resultados del contraste de la
hipdtesis 1, que las competencias cardinales influyen significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco,
2022. Esto debido a que la Rho de Spearman entre la variable Gestién por
competencias en la dimension Competencias cardinales y la variable Desempefio
laboral, es de 0.331 y en relacion al baremo de estimacion de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva baja y ademas los datos poseen un nivel

de significancia de 0,028 siendo menor que 0,05, indicando que la correlacion es
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significativa, pudiendo concluir que, las competencias cardinales influyen
positiva baja en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Huanuco, 2022. Esto se ve relacionado con los obtenido en la
tabulacién al observar que, del total de 209 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Huanuco, el 59.56% sugiere que las Competencias
cardinales son malas ya que en gran medida los funcionarios publicos no poseen
una vision clara a adonde quiere llegar la entidad. de acuerdo con Alles (2009),
define como “competencia aplicable a todos los integrantes de la organizacion.
Las competencias cardinales representan su esencia y permiten alcanzar la vision
organizacional” (p. 123).
Hipétesis especifica 2
H2:  Las competencias especificas gerenciales influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

Ha quedado demostrado en referencia a los resultados del contraste de la
hipétesis 2, que la Rho de Spearman entre la variable gestién por competencias en
la dimension competencias especificas gerenciales y la variable desempefio
laboral, es de 0.450 y en relacion al baremo de estimacion de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos poseen un
nivel de significancia de 0,009 siendo menor que 0,05, indicando que la
correlacion es significativa, pudiendo concluir que, las competencias especificas
gerenciales influyen positiva, modera y significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.
Viéndose reflejado en que del total de 209 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Huénuco, el 27.21% sefiala que las Competencias
especificas por areas son pesimas, un 25.00% sugiere que son malas, un 27.94%
opina que son regulares, un 12.50% menciona que son buenas y un 7.35% afirma
que son excelentes, esto debido a que existe mucha rotacion afectando esto en que
el trabajador no adquiera y/o desarrolle competencia correctas, tal como lo
demuestra Mendoza (2013), al postular que las competencias especificas se van
adquirir a traves de la asimilacion donde estaran contenidos las areas basicas como

conceptos, conocimientos, conceptos, habilidades todo ello que tienen como
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competencias necesarias para que una persona pueda desarrollar una actividad en
algo propio de un area que pertenece a la organizacion.

Hipotesis especifica 3

Hs: Las competencias especificas por areas influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad provincial de Huanuco, 2022.

Ha quedado demostrado en referencia a los resultados del contraste de la
hipétesis 2, que la Rho de Spearman entre la variable Gestion por competencias
en la dimension Competencias especificas por areas y la variable Desempefio
laboral, es de 0.671 y en relacién al baremo de estimacion de la correlacién de
Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos poseen un
nivel de significancia de 0,003 siendo menor que 0,05, indicando que la
correlacion es significativa, pudiendo concluir que, las competencias especificas
por areas influyen positiva, moderada y significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huéanuco, 2022.
Viéndose reflejado en que, del total de 209 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Provincial de Huédnuco, el 27.21% sefiala que las Competencias
especificas por areas son péesimas, un 25.00% sugiere que son malas, un 27.94%
opina que son regulares, un 12.50% menciona que son buenas y un 7.35% afirma
que son excelentes, viéndose afectado también por las constantes rotaciones.

Discusion de resultados con los antecedentes:

Para el presente estudio se ha considerado los antecedentes que poseen
directa relacion con el trabajo, considerando entre los principales los siguientes:

El presente trabajo de investigacion busco determinar la influencia de la
gestién por competencias en el desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Huanuco, 2021. Y segun lo obtenido mediante la
inferencia estadistica la incidencia es moderada, es decir, la Rho de Spearman
entre la variable gestion por competencias y la variable desempefio laboral de los
trabajadores, es de 0.651 y en relacidn al baremo de estimacidon de la correlacion
de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos poseen
un nivel de significancia de 0,008 siendo menor que 0,05, indicando que la

correlacion es significativa, pudiendo concluir que, la gestion por competencias
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influye positiva, moderada y significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Por lo que se
rechaza la hipotesis nula.

Este hecho es casi similar con los resultados de Zeballos (2019), al destacar
que al interior de la empresa INCERMAZ S.R.L. la gestion por competencias
practicamente no incide en el desempefio laboral, ya que se ha constatado que no
existe una unidad de gestion del talento humano. En la municipalidad provincial
de Huanuco a pesar que posee una gerencia de recursos humanos la situacién es
similar (segun los resultados de trabajo de campo) ya que més del 60% de los
funcionarios publicos no se sienten identificados y/o parte de la entidad, por lo
que es muy importante entender que si no se gestiona el talento humano
adecuadamente va a menoscabar el accionar de sus funcionarios, ejecutivos o
trabajadores y de toda la entidad o empresa, que, al no tener una estructura
organizacional ideal o lineamientos precisos a seguir, no favorecen a la oportuna
toma de decisiones en favor de la empresa o entidad y particularmente de sus
trabajadores.

