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RESUMEN

La gestion de personal representa una de las areas mas vulnerables y a la vez clave en el
éxito de cualquier compafiia. A lo largo de los afios, diversos investigadores en esta disciplina
han contribuido con una multitud de conceptos y modelos a fin de que la empresa y a nivel
individual se alcance objetivos sobresalientes. Por ello se construyé un sistema de teorias
asociadas a las categorias. De esa manera se presentd: El disefio y la ejecucion de la gestién por
competencias no mantiene una reciprocidad directa con el desempefio laboral en la
Municipalidad San Miguel, La Mar 2023. Para lograrlo se empled el tipo practico con
orientacion cuantitativa de alcance correlacional, la unidad de analisis fue 35 trabajadores en
planilla; y fue necesario aplicar la encuesta. La intensidad relacional establece una correlacién
positiva alta r=0.896, al describirlo nos permite establecer que entre V1 y V2 existe una
reciprocidad de 89.6%, la que se infiere que un disefio y ejecucion trae mejores rendimientos y

mayor satisfaccion de todos los involucrados.

Palabras claves: Competencias. Desempefio. Evaluacion



ABSTRACT

Personnel management represents one of the most vulnerable areas and at the same time
key to the success of any company. Over the years, various researchers in this discipline have
contributed with a multitude of concepts and models so that the company and at the individual
level can achieve outstanding objectives. For this reason, a system of theories associated with
the categories was built. In this way it was presented: The design and execution of management
by competencies does not maintain a direct reciprocity with work performance in the
Municipality of San Miguel, La Mar 2023. To achieve this, the practical type with quantitative
orientation of correlational scope was used, the unit of analysis was 35 workers on the payroll,
and it was necessary to apply the survey. The relational intensity establishes a high positive
correlation r=0.896, when describing it it allows us to establish that between V1 and V2 there
is a reciprocity of 89.6%, which infers that a design and execution brings better performance

and greater satisfaction for all those involved.

Keywords: Competencies. Performance. Assessment
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica
Desde una perspectiva estratégica, la gestion eficiente y efectiva de las competencias de
los colaboradores al interior de las organizaciones ha traido beneficios sustanciales para quienes
han sabido administrarlas, pero también ha generado pérdidas innumerables para quienes no

tuvieron la capacidad de atraer, evaluar ni retroalimentar las competencias de sus trabajadores.

De esa forma, también es una practica habitual en las organizaciones, que los
trabajadores estén permanentemente evaluados para el cumplimiento de diversos fines y que
sean coherentes con los objetivos de la entidad, asi se han aplicado diversas técnicas, metodos
y modelos de evaluacion de desempefio con el Gnico propoésito de construir y fortalecer el talento

de sus colaboradores.

Investigaciones internacionales evidencian que “la mala gestion es uno de los

impedimentos principales de la productividad en los puestos de trabajo, a ellos se suman los
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sistemas y procesos ineficientes y una tecnologia lenta y poco eficaz” (Observatorio de Recursos
Humanos, 2018). En contraste a ello, existen modelos internacionales en competitividad de
talento y que son atribuidas a las grandes economias y, a excepcion de Estados Unidos, son
territorios relativamente pequefios, sin fronteras maritimas o semejantes a islas. En esa linea, los
paises europeos se caracterizan por tener un sistema de retencion muy alto, es decir, factores
que inciden la calidad de vida y seguridad social de los trabajadores. En tanto, otros paises
destacan en retencion de talento. En el aspecto del mercado y fuerza laboral, son paises que
encabezan el desarrollo, capacitacion e implementacion de tecnologia y habilidades digitales,
en particular avances de inteligencia artificial, la cual se posiciona como un factor clave para la

competitividad y desarrollo econémico (Adecco, 2023).

Dentro del contexto nacional “En la mayoria de las entidades publicas, todavia la
comprensién y las acciones de la gestion de recursos humanos es predominantemente operativa
y, por tanto, desconectada de los objetivos estratégicos. Ademas, las diversas leyes laborales en
el Per0 distan de lo meritocréatico, con baja institucionalidad, falta de idoneidad, expuesto al
clientelismo politico, con alta rotacién y falta de garantias para un servicio de calidad en favor
de la ciudadania. En ese contexto, la gestion de competencias en el sector publico se convierte
en una herramienta para predecir el éxito en el desempefio de las personas a partir de la
identificacion de los comportamientos positivos que hayan permitido alcanzar logros en una

institucion y con ello alcanzar el mejor rendimiento de cada servidor publico” (Corrales, 2023).

En concordancia a estos estudios, en la Municipalidad se observa que diversos
colaboradores provenientes de diferentes areas realizan sus funciones dentro de un ambiente
inadecuado generando una insatisfaccion en los usuarios y creando una imagen negativa de la

institucién. En correlacion al andlisis efectuado, se evidencia que existe una inadecuada


https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/cinco-aspectos-que-aprenderas-en-una-maestria-de-recursos-humanos-y-gestion-organizacional
https://blogposgrado.ucontinental.edu.pe/evaluar-el-desempeno-de-tus-colaboradores-genera-conflictos-esto-es-lo-que-debes-saber
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seleccidn de este personal, muchas veces sin cumplir los perfiles dispuestos en los documentos
de gestion institucional, la que hace visible que gran parte del personal no sepa desenvolverse
de forma correcta, generando asi rendimientos muy poco favorables para su desempefio laboral
y peor aun, no contribuyen en la obtencion de fines de las entidades. Asi mismo se conoce que

la gestion de competencias esta muy limitada.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Problema General

¢Como es la correlacion entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en la

Municipalidad San Miguel, La Mar 2023?

1.2.2. Problemas especificos

¢Como es la correlacién entre la gestién por competencias y la evaluacion de metas en

la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023?

¢Como es la correlacion entre la gestion por competencias y la evaluacion de

compromisos en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023?