Segin Lopez (2010), “los colaboradores deben de tomar una
concientizacion y puedan asumir un autodesarrollo y que esto Se convierta en unas
ganas de poder atender todas las expectativas de los demaés (p. 24). En ese sentido
es necesario entender que la gestién por competencia va a facilitar el cambio
cultural, y va a impactar en el desarrollo de las actividades de las entidades y estara
relacionado con los cambios de la administracion donde el colaborador se pueda
sentir identificado.

Por otro lado, Cruzado (2021), llegd a determinar que “la motivacion influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la oficina general de
gestién de recursos humanos de la Municipalidad Provincial de Cajamarca, por
cuanto se determind que el nivel de motivacién es alto. Segun lo determinado
observamos que difiere del resultado obtenido en esta investigacion debido
principalmente a la variable motivacion el cual no fue abordado en el presente
estudio, esta variable ha causado que los colaboradores puedan abrazar acciones
y conductas que les han ayudado a alcanzar los objetivos propuestos por la

municipalidad. Y también se encontré que los instrumentos de gestion estan
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correctamente actualizadas y desarrolladas por lo que ha conllevado a que
aumente la motivacién del funcionario y se desempefie adecuadamente.

Torres (2019), quien en su investigacion connotd que existe una relacion
directa y significativa entre la gestién por competencia y la variable desempefio
laboral. «Pero que segln la prueba estadistica R de Pearson = 0,355 el cual al ser
identificado dentro del Rango de valores indica que se tiene una correlacion
positiva baja». De igual forma Mena (2018), muestra que «existe una relacion
positiva moderada (0.575) entre la gestién por competencias y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Leoncio
Prado, el cual significa que existe una asociacion lineal del 57.5% entre ambas
variables». Estas conclusiones guardan relacion con los resultados obtenidos en el
actual estudio ya que concuerdan que el problema se centra en la adquisicién de
competencia especificas que le sirva al trabajador desenvolverse en el area donde
pertenece. Afirmando que un funcionario publico o trabajador pueda ser soporte
para su desarrollo laboral y con esto pueda brindar ciertos beneficios hacia una
entidad debe de poseer ciertas cualidades como el comportamiento, habilidades y
diversos conocimientos en diferentes campos. Concordando con Alles (2018), al
afirmar que un trabajador debe de poseer competencias cardinales, que “es la
capacidad de desempefiarse con eficiencia y eficacia para garantizar un trabajo

correcto” (parr. 5).

5.4. Aporte cientifico de la investigacion

Al final de este estudio, mediante las muestras recogidas, su posterior
procesamiento y los resultados obtenidos; se afirma que dichos resultados finales
son precisos por lo que los instrumentos que se usaron son confiables lo cual
servird de aporte cientifico para investigaciones futuras que deseen tomarlas como
formato o de base siendo estandarizada a sus contextos.

También la investigacion aporta al desarrollo cientifico demostrando que,
en la municipalidad de Huanuco, la gestion por competencias esta incidiendo
moderada en el desempefio laboral de los trabajadores, es decir, a medida que se
aplique una buena gestion por competencias el desempefio laboral de los
colaboradores aumentara; por otro lado, los trabajadores valoran mucho el apoyo
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en la formacion personal y profesional que les brindan en la entidad para su
desarrollo, este hecho hace que la investigacion contribuya de forma practica y
en forma tedrica al area del conocimiento.

Finalmente aporta a estudios futuros a investigar otros elementos que
propicien una adecuada gestion por competencias para la mejora del desempefio
laboral, ya que es transcendental contar con consistencia en las mejoras continuas

con el fin de fortalecer aquellas variables que conllevan a solucionar problemas.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los resultados obtenidos se ha llegado a que la Gestion por
competencias incide positiva y moderadamente en el desarrollo del
potencial humano en la municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Debido
a que la estadistica inferencial asi lo demuestra, ya que la Rho de Spearman
entre la variable Gestion por competencias y la variable Desempefio laboral,
es de 0.651 y en relacion al baremo de estimacion de la correlacion de
Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos
poseen un nivel de significancia de 0,008 siendo menor que 0,05,
rechazando la hipétesis nula.

2. Segun la Rho de Spearman entre la variable Gestion por competencias en la
dimension Competencias cardinales y la variable Desempefio laboral, es de
0.331y en relacion al baremo de estimacion de la correlacion de Spearman
existe una correlacién positiva baja y ademas los datos poseen un nivel de
significancia de 0,028 siendo menor que 0,05, indicando que la correlacion
es significativa, pudiendo concluir que, las competencias cardinales
influyen positiva, baja pero significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco, 2022. Por lo que

se rechaza la hipétesis nula.

3. Segun la Rho de Spearman entre la variable Gestion por competencias en la
dimensién Competencias especificas gerenciales y la variable Desempefio
laboral, es de 0.450 y en relacion al baremo de estimacion de la correlacién
de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos
poseen un nivel de significancia de 0,009 siendo menor que 0,05, indicando
que la correlacién es significativa, pudiendo concluir que, las competencias
especificas gerenciales influyen positiva, modera y significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huanuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipétesis nula.
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4. Segun la Rho de Spearman entre la variable Gestion por competencias en la
dimension Competencias especificas por areas y la variable Desempefio
laboral, es de 0.671 y en relacion al baremo de estimacion de la correlacion
de Spearman existe una correlacion positiva moderada y ademas los datos
poseen un nivel de significancia de 0,003 siendo menor que 0,05, indicando
que la correlacién es significativa, pudiendo concluir que, las competencias
especificas por areas influyen positiva, moderada y significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Huanuco, 2022. Por lo que se rechaza la hipdtesis nula.
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SUGERENCIAS

Se sugiere las capacitaciones constantes a los encargados de recursos humanos
para que estén actualizados en la gestién por competencias y de esta manera

controlar y mantener una buena gestion por competencias.