1.3. Hipotesis de la investigacion

1.3.1. Hipotesis General

El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias mantiene una reciprocidad

directa con el desempefio laboral en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

1.3.2. Hipdtesis especificos
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El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias mantiene una reciprocidad

directa con la evaluacién de metas en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias mantiene una reciprocidad

directa con la evaluacién de compromisos en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General

Objetivo General

Establecer como es la correlacién entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

1.4.2. Objetivos especificos

Evaluar como es la correlacién entre la gestion por competencias y la evaluacion de

metas en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

Establecer como es la correlacion entre la gestion por competencias y la evaluacién de

compromisos en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.
1.5. Variables, dimensiones e indicadores

Variable 1

Pereda y Berrocal (2004) “presenta una exposicion en el que sostiene que las
competencias representan un abanico de conductas visibles y valorativas que orientan a obtener
un rendimiento con escala de bueno o excelente en el tiempo en que efectla taras y acciones en

un entorno de trabajo y bajo una forma de unidad empresarial particular”.
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Variable 2

(Chiavenato, 2007) “es una calificaciobn metddica y procedimental en el que un
colaborador desarrolla en actividades y funciones dentro de un &rea de trabajo, involucra
también la estimacion de las capacidades y potencialidades de desarrollo futuro. Todo proceso
evaluativo implica valorar los rendimientos para estimular o juzgar el valor, la excelenciay las

cualidades de una persona” (p. 243).
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Tabla 1. Dimensiones y categorias V1

Definicién Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
conceptual

— Estructuracion y planificacion
— Diferenciacion
Seleccién de — Evaluacion de caracteristicas y
capacidades

ersonal

9 Eereda y Berrocal (2.0(.),4) P — ldentificacion del candidato
S presenta una exposicion _ Evaluacion de perfil
< en el que sostiene que las e P )
S competencias representan — Capacitacién Oportunidades Nunca (1)
E un abanico de conductas — Fomentacion de actitudes y Casi Nunca (2)
O visibles y valorativas que Formacion y comportamientos Algunas \V
S orientan a obtener un desarrollo — Promocion de capacitacion gu ?5) eces Cuestionario
£ rendimiento con escala de — Promocion de modelos de o
= bueno o excelente en el capacitacion Casi Siempre
& tiempo en que efectua taras — Promocion de remuneraciones (4)

y acciones en un entorno adicionales al sueldo basico Siempre (5)

de trabajo y bajo una forma — Promocidn de compensaciones

de unidad empresarial Sistema de no economicas

particular”. Compensacién ~ — Oportunidades para aumentar

conocimientos
— Bienestar integral e incentivos
— Promocidn de beneficios

Fuente: Dimensiones y categorias adaptadas de (Mandamiento, 2019)
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Desempefio Laboral

Definicion Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
conceptual

Chiavenato, 2007) “es e

l(Jna calificacion met)édica — Metas individuales

y procedimental en el que Evaluacion de metas — Metas grupales

un colaborador desarrolla

en actividades y

funciones dentro de un Nunca (1)

area de trabajo, involucra
también la estimacion de
las capacidades y
potencialidades de
desarrollo futuro. Todo
proceso evaluativo
implica  valorar  los
rendimientos para
estimular o juzgar el
valor, la excelencia y las
cualidades de  una
persona” (p. 243).

— Compromisos especificos

Evaluacién de compromisos — COMPromisos

transversales

Casi Nunca (2)
Algunas Veces

©)
Casi Siempre
(4)
Siempre (5)

Cuestionario

Fuente: Dimensiones y categorias adaptadas de (Sanchez, 2021)
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1.6. Justificacién del estudio

1.6.1. Justificacién tedrica

Actualmente existe un abanico de teorias relacionados al informe, sin embargo, ain
existe vacios en la comprension adecuada de las categorias planteadas. Por ello el informe
pretende poner de manifiesto que el conocimiento y la correcta implementacion de la gestidn

por competencias generara mejoras subyacentes en el rendimiento del personal.

1.6.2. Justificacion préctica

La comprension y sistematizacion de teorias propuestas serviran a los municipios en el
planteamiento del capital humano, proporcionando diversos instrumentos y parametros
evaluativos con la finalidad de tener una administracion competencial oportuno y acorde a los

lineamientos y procedimientos definidos en los documentos de gestion municipal.
1.7. Trabajos previos

Antecedentes internacionales

(Gonzélez, 2022) el planteamiento consistio en abordar si el modelo de gestién por
competencias mejora el desempefio laboral de la Agroveterinaria CG. Por las propiedades
metodicas, se aplicd la descripcion, con un enfoque variado, de método deductivo. Los
informantes se constituyeron de una muestra regulada de un registro de clientes, siendo el
método de obtencion de informacién mediante fuentes de entrevistas y los cuestionarios. Segun
los hallazgos, la CG Agroveterinaria no implementa la administracion por competencias como

instrumento de rendimiento, observandose que no hay mejoras en la calificacion de sus
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capacidades, habilidades, destrezas y actitudes. Asi mismo, no se constatd de contar con un
modelo que refleje la creacidn de estrategias que conduzca a brindar seguridad en el rendimiento
y el fortalecimiento de capacidades que redunden en un beneficio y que de soporte a seguir un

crecimiento en el ambiente competitivo.

(Carrillo & Sigcha, 2019) el planteamiento consistié en abordar si el deficiente
desempefio de la gestion del talento humano por competencias, disminuye la productividad de
la empresa de calzado Luigi Valdini. Por las propiedades metddicas, se aplico el enfoque
cuantitativo, de tipo deductiva con orientacion de campo. Los informantes se constituyeron de
una muestra regulada de 36 personas, siendo el método de obtencion de informacion mediante
fuentes documentales y los cuestionarios. La parte inferencial fue mediante el test de correlacion
de Spearman (0,667) y (0.715). El analisis conlleva una congruencia relacion de caracter
significativa, por tanto, la gestiébn por competencias se vincula al desempefio laboral,

potenciando la funcion en cada puesto de trabajo e impulsando mejores rendimientos.

Antecedentes nacionales

(Mandamiento, 2019) el planteamiento consistio en abordar si existe entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Provincial de Candarave,
2019. Por las propiedades metddicas, se aplicd un disefio descriptivo, correlacional de corte
transversal. Los informantes se constituyeron de una muestra regulada de 42 colaboradores,
siendo el método de obtencion de informacion mediante fuentes documentales y los
cuestionarios. La parte inferencial fue mediante la prueba R de Pearson (0.961), el analisis

conlleva una congruencia relacional de caracter significativa positiva.
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(Sanchez, 2021) el planteamiento consistié en abordar si existe relacion entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral del personal del personal de enfermeria del SAMU -
2021. Por las propiedades metddicas, se aplicd el enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel
descriptivo, de corte transversal. Los informantes se constituyeron de una muestra regulada de
92 personal de enfermeria, siendo el método de obtencion de informacién mediante fuentes
documentales y los cuestionarios. La parte inferencial fue mediante la prueba Rho de Spearman

(0.539), el analisis conlleva una congruencia relacional de caracter moderada y fuerte.

(Linares, 2021) el planteamiento consistio en abordar si existe relacion entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral de todos los trabajadores de la organizacion de estudio.
Por las propiedades metodicas, siguié un paradigma cuantitativo, tipo de investigacion
correlativa. Los informantes se constituyeron de una muestra regulada de 32 colaboradores de,
siendo el método de obtencion de informacion mediante los cuestionarios. La parte inferencial
fue mediante la prueba Rho de Spearman (r = 0,880), el andlisis conlleva una congruencia

relacional de caracter directa alta.

(Barreto & Valerio, 2021) el planteamiento consistié en abordar si existe relacion entre
la gestion por competencia y desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno
Regional de Pasco — 2021. Por las propiedades metodicas, siguié un disefio no experimental de
corte transversal. Los informantes se constituyeron de una muestra regulada de 148
colaboradores, siendo el método de obtencion de informacion mediante los cuestionarios. La
parte inferencial fue mediante la prueba Rho de Spearman (r = 0,577), el analisis conlleva una

congruencia relacional de caracter directa moderada.

(Guerra, 2022) el planteamiento consistid en abordar si existe relacion entre la gestion

por competencias y el desempefio laboral en la Municipalidad de Alto Amazonas — 2021. Por
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las propiedades metddicas, siguié un tipo basica, disefio no experimental, transversal y
descriptivo correlacional. Los informantes se constituyeron de una muestra regulada de 102
colaboradores de, siendo el método de obtencidn de informacion mediante los cuestionarios. La
parte inferencial fue mediante la prueba Rho de Spearman (r = 0,986), el analisis conlleva una

congruencia relacional de caracter positiva muy alta.
1.8. Teorias relacionadas al tema

Se realiza un acercamiento conceptual a la gestion por competencias y desempefio laboral.

1.8.1 Gestion por competencias

La gestion de personal representa una de las areas mas vulnerables y a la vez clave en el
éxito de cualquier compafiia. A lo largo de los afios, diversos investigadores en esta disciplina
han contribuido con una multitud de conceptos y modelos a fin de que la empresa y a nivel
individual se alcance objetivos sobresalientes. Por ello se construye un sistema de teorias

asociadas a las categorias.

En esa orientacion se tiene a Pereda y Berrocal (2004) “presenta una exposicion en el
gue sostiene que las competencias representan un abanico de conductas visibles y valorativas
que orientan a obtener un rendimiento con escala de bueno o excelente en el tiempo en que
efectla taras y acciones en un entorno de trabajo y bajo una forma de unidad empresarial

particular”.

Similar interpretacion otorga la OIT (2008) quien aporta la siguiente definicién: es la
elaboracion social de conocimientos y experiencias valiosas y con alto valor para el rendimiento

positivo en un contexto laboral veridico que se logra no sélo a través del adiestramiento, sino
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méas bien a la ilustracion por practica y habito en condiciones puntuales de trabajo, que

actualmente hace énfasis en la transmision de saberes”.

De estas definiciones se deriva que las competencias poseen un conjunto de
componentes que son determinantes para la obtencion por parte del trabajador de unos
resultados buenos o excelentes en su desempefio profesional (Embid, Velilla, & Rueda, 2011).

El mismo expone que el desempefio sobresaliente sucede al aplicar de modo integral:
- Contar con conocimientos vinculadas a la funcion a desempefiar.
- Lacapacidad de aplicar esos conocimientos en una realidad concreta.

- La conducta debe estar integrado a los patrones sociales y culturales de la

administracion.
- El conocimiento debe estar predispuesto apoyado en estimulos o iniciativas.

- Si bien este Gltimo no es una categoria en si, pero resulta ser clave el desarrollo de
competencias, y la administracion debe garantizar la disponibilidad de recursos y

medios necesarios.

Dimensiones de la V1

Para (Lago & Nadruz, 2013) “los principales componentes o subsistemas que abarca un
modelo de gestion humana por competencias son: disefio y evaluacion de puestos de trabajo,
seleccion y contratacion, planes de carrera, formacion y desarrollo, evaluacion del desempefio,

remuneracion y compensaciones” (p.8).
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1.8.1.1 Seleccion de personal

Una primera aproximacion lo sefiala (L6pez, 2010) quien define como un proceso de
busqueda del postulante que cubra el puesto adecuado. Y hace todo un andlisis acerca de lo
“adecuado” y para poder comprenderlo parte del aspecto diferencial del individuo, y una
correspondencia entre las necesidades de la organizacién y su potencial humano, asi como la
satisfaccion que el trabajador encuentra en el desempefio del puesto. De esa forma concluye,
que la eleccidn es una trilogia: persona - puesto - costo adecuado que permita la realizacién del
trabajador en el desempefio y en el que se pueda potenciar el crecimiento de sus habilidades y

potenciales para hacerlo mas satisfactorio individual, organizacional y a la colectividad. (p.143).

En adicion, Espinoza et al. (2019) menciona que es un proceso semejante a un embudo
en el que se filtra a las personas que cumplan con el perfil y asi incorporar solo a aquellas que
se adecuen a las exigencias del puesto, finalmente son ellas las que llenan los requisitos definidas
con antelacién y que resguardan el patrimonio intelectual de las entidades pues resulta
indispensable someterlos a monitoreo respecto a su conducta, debido a que cada talento presenta

variantes del pensamiento diferentes.

Para otros es una inversion con retornos positivos para la compafiia, y sobre todo el
proposito esencial es que, al seleccionar a un individuo altamente adiestrado traerd retornos
beneficiosos en el tiempo mas corto posible, ademéas va acompafiado de innumerables ventajas,
comprendidas en varias facetas como el social, material y financiero, pues el intelecto humano
hace posible que las compafiias desarrollen sus funciones adecuadamente (Martinez & Vargas,

2019).
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1.8.1.2 Formacion y desarrollo

Si bien ambos términos estan asociados, estas mantienen una diferencia, asi lo establece
(Gomez, Balkin, & Cardy, 2008) cuando define que la formacion normalmente se centra en
ofrecer a los empleados habilidades concretas o en ayudarles a corregir deficiencias en su
rendimiento; en cambio el desarrollo es un esfuerzo que consiste en ofrecer a los trabajadores

las habilidades que la organizacion necesitara en el futuro (p. 299).