Se recomienda a los encargados aplicar siempre la mejora continua con respecto
a la gestion por competencias de sus trabajadores, esto, aplicando un plan de
accion para de esta manera lograr mejores resultados con respecto al desempefio
de sus colaboradores, lo cual permitira que se generen soluciones a los problemas

que se presenten, con la finalidad de alcanzar los objetivos planificados.

Se recomienda al gerente de area, realizar capacitaciones permanentes a los
trabajadores para que de esa manera se pueda mejorar sus competencias,

mejorando asi su desempefio laboral ya que ambas variables guardan relacion.

Se recomienda el desarrollo de investigaciones similares en otras entidades para

asi poder extender y consolidar los resultados obtenidos.
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TITULO: GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2022.
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DESEMPENO LABORAL
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<> Trabajo fuera del
horario de trabajo.

Cuestionar
io
7-12

Oy=0bserv
aciones
obtenidas
de la
variable y.
-— =
Influencia
entre Oxy
Oy

Poblacién:
Conformada
por 839
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| @ ESCUELA DE POSGRADO. |

ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO ‘f‘ H

FECHA:
TITULO: GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2022.

OBJETIVO: Determinar la influencia de la gestién por competencias en el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de
Huanuco, 2022.

INVESTIGADOR: ALBERTO LUIS SALVADOR ROJAS
Consentimiento / Participacion voluntaria
Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o0 me
ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me
ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en
este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier
momento de la intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna
manera.

e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huanuco, 2021
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ANEXO 03
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTION POR COMPETENCIAS

Instrucciones:

Estimado(a) Trabajador(a) la presente es un cuestionario con fines académicos, a
continuacién, encontrard preguntas relacionadas a la valorizacion de la gestion por
competencias en la municipalidad provincial de Huanuco. El cuestionario tiene 12
preguntas para lo cual Ud. debera marcar con un aspa segun la escala de respuestas
establecida, para cada pregunta hay cinco posibles opciones de respuesta. Lea
atentamente cada una de estas alternativas y responda con la mayor objetividad. La

informacion recibida de usted, sera manejada de manera reservada y confidencial.

Datos generales del informante.

Sexo: F( ) M( ) Edad: .....Tiempo de servicio:........ Area donde
labora:......................
1 2 3 4 5
Nunca | Raramente | Ocasionalmente | Frecuentemente Muy
frecuentemente
Valoracion
PREGUNTAS
N° 1{2]13]4(5

Competencias cardinales

1| Ubicas errores que afectan tu eficiencia en el trabajo.

Te sientes comprometido en la solucion de los problemas de la

municipalidad.

3| Tu calidad de trabajo es la idonea.

Respetas la politica organizacional establecida por la

municipalidad.

Competencias especificas gerenciales

5| Tu superior comunica la vision estratégica de la municipalidad.




6

Tu superior detecta rapidamente nuevas oportunidades de mejoras.

88

7

En tu area se promueve a los empleados mejor calificados.

8

Tu superior ejecuta estrategias que dan resultados.

Competencias especificas por areas

9 | Tienes la capacidad para realizar con éxito una tarea asignada.
Propones diversas propuestas pertinentes y operativas para
10 resolver problemas.
Te preocupas en mejorar los resultados en tu trabajo sin necesidad
H de solicitar apoyo.
1 Puedes desempefarte bien en cualquier puesto de la

municipalidad.
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ANEXO 04
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones:

Estimado(a) Trabajador(a) la presente es un cuestionario con fines académicos, a
continuacién, encontrara preguntas relacionadas a la valorizacion del desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huanuco. El cuestionario
tiene 12 preguntas para lo cual Ud. deberd marcar con un aspa segun la escala de
respuestas establecida, para cada pregunta hay cinco posibles opciones de respuesta.
Lea atentamente cada una de estas alternativas y responda con la mayor objetividad.
La informacion recibida de usted, sera manejada de manera reservada y confidencial.

Datos generales del informante.

Sexo: F( ) M( ) Edad: .....Tiempo de servicio:........ Area donde
labora:......................
1 2 3 4 5
Nunca Casi Algunas Casi Siempre.
nunca veces siempre
Valoracion
PREGUNTAS

N° 112]3([4]5

Desempefio en la funcién

1| Realizas todo el trabajo asignado y siempre va mas alla de lo exigido

Las funciones que realizas estd en funcion a tus conocimientos y

capacidades

El puesto que desempefia te motiva a realizar una mejor labor

Recibes capacitaciones que fortalezcan tus capacidades y conocimientos.

gl | W

Tienes un espiritu de trabajo en equipo.