En tanto (Chiavenato, 2007) expone que los procesos de desarrollo de recursos humanos
incluyen las actividades de capacitacion, desarrollo del personal y desarrollo organizacional;

todas ellas representan las inversiones que la organizacion hace en su personal (p. 379).

Asi mismo (Reyes, 2016) hace referencia a un proceso educativo integral de la persona
generalmente a largo plazo que permite prepararlo para afrontar los retos cambiantes de las

actividades laborales en la organizacion (p. 208).
1.8.1.3 Sistema de compensacion

En opinion de (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008) “es un abanico de incentivos calculables
que percibe un colaborador por sus servicios laborales que recibe un empleado por su trabajo.
Normalmente se estructura de: salario base, incentivos salariales y prestaciones sociales o

retribuciones indirectas” (p. 374).

En cambio (Chiavenato, 2007) parte desde un enfoque mas estratégico y afirma que una
organizacion eficaz no solo atrae y utiliza sus recursos humanos, sino que también impulsa
acciones para mantenerlo. Entre las diversas consideraciones especiales necesarias para retener
el recurso humano destacan los planes de compensacion econoémica, los beneficios sociales y la

higiene y seguridad en el trabajo.
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“Todos los elementos organizacionales involucrados en proporcionar compensacion y
beneficios a los empleados a cambio de sus contribuciones a la organizacién conforman el
sistema de recompensas” (Griffin y Moorhead, 2010, p. 150, citado en Cejas y otros (2017). Los
sistemas de recompensas deben producir algun rendimiento a la organizacion, ademas de
incentivar a las personas para que hagan aportaciones a la organizacion. (Chiavenato, 2009, p.

283)

1.8.2. Desempefio laboral

(Gomez, Balkin, & Cardy, 2008) lo expresan bajo los siguientes términos: tiene que ver
con el proceso de identificar, calcular y administrar la productividad del talento de una
compafiia. Entendiendo por el primero la accion de establecer qué areas del trabajo requieren
examinar al momento de medir el rendimiento; el segundo implica la realizacion de un juicio de
valor del rendimiento del empleado, siendo esencial en este punto el disponer con parametros
de rendimiento objetivos y coherentes con la organizacion; finalmente el proceso de apreciacién
debe estar conducida con una perspectiva futurista y con vinculacion estratégica de quienes

colaboran y conducirlos hasta alcanzar su maximo potencial (p. 259).

En apreciaciones de (Chiavenato, 2007) “es una calificacion metodica y procedimental
en el que un colaborador desarrolla en actividades y funciones dentro de un area de trabajo,
involucra también la estimacion de las capacidades y potencialidades de desarrollo futuro. Todo
proceso evaluativo implica valorar los rendimientos para estimular o juzgar el valor, la

excelencia y las cualidades de una persona” (p. 243).

En tanto Cejas y otros (2017) afirman que es un procedimiento que se desarroll6 a partir

de un proceso que consta de tres componentes fundamentales: el perfil del puesto, que se
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compone de conocimientos, habilidades, actitudes y valores; indicadores de logro, que se
componen de indicadores de gestion; y, como tercer componente, las metas organizacionales

delineadas en el plan estratégico de la organizacion.
Dimensiones de la V2

1.8.2.1 Evaluacion de metas

Para (Fernandez, 2023) es un proceso sistematico que consiste en medir y analizar el
nivel de progreso de un trabajador hacia los objetivos fijados para su rol. Esta evaluacién de
metas sirve asi para determinar el éxito en la consecucion de tales logros, identificar &reas de
mejora y proporcionar feedback y orientacion para que los colaboradores aumenten su

rendimiento en el futuro.

En ese horizonte (Marfil, 2021) nos anuncia que es la técnica de evaluacion en la que
los gerentes y el personal colaboran para decidir en qué objetivos deben concentrarse durante
un periodo de evaluacion en particular. Los empleados reciben retroalimentacién sobre su
progreso después de que se establecen objetivos de forma regular para determinar si es factible

alcanzarlos o crear planes de accion.

1.8.2.1 Evaluacién de compromisos

Como refiere (Armando Cuesta y otros, 2017) es obvio que no solo existe el deseo de
mejorar el desempefio, sino también el deseo de satisfacer los intereses legitimos de los
empleados, es decir, el componente humano del desarrollo. Esto se logra mediante la
reciprocidad entre los empleados y la organizacion, que se indica mediante la "confianza

mutua”.
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En cambio (Team Insights, 2021) establece que las organizaciones miden el nivel de
vinculacion que tienen sus empleados con la empresa a través de un proceso conocido como
evaluacion del compromiso. Es fundamental realizar esta evaluacion porque el compromiso de
los empleados puede significar la diferencia entre el éxito y el fracaso, destacarse o no de la

competencia e incluso afectar directamente la satisfaccion del cliente.
1.9. Definicion de términos bésicos
Capacitacion
“Son las iniciativas de formacion que lleva a cabo una organizacién con el objetivo de

potenciar los conocimientos, habilidades y comportamientos de sus empleados.” (Universidad

Continental, 2020).

Competencias

“Una coleccion de rasgos que se pueden ver que ayudan a las personas a hacer bien su

trabajo” (Goémez, Balkin, & Cardy, 2008).

Desempefio

“El proceso de mediacion o regulacion implica percepciones, sentimientos, reacciones
emocionales, relaciones y expectativas de satisfaccion o insatisfaccion de necesidades” (Faria,

2004, p. 23).

Evaluacion
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“Es el instrumento que nos permite completar una de las tareas mas cruciales de la
division de recursos humanos: evaluar el talento y la productividad de la plantilla” (Bizneo,

2023) AAA. (Autor, afo)

Gestidn
“Una estrategia de gestion es un conjunto de técticas utilizadas para lograr un objetivo
especifico” (Westreicher, 2020).

Modelo

Son un sistema que evalGa de manera transparente y sistematica acerca del desarrollo
personal y profesional de los colaboradores y conduce a resolver problemas, asi como conducir
a alcanzar niveles superiores productividad, generar programas de perfeccionamiento e impulsar

el crecimiento de las empresas.
Puesto
“Es un conjunto de responsabilidades, obligaciones o deberes con un lugar especifico en

la estructura organizacional. La posicion define las relaciones entre un puesto y los demas de la

organizacion. En el fondo son relaciones entre dos o mas personas” (Chiavenato, 2007).

Sistema de evaluacion

“Es un instrumento que sirve para obtener informacion acerca del rendimiento que tienen

los colaboradores al desempefiar sus tareas dentro de la organizacion” (Buk, 2021).
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Il. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

En el contexto planteado y por reunir diversas caracteristicas afines a la interrogante y

los propositos sera:

Es practica por cuanto los hallazgos evidenciados seran Utiles para dar soporte a las
competencias de los colaboradores en las diversas areas. Dichos hallazgos se nutren en primer
lugar del campo tedrico, estas al ser aplicados en una realidad objetiva produce resultados

positivos pero que requieren un seguimiento.

Al poseer una hipotesis de prueba, la orientacion fue de caracter cuantitativo. Ademas
de buscar probar, estos estudios poseen un orden establecido y se expresan en cuantias,

empleando para ello la estadistica y los niveles inferenciales.
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Segun se planted en la interrogante, fue necesario aplicar el disefio correlacional, debido
a que estos informes estan orientadas a caracterizacion de acontecimientos objetivos a partir de

las cuales se busca encontrar un grado de asociatividad entre una a mas categorias.
2.2 Poblacion, muestra y muestreo

Independientemente de las caracteristicas universales de un estudio de carécter
cientifico, estas requieren de informantes para poder realizar analisis y evidencias respecto a

diversos patrones de evaluacion. El informe requirié de 35 trabajadores en planilla.
Criterios de inclusion: personal estable, experiencia de 2 afios y en planilla.

Criterios de exclusion: locadores de servicio o cualquier forma de trabajo que no

implique vinculo laboral.

El procedimiento cuantificado de los datos fue censal y con caracter muestral intencional

y por conveniencia. Se dispuso el conjunto de elementos del universo en estudio.
2.3 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Cualquiera sea la orientacion de un trabajo cientifico, requiere de métodos de
agrupamiento y obtencion de datos, estos solo son posibles empleando técnicas. Al ser el

informe de disefio correlativo, se emple6 la encuesta.

La forma de recojo de datos fue a través de instrumentos validados, los mismos que

fueron tomadas dentro de las referencias nacionales.
2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos.

La congruencia de los items de las dos categorias planteadas se efectué empleando la estadistica,

y por las peculiaridades del informe se adopt6 el Alpha de Crombach. Respecto a la
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determinacion de si una herramienta es confiable, se pudo efectuar a través del expertise de
especialistas, que previamente hicieron el examen estructural del proyecto y emitieron que es

apto la propuesta efectuada.

Tabla 3. Estabilidad instrumental de la V1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

Gestion por competencias 15 0.948
Seleccion de personal 5 0.911
Formacidn y desarrollo 5 0.827
Sistemas de compensacion 5 0.850

Tabla 4. Estabilidad instrumental de la V2

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

Desempefio laboral 25 0.946

Evaluacion de metas 12 0.895

Evaluacion de compromisos 13 0.887
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2.5 Método de anélisis de datos

Los hallazgos sobresalientes se estructuraron en dos contextos, la primera se enmarco
en la construccién de tablas de frecuencia, y el segundo ejecuto las pruebas inferencias para
establecer si existe 0 no una relacion. Las herramientas computaciones fueron necesarias para

este contexto.
2.6 Aspectos éticos
En todo el desarrollo del informe, el autor puso de manifiesto:
= Nodivulgar los datos.

= Referenciar las disposiciones tedricas segun establece las resoluciones de la casa

de estudios.

= Compromiso con la aplicabilidad de los hallazgos en la realidad institucional.



3.1 Resultados descriptivos

I11. RESULTADOS
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El proceso comprende el analisis y discusion de las caracteristicas observables de la unidad de

analisis en relacion a las categorias.

Tabla 5. Puntuacion caracteristica de la unidad de analisis respecto a la gestion por

competencias

Gestion por competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 4 11,4 11,4 11,4
Moderada 20 57,1 57,1 68,6
Alta 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0
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Figura 1. Valor perceptivo de la caracteristica de la unidad de andlisis respecto a la gestion

por competencias

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Las puntuaciones de las caracteristicas observables en la unidad de analisis al ser tratadas
los instrumentos respecto a la gestion por competencias, exhibe que el 57.1% valora con
moderacion, el 31.4% expone que es alta'y un 11.4% advierte como baja. La valoracién alcanza
dicha percepcién al considerar que las competencias como conjunto de comportamientos

observables dan lugar a un desempefio con escalas diversas.

Tabla 6. Puntuacion caracteristica de la unidad de analisis respecto a la subvariable seleccion

de personal

Seleccion de personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido  Baja 10 28,6 28,6 28,6
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Moderada 12 34,3 34,3 62,9
Alta 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 2. Valor perceptivo de la caracteristica de la unidad de analisis respecto a la

subvariable seleccion de personal

Seleccion de personal
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Porcentaje

Baja Moderada Alta

Las puntuaciones de las caracteristicas observables en la unidad de analisis al ser tratadas
los instrumentos respecto a la seleccion de personal, exhibe que el 37.14% valora como alta, el
34.29% expone que es moderada y un 28.6% advierte como baja. La valoracién alcanza dicha
percepcion al considerar que la seleccién de personal como método y técnica correctamente

aplicados apoyan en mejorar los rendimientos.
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Tabla 7. Puntuacion caracteristica de la unidad de analisis respecto a la subvariable formacion

y desarrollo
Formacion y desarrollo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 6 171 17,1 17,1
Moderada 17 48,6 48,6 65,7
Alta 12 34,3 34,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Figura 3. Valor perceptivo de la caracteristica de la unidad de andlisis respecto a la

subvariable formacién y desarrollo

Formacién y desarrollo

Porcentaje

Baja

Moderada

Formacion y desarrollo

Alta
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Las puntuaciones de las caracteristicas observables en la unidad de analisis al ser tratadas
los instrumentos respecto a la formacién y desarrollo, exhibe que el 48.57% valora con
moderacion, el 34.29% expone que es alta y un 17.14% advierte como baja. La valoracién
alcanza dicha percepcion al considerar que la categoria como un conjunto de acciones que al ser

programadas, disefiadas y aplicadas traen mejores resultados.