6 | Tiene una adecuada coordinacion con tu jefe inmediato

Caracteristicas individuales

Tienes intuicion para percibir la esencia de un problema y aceptas tareas

adicionales.




Trabajas fuera del horario de trabajo para cumplir con los objetivos y metas

de tu area.

90

Ayudas a tus compafieros de trabajo que tienen dificultades en desarrollar

sus funciones.

10

Tienes actitud y empefio al momento de realizar tus funciones.

11

Te sientes capacitado para realizar todas tus funciones.

12

Tienes la capacidad de crear o implementar nuevas metodologias de

trabajo.




Nombre del experto:

ANEXO 05

Validacion del instrumento sobre Gestion por Competencias

L

Mg. Liliana Caballero Copara Especialidad:

Magister en Gestion Piblica

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia v claridad”

91

DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Ukacas emroras que zfactan fo eficlenciz en el frabaje. 4 4 4 4
. , Te zientes comprometide sn la soleciom de los problamas de 1z 4 4 4 4
Eumpfztencms municipalidad.
cardinales Tu calidad de trabajo ez 12 idonea. 4 4 4 4
Eespetas 1z polifica organizacionzl estzblecida por [z mumzoipahidad, 4 4 4 4
T zuperior commumica 13 visidn esfratazica de 1a mupuerpalidad. 4 4 4 4
'Eumpe.tencm Tu supenior detacta rapidamente mevas oporedades de majoras. 4 4 4 4
especificas - - . r i i 3
zerenciales En fu arez =2 promusve a2 los empleados mejor calificades,
T superior sjecuta ssfrategias qua dan resultadas. 4 4 4 4
Tienes |z capacidad para realizar con exito 1z farea asniznada, 4 4 4 4
Propones diversas propuestas pertmentes v operativas parz resolvar 4 4 4 4
Competencias problemas.
especificas por areas | Te preocupas en mejorar los resultades en tu trabaje =in necesidad de 4 4 4 4
solicitar apove.
4 4 4 4

Puedes desemperiarte bien an cualgmer puesto de la mumeipalidad.

;Hav alguna dimens1on o item que no fue evalvada? 51( ) NO (X) En caso de 51, ;Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SI(X) NO( )

7
P

Firma ¥ Sello

e f
,a’;]t_.ﬂ,_,,m_,;; _.-"iq_A._E. I:",x

=




Nombre del experto:

Validacién del instrumento sobre Desempeiio Laboral

Mg. Liliana Caballero Copara Especialidad: Magister en Gestion Publica

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

92

DIMENSION

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

Desemperio en la
funcion

Realizas todo el trabajo asignado v siempre va mas alla de lo exigido

4

N

Las funciones que realizas esta en funcion a tus conocimientos y capacidades

El puesto que desemperia te motiva a realizar una mejor labor

Recibes capacitaciones que fortalezcan tus capacidades v conocimientos.

Tienes un espintu de trabajo en equipo.

Tiene una adecuada coordinacion con tu jefe inmediato

Caracteristica
s individuales

Tienes intwicion para percibir la esencia de un problema v aceptas tareas
adicionales.

Ll B I T I

L B T B ) B

L I I T T )

b b =] | =] b= =

Trabajas fuera del horario de trabajo para cumplir con los objetivos y metas de
tu area.

Ayudas a tus compatieros de trabajo que tienen dificultades en desarrollar sus
funciones.

Tienes actitud v empefio al momento de realizar tus funciones.

Te sientes capacitado para realizar todas tus funciones.

4

4

Tienes la capacidad de crear o implementar nuevas metodologias de trabajo.

4

rl

(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO (X) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SIX)NO( )

ond,

Firma y Sello




Validacion del instrumento sobre Gestion por Competencias

Nombre del experto: Nelson Cabrera Cecilio Especialidad:

Maestro en Gestion Publica

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia v claridad”

DIMENSION ITEM FELEVANCIA COHERENCIA SUFICTENCIA CLARIDAD
Ukicas errorss que zfectan tu eficienciz en el frabajo. 4 4 4 4
] , Te zslentes comprometide en la solecion de los problamas ds Iz 4 4 4 4
Competencias municipalidad.
cardinales T calidad de frabajo es la idonea. 4 4 4 4
Eespetas 1z politica organizacional estzblecida por la mumueipahidad, 3 4 3 4
Tu superior commuuea 1a vision estratezica de la muueipalidad. 4 4 4 4
Competencias Tu superior detecta rapidamente mevas oportunidades de mejoras. 4 4 4 4
especificas : ; ; 1 4 ] 4
gerenciales En fu Zrez sa promueve 2 los amplzados mejor cabificados.
Tu supenior ejecuta estratezias gua dan rasultados. 3 4 3 4
Tienes la caparidad para raalizar con exito 1mz tarea asiznada, 4 4 4 4
Propones diversas propusstas pertimentes v operativas parz resolver 4 4 4 4
Competencias problemzs.
especificas por areas | Te preccupas en mejorar los resulizdos en tu trabaje 2in necesidad de 3 ) 4 4
solicitar apove.
3 ) 3 4

Puedes desemperiarte bien an mualgmer puesto de la mumeipalidad.