Tabla 8. Puntuacion caracteristica de la unidad de analisis respecto a la subvariable sistemas

de compensacion

Sistemas de compensacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 4 11,4 11,4 11,4
Moderada 18 51,4 51,4 62,9
Alta 13 37,1 37,1 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Figura 4. Valor perceptivo de la caracteristica de la unidad de anélisis respecto a la

subvariable sistemas de compensacion

Sistemas de compensaciéon

G0

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Sistemas de compensacion

Las puntuaciones de las caracteristicas observables en la unidad de anlisis al ser tratadas
los instrumentos respecto al sistema de compensacion, exhibe que el 51.43% valora con
moderacién, el 37.14% expone que es alta y un 11.44% advierte como baja. La valoracion
alcanza dicha percepcion al considerar que la categoria debe presentar y aplicar un plan de

estimulos no solo orientadas en el aspecto econémico.
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Tabla 9. Puntuacion caracteristica de la unidad de anélisis respecto al desempefio laboral

Desemperio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 3 8,6 8,6 8,6
Moderada 18 51,4 51,4 60,0
Alta 14 40,0 40,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 5. Valor perceptivo de la caracteristica de la unidad de andlisis respecto al desempefio

laboral

60

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Las puntuaciones de las caracteristicas observables en la unidad de analisis al ser tratadas

los instrumentos respecto al desempefio laboral, exhibe que el 51.43% valora con moderacion,
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el 40% expone que es alta y un 8.57% advierte como baja. La valoracion alcanza dicha
percepcion al considerar que la categoria implica la identificacion, medicion y gestion del
rendimiento el que debe enfocarse en areas del trabajo, contar con un juicio de valor del

rendimiento y adoptar una vision futurista.

Tabla 10. Puntuacion caracteristica de la unidad de analisis respecto a la subvariable

evaluacion de metas

Evaluacién de metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 3 8,6 8,6 8,6
Moderada 17 48,6 48,6 57,1
Alta 15 42,9 42,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 6. Valor perceptivo de la caracteristica de la unidad de andlisis respecto a la

subvariable evaluacién de metas

Evaluacion de metas

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Evaluacién de metas
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Las puntuaciones de las caracteristicas observables en la unidad de andlisis al ser tratadas
los instrumentos respecto a la evaluacion de metas, exhibe que el 48.57% valora con
moderacion, el 42.86% expone que es altay un 8.57% advierte como baja. La valoracion alcanza
dicha percepcion al considerar que la categoria orienta y proporciona los instrumentos

necesarios que permitan alcanzar rendimientos favorables.

Tabla 11. Puntuacion caracteristica de la unidad de analisis respecto a la subvariable

evaluacion de compromisos

Evaluaciéon de compromisos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 3 8,6 8,6 8,6
Moderada 19 54,3 54,3 62,9
Alta 13 37,1 37,1 100,0

Total 35 100,0 100,0
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Figura 7. Valor perceptivo de la caracteristica de la unidad de analisis respecto a la

subvariable evaluacion de compromisos

Evaluacion de compromisos

G0

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Evaluacion de compromisos

Las puntuaciones de las caracteristicas observables en la unidad de anlisis al ser tratadas
los instrumentos respecto a la evaluacion de compromisos, exhibe que el 54.29% valora con
moderacién, el 37.14% expone que es altay un 8.57% advierte como baja. La valoracién alcanza
dicha percepcidn al considerar que la categoria esta sujeta al nivel de compromiso, el que a su

vez depende de un conjunto de condiciones que la empresa le provea.

3.2 Contrastacion de hipdtesis

El proceso abarca el empleo de un coeficiente de correlacion y la prueba de normalidad para

verificar la distribucion normal.



Tabla 12. Estimacién de normalidad de la V1y V2

Pruebas de normalidad
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Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion por competencias 173 35 ,010 ,894 35 ,003
Seleccion de personal ,132 35 ,128 ,937 35 ,046
Formacion y desarrollo ,167 35 ,014 ,907 35 ,006
Sistemas de compensacion ,165 35 ,016 ,925 35 ,020
Desempeifio laboral ,142 35 ,070 ,932 35 ,031
Evaluacion de metas ,126 35 177 ,946 35 ,083
Evaluacién de compromisos , 162 35 ,021 ,926 35 ,021

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La funcion distributiva de los valores para aprobar o rechazar la hipétesis fue a través de

Shapiro Wilk, se justifica ya que el estudio emplea como unidad de andlisis n=35 < 50, de todos

los elementos calculados, s6lo la evaluacion de metas tiene distribucion normal, pero como no

se realizard la correlacion entre esta variable usaremos Rho de Spearman.

3.3.2 Contraste de las hipotesis

Hipotesis general

Hipotesis nula (Ho)
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El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias no mantiene una reciprocidad

directa con el desempefio laboral en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

Hipotesis alterna (Ha)

El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias mantiene una reciprocidad

directa con el desempefio laboral en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

Tabla 13. Medida de intensidad relacional entre laV1y V2.

Correlaciones

V1 V2
Rho de Spearman Gestion por Coeficiente de correlacion 1,000 ,896™
competencias
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Desempeifio laboral Coeficiente de correlacién ,896™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

La intensidad relacional establece una correlacion positiva alta r=0.896, al describirlo
nos permite establecer que entre la gestion por competencias y el desempefio laboral existe una
reciprocidad de 89.6%, la que se infiere que un disefio y ejecucion trae mejores rendimientos y

mayor satisfaccion de todos los involucrados.
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Hipotesis especifica 1

Hipotesis nula (Ho)

El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias no mantiene una reciprocidad
directa con la evaluacion de metas en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.
Hipotesis alterna (Ha)

El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias mantiene una reciprocidad

directa con la evaluacion de metas en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

Tabla 14. Medida de intensidad relacional entre la V1y C1

Correlaciones

Gestion por

competencias Evaluacién de

metas
Rho de Spearman Gestion por Coeficiente de correlacion 1,000 ,863™
competencias
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Evaluacién de metas Coeficiente de correlacion ,863™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

La intensidad relacional establece una correlacion positiva alta r=0.863, al describirlo
nos permite establecer que entre la gestién por competencias y la evaluacién de metas existe
una reciprocidad de 86.3%, la que se infiere que un disefio y ejecucidn de las competencias trae

resultados evaluativos mas significativos y genera mayor satisfaccion de todos los involucrados.