(Hay alguna dimension o item que no fue evalvada? SI( ) NO (X) En caso de 51, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

ST NO( )

Firma v Sello




Nombre del experto: Nelson Cabrera Cecilio Especialidad:

Validacion del instrumento sobre Desempeiio Laboral

MMaestro en Gestion Pablica

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia v claridad”

94

DIMENSION ITEM RELEVANCIA | COHEEENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Realizas todo el trabajo asignade v siempre va mas alla de lo exigide 4 4 4 4
Las funciones que realizas esta en fincion a tus conocimientos v capacidades 4 4 4 4
Desemperio en la | El puesto que desempedia te motiva a realizar una mejor labor 4 4 4 4
funcion Recibes capacitaciones que fortalezean tus capacidades v conocimientos. 4 4 4 4
Tienes un expiriu de trabajo en equipo. 4 4 . 4
Tiene una adecuada coordinacidn con tu jefe mmediato 4 4 4 4
Tienes mhmcion para percibir la esencia de un problema v aceptas tareas 4 4 4 4

adicionales.
Trabajas fuera del horario de trabajo para cumplir con los objetivos v metas de 4 4 4 4

to area.
Caracteristica | Avudas & tus compatieros de trabajo que tienen dificultades en desarrollar suz 4 4 i 4
s individuales | funciones.

Tienes actitud v empefic al momento de rezlizar tus finciones. 4 4 4 4
Te sientes capacitade para realizar todas tus funciones. * 4 4 *
4 | | 4

Tienes la capacidzd de crear o implementar nuevas metodologias de trabajo.

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI{ ) NO (X) En caso de 51, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El mstrumento debe ser aplicado:

SIX)INO( )

"

T r"

Firma v Sello




Nombre del experto: Mosclis L. Vela Cardenas Especialidad: Economista-Gestor de Provectos

Validacion del instrumento sobre Gestion por Competencias

“q

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Uieas errorss que zfectan fu eficienciz en el frabaje. 4 4 4 4
. , Te zientes comprometide an 1z selucion de los problema: de Iz 4 4 4 4
Competencias mmicipalidad.
cardinales Tu czhdad de frabajo es [a idonea. 4 4 4 4
Elespetas |z politica organizacional establecida por Iz mumicipahidad, 4 4 4 4
Tu seperior communea la vision ssfratezica de la mumieipalidad. 4 4 4 4
Competencias Tu superior detacta ripidamente mevas oporhenidades de majoras, 4 4 4 4
especificas - - . r r r 3
serenciales En fu zraz == promueve 2 los empleados mejor cabificados,
Tu superior jecuta estrategias gua dan resultados. 4 4 4 4
Tienes la capacidad para realizar con axito iz tarsa aziznada, 4 4 4 4
Propones diverszs propuestas pertmenfes v operafivas para resclvar 4 4 4 4
Competencias problemas.
especificas por areas | Te preocupas en mejorar loz resultzdes en tu trabaye zin necesidad de 4 4 4 4
solicitar apove.
4 4 4 4

Puedes desamperiarie bien an cuzlguer pussto de la mumeipalidad.

;Hay alguna dimension o item que no foe evaluada? 31( ) NO (X) En caso de 51, ;Qué dimenszion o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe zer aplicado:

SI(X) NO( )




Nombre del experto: Mosclis L. Vela Cardenas Especialidad: Economista-Gestor de Provectos

Validacion del instrumento sobre Desempeiio Laboral

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de velevancia, coherencia, suficiencia y claridad”
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DIMENSION fTEM RELEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Realizas todo el trabajo asignade v siempre va mas zllé de lo exigido 4 4 4 4
Las fimciones que realizas esta en funcion a tus conocimientos v capacidades 4 4 4 4
Desemperio en la | EI puesto que desempedia te motiva a realizar una mejor labor 4 4 4 4
funcion Recibes capacitaciones que fortalezean tus capacidades v conocimisntos. 4 4 4 4
Tienes un expiritu de trabzjo en equipo. 4 4 4 4
Tiene una adecuada coordinacidn con f jefe mmediato 4 4 4 4
Tienes mtmcion para percibir la esencia de un problema v aceptas tareas 4 4 4 4

adicionales.
Trabajas fuera del horano de trabajo para cumplir con los objetivos v metas de 4 4 4 4

tu drea.
Caracteristica | Avudas a fus compafieros de trabajo que tiensn dificultades en desarroller sus 4 4 4 4
s individuales | funciones.

Tienes actitud v empefio al momento de realizar tus fimeiones. 4 4 4 1
Te sientes capacitado para realizar todas tus finciones. 4 4 4 4
4 | i 4

Tienes la capacidad de crear o implementar nuevas metodologias de frabajo.

;Hav alguna dimension o item que no fue evalvada? 5I1( ) NO (X)) En caso de Si, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SIX)NO( )




Validacion del instrumento sobre Gestion por Competencias

Nombre del experto: Tony Manuel Chavez Gamarra Especialidad: Doctor en Medio Ambiente y Desarrollo Sostenible

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y clavidad”

DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Ubicas emores que afectan tu eficiencia en el trabajo. 4 4 3 4
, Te sientes comprometide en la solucion de los problemas de la 4 4 4 4
Competencias | yypjcipalidad
cardinales Tu cahdad de trabajo es la 1donez. 4 4 4 4
Respetas |a politica organizacional establecida por la mumicipalidad. 4 3 4 4
Tu superior comunica la vizion estrategica de la municipalidad. 4 4 3 4
Enmpe;;nms Tu supenor detecta ripidamente nuevas oportunidades de mejoras. 4 4 4 4
especificas
gef&nciales En fu area se promusve a los empleados mejor calificados. 4 4 4 4
Tu superior gjecuta estrategias que dan resultados. 4 4 3 4
Tienes la capacidad parz realizar con éxito una tarea asignada. 4 3 4 4
Propones diversas propuestas pertinentes vy operativas para resolver 4 4 4 4
Competencias problemas.
especificas por areas | Te preocupas en mejorar los resultados en tu trabaje sin necesidad de 4 4 4 4
solicitar apovo.
Pugdes desempefiarte bien en cualquier puesto de la mumeipalidad. 4 4 3 4
(Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO (X) En caso de 51, ;Qué dimension o item falta?
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SIZX)NO( )
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Validacion del instrumento sobre Desempeiio Laboral

Nombre del experto: Tony Manuel Chavez Gamarra Especialidad: Doctor en Medio Ambiente y Desarrollo Sostenible

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia v clavidad”

DIMENSION ITEM EELEVANCIA | COHERENCIA SUFICTENCIA CLARIDAD

Realizas todo el trabajo asignado v siempre va mas alla de lo exigido 4 4 1 4
Las funciones que realizas esta en funcion a tus conocimientos v capacidades 4 1 i 4

Desempefio en lg | El puesto que desempefia te motiva a realizar una mejor labor 4 1 i 4

funcion Recibes capacitaciones que fortalezean tus capacidades y conocimientos. 4 4 1 4
Tienes un espiritu de trabajo en equipo. 4 1 i 4
Tiene una adecuada coordinacion con tu jefe inmediato 4 1 i 4
Tienes intnicion para percibir la esencia de vn problema v aceptas tareas 4 4 4 4
adicionales.
Trabajas fuera del horario de trabajo para complir con los objetivos v metas de 4 4 4 4
tu area.

Caracteristicas Avudas a tus compafieros de trabajo que tienen dificultades en desarrollar sus 4 4 4 4

individuales funciones.
Tienes actitud y empefio al momento de realizar tus funciones. 4 1 1 4
Te sientes capacitado para realizar todas fus funciones. 4 4 4 4
Tienes la capacidad de crear o implementar nuevas metodelogias de trabajo. 4 4 1 4

;Hay alguna dimens1on o item que no fue evaluada? SI ( ) NO (X) En caso de 51, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI(X) NO( )

| " 3
_
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Frma y Selic




Validacion del instrumento sobre Gestion por Competencias

Nombre del experto: Carlos A. Espinoza Flores Especialidad: Maestro en Gestion Publica

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

99

DIMENSION ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD
Uoicas errorss que zfectan fu eficlencia en el trabaje. 4 4 4
_ , Te sientes comprometide an 1 solecion de loz problema:z de Iz 4 4 4
Compstencias mumicipalidad
cardinales T calidad de trabajo ez [2 donea. 4 4 4 4
Eespetas |2 politica organizacional establecida por lz munerpalidad. 4 4 4 4
Tu supenor comupica la vision esfratazica de la mrueipalidad. 4 4 4 4
Cu:rmpe_tenclas T zupenior detecta raprdaments misvas oporiomdades de majoras, 4 4 4 4
especificas - - - ] r r 3
zerenciales En tu arez za promueve a2 los ampleados mejor calificades.
Tu zuperior ejecuta sstratagias que dan resultados, 4 4 4 4
Tienes la capacidad para realizar con éxto 1z tarea asignada, 4 4 4 4
Propomes diversas propuestss pertmentes v operativas para resolvar 4 ) 4 4
Competencias problamas,
especificas por areas | Te preocupas en mejorar los resulizdes en tu trabaje an necesidad de 4 4 4 4
solicitar apove.
Puedes desemperiarte bien an cmuzlgmer puesto de la mumeipalidad. 4 4 4 4

;Hav alguna dimension o item que no fue evaluada? SI( ) NO (X)) En caso de 54, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO:

El instrumento debe ser aplicado:

SI(X) NO( )

<l

ay Sello
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Validacion del instrumento sobre Desempeiio Laboral

Nombre del experto: Carlos A. Expinoza Flores Especialidad: Maestro en Gestién Publica

“Calificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia y claridad”

DIMENSION ITEM EFLEVANCIA | COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD

Realizas todo el trabajo asignade v siempre va mas alla de lo exigide 4 4 4 4
Laz funciones que realizas estd en funcion a tus conocimientos v capacidades 4 4 4 4

Desemperio en la El puesto que desempeiia te motiva a realizar una mejor labor 4 4 4 4

Juncion Recibes capacitaciones que fortalezean tus capacidades v conocimisntos. 4 4 4 4
Tienes un espintu de trabajo en equipo. 4 4 4 4
Tiene una adecuada cocrdinacion con tu jefe mmediato 4 4 4 4
Tienes mbwcion parz percibir la esencia de un problema v aceptas tareas 4 4 4 4
adicionales.
Trabajas fuera del horanio de trabajo para cumplir con los objetivos v metas de 4 4 4 4
tu drea.