Hipotesis especifica 2

Hipotesis nula (Ho)
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El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias no mantiene una reciprocidad

directa con la evaluacion de compromisos en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

Hipotesis alterna (Ha)

El disefio y la ejecucion de la gestion por competencias mantiene una reciprocidad

directa con la evaluacion de compromisos en la Municipalidad San Miguel, La Mar 2023.

Tabla 15. Medida de intensidad relacional entre la V1y C2

Correlaciones

Gestioén por Evaluacién de

competencias COmMpromisos
Rho de Spearman Gestion por competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,868™
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Evaluacion de compromisos  Coeficiente de correlacion ,868" 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

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

La intensidad relacional establece una correlacion positiva alta r=0.868, al describirlo

nos permite establecer que entre la gestion por competencias y la evaluacion de compromisos

existe una reciprocidad de 86.8%, la que se infiere que un disefio y ejecucidn por competencias

conlleva un nivel alto de identidad y compromiso y provoca mayor satisfaccion de todos los

involucrados.
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IV. DISCUSION
La gestion de personal representa una de las areas mas vulnerables y a la vez clave en el
éxito de cualquier compafiia. A lo largo de los afios, diversos investigadores en esta disciplina
han contribuido con una multitud de conceptos y modelos a fin de que la empresa y a nivel

individual se alcance objetivos sobresalientes. En ese contexto se hallo evidencias significativas.

En lo que atafia a la hipotesis general, la intensidad relacional establece una correlacion
positiva alta r=0.896, al describirlo nos permite establecer que existe una reciprocidad de 89.6%,
la que se infiere que un disefio y ejecucién trae mejores rendimientos y mayor satisfaccion de
todos los involucrados. Estudio que fue contrastado con lo realizado por Segun los hallazgos, la
CG Agroveterinaria no implementa la administracion por competencias como instrumento de
rendimiento, observandose que no hay mejoras en la calificacion de sus capacidades,
habilidades, destrezas y actitudes. Similar valor lo obtuvo (Carrillo & Sigcha, 2019) la parte
inferencial fue mediante el test de correlacion de Spearman (0,667) y (0.715). El analisis

conlleva una congruencia relacion de caracter significativa, por tanto, la gestion por
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competencias se vincula al desempefio laboral, potenciando la funcién en cada puesto de trabajo
e impulsando mejores rendimientos. Adicionalmente (Guerra, 2022) la parte inferencial fue
mediante la prueba Rho de Spearman (r = 0,986), el analisis conlleva una congruencia relacional

de cardcter positiva muy alta.

En lo que atafia a la hipdtesis especifica 1, la intensidad relacional establece una
correlacion positiva alta r=0.863, al describirlo nos permite establecer que existe una
reciprocidad de 86.3%, la que se infiere que un disefio y ejecucién de las competencias trae
resultados evaluativos mas significativos y genera mayor satisfaccion de todos los involucrados.
Resultado que fue contrastado con lo obtenido por (Mandamiento, 2019) la parte inferencial fue
mediante la prueba R de Pearson (0.961), el andlisis conlleva una congruencia relacional de
caracter significativa positiva, sumado a ello (Gonzélez, 2022) en su estudio sostiene que la
empresa, no se constaté de contar con un modelo que refleje la creacion de estrategias que
conduzca a brindar seguridad en el rendimiento y el fortalecimiento de capacidades que

redunden en un beneficio y que de soporte a seguir un crecimiento en el ambiente competitivo.

En lo que atafia a la hipotesis especifica 2, La intensidad relacional establece una
correlacion positiva alta r=0.868, al describirlo nos permite establecer que existe una
reciprocidad de 86.8%, la que se infiere que un disefio y ejecucion por competencias conlleva
un nivel alto de identidad y compromiso y provoca mayor satisfaccion de todos los involucrados.
Resultado que fue apoyado por (Carrillo & Sigcha, 2019) la parte inferencial fue mediante el
test de correlacion de Spearman (0,667) y (0.715). El andlisis conlleva una congruencia relacion
de caracter significativa. Adicionalmente (Linares, 2021) la parte inferencial fue mediante la
prueba Rho de Spearman (r = 0,880), el analisis conlleva una congruencia relacional de caracter

directa alta.
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V. CONCLUSIONES

La intensidad relacional establece una correlacion positiva alta r=0.896, al describirlo
nos permite establecer que entre la gestion por competencias y el desempefio laboral existe una
reciprocidad de 89.6%, la que se infiere que un disefio y ejecucion trae mejores rendimientos y

mayor satisfaccion de todos los involucrados.

La intensidad relacional establece una correlacion positiva alta r=0.863, al describirlo
nos permite establecer que entre la gestién por competencias y la evaluacién de metas existe
una reciprocidad de 86.3%, la que se infiere que un disefio y ejecucidn de las competencias trae

resultados evaluativos mas significativos y genera mayor satisfaccion de todos los involucrados.

La intensidad relacional establece una correlacion positiva alta r=0.868, al describirlo
nos permite establecer que entre la gestion por competencias y la evaluacion de compromisos
existe una reciprocidad de 86.8%, la que se infiere que un disefio y ejecucidn por competencias
conlleva un nivel alto de identidad y compromiso y provoca mayor satisfaccion de todos los

involucrados.
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V1. RECOMENDACIONES
A la gerencia y responsable del &rea de personal considerar las cuestiones teoricas
evidenciadas en el estudio, a partir ello disefiar y aplicar un instructivo de captacion de personal

basada en competencias, situacion que se vera traducido en desempefios de trabajo positivos.

Se sugiere asignar recursos suficientes para los procesos evaluacion, y contar con un
programa estructurado, donde se detalle los periodos, métodos, costos, responsables, entre otros,

estas acciones permitiran medir los resultados de forma més objetiva.

Fomentar a través de programas de formacion, la identidad y compromiso de todos
involucrados, donde se valore la incorporacion de personal por competencias y con un alto grado

de compromiso.
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Titulo: “GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD SAN MIGUAL, LA MAR

2023~
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipétesis General ~ Variable Tipo: Aplicada.
independiente
Disefio:  Correlacion  de

¢Como es la correlacion
entre la gestién por competencias y el
desempefio laboral en la
Municipalidad San Miguel, La Mar

2023?
Problemas especificos

¢Como es la correlacion
entre la gestion por competencias y la
evaluacion de metas en la
Municipalidad San Miguel, La Mar

20237

¢Como es la correlacion
entre la gestién por competencias y la
evaluacién de compromisos en la
Municipalidad San Miguel, La Mar

20237

Establecer como es la
correlaciéon entre la gestion por
competencias 'y el desempefio
laboral en la Municipalidad San

Miguel, La Mar 2023.
Objetivos especificos

Evaluar como es la
correlacion entre la gestion por
competencias y la evaluacién de
metas en la Municipalidad San

Miguel, La Mar 2023.