Caracteristicas Ayudas a tus compatieros de trabajo que tienen dificultades en desarrellar sus 4 4 4 4

individuales funciomes.
Tienes actitud y empefic al momento de realizar tus funciones. 4 4 4 4
Te sientes capacitado para realizar todas tus funciones. 4 4 4 4
Tienes la capacidad de crear o implementar nuevas metodeologias de trabajo. 4 4 4 4

;Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI{ ) NO (X) En caso de 5i, ;Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI(X) NO{

5
|
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ANEXO 06
BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO
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ANEXO 07
RESULTADO DE LA PRUEBA PILOTO
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ANEXO 08
ACEPTACION DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

o

W | o

TS B RECURSCOS
HUANDGO | iaance
“Ado dei Fartsdeciniento de ko Soberank Nacionat®

Hudnucs, 18 de ulo op 2027

8.

ALBERTO LUIS SALVADOR ROUAS
Demiclio: CC - PP de Andabamba, Pilico Marca - Huanuco - Huanuca.

ASUNTO  : ACEPTACKIN DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
REF, ¢ EXPEDIENTE N* 202226032,

Tengo el agrado de dirigime a Usind, 3 fin d2 saludaria condiaimest a roméee de
&8 Geendia do Recursos Humenos de la Menicpaikdad Proviecal de Muinucs, yala e
aencin al documenio de 18 rferencia, hacer de 8 conocimients que, SE ACEPTA la aplcaciie
de su Imtrumento de isvesigacion (sncuesta) en & Entdad.

Cate resater, que informaciin chienkda de dicha anilicacion de stuments de
imestgactn serd nelaménts para o5 fres de investigasién denaminads *GESTION POR
COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA NUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2022 asimismy 36
mhewn.mmwmuham.m“amamodwdmdomm

Sin otro particular, hago propicis la ccasion para testimoniarde las mucstras
do mi consideracion y estima personal.

il

X Bwered Prase 7 TS Mabwoo - hwid
Ll L e e e o ]
Tobbora A A100- Srews ML
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ANEXO 09
EVIDENCIA FOTOGRAFICAS
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NOTA BIOGRAFICA

ALBERTO LUIS SALVADOR ROJAS, nacio en la ciudad de Huanuco el 22 de
mayo de 1975, distrito de Huanuco, hijo de Don Alberto Salvador Candelario y Dofia

Mercedes Rojas Gofie.
SUS ESTUDIOS:

Escolaridad: Primaria: 1° al 3°: Institucion Educativa N°32271 de Andabamba,
distrito de Pillco Marca; Primaria: 4° al 6°, y Secundaria: Colegio Nacional General

Velasco Alvarado de Cayhuayna, actualmente distrito de Pillco Marca.

Estudio Superior: Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco — Facultad
de Ciencias Contables y Financieras, Obteniendo el titulo de Contador Publico, luego
realizo estudios de posgrado en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de

Huénuco para obtener el grado de Maestro en Gerencia Publica.

Formacion Profesional: Se desempefio como asistente Contable en el Estudio
Contable “366”-Huédnuco desde el dia 01 de enero del 2001 hasta el 31 de julio del
2002; ingresé a laborar en la Universidad de Huanuco como personal de servicio,
desde el mes de agosto del 2002 hasta el mes de diciembre del 2003; también a labord
en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca en el Area de Tesoreria; con el Cargo de
Asistente a partir del mes de febrero del 2004 al 31 de diciembre del 2004; continuo
laborando en la Unidad de Contabilidad de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca
con el Cargo de Asistente, desde el 01 de enero del 2005 al 31 de diciembre del 2007;
luego en la Unidad de Rentas de la misma Municipalidad, con el cargo de Jefe de
Unidad, desde el 01 de enero del 2008 al 31 de diciembre del 2010. Posteriormente en
la Sub Gerencia de Recaudacion de la Gerencia de Administracion Tributaria de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca con el Cargo de Sub Gerente desde el 01 de
enero del 2011 hasta el 15 de abril del 2015. Luego fue designado en el cargo de
confianza de Gerente de Administracion Tributaria de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca desde el 16 de abril del 2015 al 31 de diciembre del 2018. A partir del 02
de enero del 2019 ingreso a laborar en la Municipalidad Provincial de Huanuco en el

cargo de Gerente de Administracion Tributaria hasta la fecha.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSE[O DIRECTIVO N° 099-2019-SUNEDU/CD

HUénUCO - PerL’l (,’inscumn_grnscnnun
ESCUELA DE POSGRADO

Campus Universitario, Pabellon V “A" 2do. Piso — Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 19:30h, del dia jueves 22
DE DICIEMBRE DE 2022 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Janeth Leynig TELLO CORNEJO Presidenta
Mg. Lourdes Lucila CESPEDES AGUIRRE Secretaria
Mg. irma EGOAVIL MEDINA Vocal

Asesor (a) de tesis: Dra. Digna Amabilia MANRIQUE DE LARA SUAREZ (Resolucién N° 0828-2022-UNHEVAL/EPG-D)

El aspirante al Grado de Maestro en Gerencia Pablica, Don Alberto Luis SALVADOR ROJAS.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicion de la Tesis titulado: “GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INLFUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO, 2022".

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 del aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

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

c) Grado de conviccion y sustento bibliogréafico 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:

Ay s
SECRETARIO =
DNIN® .0, 9.0 5. 4.

Leyenda:
19 a 20: ExcelenteS
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 04048-2022-UNHEVAL/EPG)

Av. Universitaria 601-607- Ciudad Universitaria — Pabellén V Block “A” 2do. piso
Teléf. 514760
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN an'umquusann@uf
i »

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina

HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: “GESTION POR COMPETENCIAS Y SU
INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TI_?AﬁAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE HUANUCO, 2022, realizado
por el Maestrista en Gerencia Ptiblica, Alberto Luis SALVADOR ROJAS
cuenta con un indice de similitud del 18%, verificable en el Reporte de
Originalidad del software Turnitin. Luego del andlisis se concluye que
cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo
expuesto, la Tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y
referencias, ademds de presentar un indice de similitud menor al 20%
establecido en--el- Reglamento General de Grados y Titulos de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

Cayhuayna, 05 de diciembre de 2022.

V.Y A\ /
2 ./ e — —

: i *ﬂ:\""
Dr. Amancio Ricardo-Rojas Cotrina

DIRECTOR DE LA ESL’UE[A DE POSGRADO

SECC
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s\UNHEVAL

NIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

VICERRECTORADO

DE INVESTIGACION

DIRECCION DE
INVESTIGACION

O INVeg,
oo e,

‘Di&

UNHEVAL

AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacion: (Marque con una “x”)

Pregrado

‘ Segunda Especialidad ‘

‘ Posgrado:

Maestrl’a‘ X ‘ Doctorado ‘

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
Programa de estudio

GERENCIA PUBLICA

Grado que otorga

MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA

2. Datos del Autor(es): (ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres:

SALVADOR ROJAS ALBERTO LUIS

Tipo de Documento:

DNI ‘ X‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

949581764

Nro. de Documento:

22512036

Correo Electrénico:

alsalvadorr@gmail.com

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segtin corresponda) ‘ Sl ‘ X ‘ NO ‘
Apellidos y Nombres: | MANRIQUE DE LARA SUAREZ DIGNA AMABILIA ‘ ORCID ID: | 0000-0003-4488-252X
Tipo de Documento: | DNI ‘ X ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ ‘ Nro. de documento: | 06927959

4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)

Presidente:

TELLO CORNEJO JANETH LEYNIG

Secretario:

CESPEDES AGUIRRE LOURDES LUCILA

Vocal:

EGOAVIL MEDINA IRMA

Vocal:

Vocal:

Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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HUNIVERSIDAD NACIONAL DE INVESTIGACION INVESTIGACION
HERMILIO VALDIZAN

5. Declaracidn Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

GESTION POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANUCO, 2022.

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico o Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN GERENCIA PUBLICA

c) ElTrabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d) El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e} El trabajo de investigacion no ha sido publicado, ni presentado anteriormente para obtener algin Grado Académico o Titulo profesional.

f) Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g) Los archivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los
derechos de la obra y/o invencidén presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias gue pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de accienes,
reclamaciones o conflictes derivados del incumplimiente de lo declaradeo o las gque encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asuma las

consecuencias y sanciones que de mi accidn se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el ano en el que sustento su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacion en el Acta de Sustentacién) 2022

Modalidad de obtencion Tesis| X Tesis Formato Articulo Tesis Formato Patente de Invencion
T’dell GPradfo A.cadlemlco 0 Trabaio de Investigacién Trabajo de Suficiencia Tesis Formato Libro, revisado por

—— ro’ Gl : (M‘,”qf'e ) 8 Profesional Pares Externos
con X segun Ley Universitaria

con la que inicié sus estudios) Trabajo Académico Otros (especifique modalidad)

Palabras Clave: GESTION POR .
T COMPETENCIAS DESEMPENO LABORAL COMPETENCIAS CARDINALES
Tipo de Acceso: (Marque Acceso Abierto | X Condicion Cerrada (*)
con X segun corresponda) Con Periodo de Embargo (*) Fecha de Fin de Embargo:

¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de

) . - | Sl NO X
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segun corresponda):

Informacion de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como

figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segin la Ley Universitaria con la que se inicid los estudios.

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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7. Autorizacion de Publicacién Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la version electrénica de este
Trabajo de Investigacion en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos academica, por plazo indefinido,
consintiendo gue con 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. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propositos de estandarizacion de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:
Apellidos y Nombres: | SALVADOR ROJAS ALBERTO LUIS
Huella Digital
DNI: | 22512036
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
NI Huella Digital

Fecha: 18/01/2023

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v" Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacidn registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacidn, Trabajo de Investigacidén (PDF) y Declaracién Jurada.

v/ Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segin corresponda.

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
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