Establecer como es la
correlacion entre la gestion por
competencias y la evaluacion de
compromisos en la Municipalidad

San Miguel, La Mar 2023.

El disefio y la ejecucién de la
gestion por competencias mantiene
una reciprocidad directa con el
desempefio laboral en la
Municipalidad San Miguel, La Mar

2023.
Hipdtesis especificos

El disefio y la ejecucion de la
gestién por competencias mantiene
una reciprocidad directa con la
evaluacion de metas en la
Municipalidad San Miguel, La Mar

2023.

El disefio y la ejecucion de la
gestién por competencias mantiene
una reciprocidad directa con la
evaluacion de compromisos en la
Municipalidad San Miguel, La Mar

2023.

Gestion por

competencias

Indicadores

- Seleccion  de
personal

- Formacion vy
desarrollo

- Sistema de
compensacion

Variable
dependiente

Desempefio
laboral

Indicadores

- Evaluacion de
metas

- Evaluacion de
compromisos

caracter cuantitativo.

Poblacion:

35 Colaboradores de la
municipalidad San Miguel,
La Mar.

Muestra:

Censal de
convencional.

probabilidad

Fuentes de informacion

Primaria y secundaria.

Técnicas e instrumentos

Encuesta: cuestionario
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Anexo 2. Instrumentos

Encuesta sobre Gestion Por Competencias

Estimado colaborador, el presente contiene una serie de preguntas Utiles para la obtencién de
informacion relacionada a la tesis: “GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO
LABORAL EN COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD SAN MIGUAL, LA MAR

2023”. El proposito es con fines académicos y sus resultados seran en beneficio de la entidad.

Escala
Casi Algunas Casi .
Nunca nunca veces siempre Slempre
1 2 3 4 5
Variable 1: Gestion por competencias
D1: Seleccion de Personal 1 2 3 4 5
1 Se estructura y planifica las actividades

que permiten atraer, evaluar e identificar al
personal idoneo para el puesto de trabajo.

2 Considera que se realiza una adecuada
seleccion de los candidatos a los diferentes
puestos de trabajo.

3 Se evaluan las caracteristicas y
capacidades determinadas de antemano
como requerimientos criticos para el
desempefio eficaz y eficiente de una cierta
tarea profesional.

4 Dentro de la seleccion de candidatos, los
encargados de dicha actividad indican las
necesidades especificas y generales del
puesto.




58

Existe una retroalimentacion entre la
organizacién y los postulantes de las
vacantes con respecto a su calificacion
después de las respectivas evaluaciones
para el puesto de trabajo.

D2: Formacién y Desarrollo

Se capacita al personal para la ejecucion
inmediata de las diversas tareas especificas
inherentes su puesto de trabajo.

Se proporciona oportunidades para el
continuo desarrollo del personal, tanto en
sus puestos de trabajo actuales como para
otros de superior nivel.

Se fomenta las  actitudes vy
comportamientos del personal incentivando
la motivacion y formacion de mentalidades
mas receptivas hacia los nuevos métodos,
tecnologias y cambios organizativos.

Se promueve la capacitacion como
actividad  sistematica, planificada vy
permanente cuyo propdésito general es
preparar, desarrollar e integrar al personal al
proceso productivo.

10

Se promueve modelos de capacitacion a
través de los cuales es necesario formar una
cultura de identidad organizacional basada
en los valores sociales de la productividad y
la calidad en las tareas laborales.

D3: Sistemas de Compensacion

11

Se promueven remuneraciones
adicionales al salario basico del personal:
bonos, prestaciones y otros pagos extra que
forman parte de las compensaciones de tipo
monetarias.
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12

Se promueven compensaciones no
econdmicas tales como reconocimientos,
resoluciones municipales, premios y/o
recompensas por la productividad y
eficiencia laboral.

13

Se ofrece al personal la oportunidad de
aumentar sus conocimientos para mejorar
su desemperio laboral.

14

Se fomenta el bienestar integral e
incentivo mediante oportunidades de
descanso, como entradas a parques
recreativos, vacaciones, actividades
recreacionales para las familias y mas.

15

Se promueven beneficios que incluyen el
transporte, las horas extra y los dias
laborados en fines de semana, los incentivos
personalizados, como alojamiento,
comidas, teléfono, entre otros, en caso de
que el colaborador deba desplazarse a otra
localidad para cumplir sus labores.

Gracias por su contribucion.
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Encuesta sobre Desempefio Laboral

Estimado colaborador, el presente contiene una serie de preguntas Utiles para la obtencion de
informacion relacionada a la tesis: “GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO
LABORAL EN COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD SAN MIGUAL, LA MAR

2023”. El propésito es con fines académicos y sus resultados seran en beneficio de la entidad.

Escala
Casi Algunas Casi .
Nunca nunca veces siempre Slempre
1 2 3 4 5
Variable 2: Desempefio laboral
D1: Evaluacién de Metas 1 2 3 4 5

1 Se cumple las funciones del puesto que

le asignaron.
2 Se logran las metas que le asignaron.
3 Se cumple oportunamente las funciones

encomendadas.
4 Se cumple de manera adecuada las

funciones encomendadas.

5 Hay una mejora de resultados sobre sus
funciones del puesto como consecuencia de
su capacitacion efectuada.

6 Se reconoce de manera inmediata las
funciones que influye de manera sustancial
hacia el logro de las metas individuales.

7 Se reconoce y se cumple las metas
trazadas en el &rea donde labora.

8 Considera que cumple sus funciones y/o
metas en ausencia de la metas del area
donde labora.
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Se cumple las normas de la institucién

10

Se demuestra su espiritu de compromiso
y colaboracion para la consecucion de
metas individuales.

11

Se identifica de manera inmediata las
funciones que influye de manera sustancial
hacia el logro de las metas grupales.

12

Se integra al equipo de trabajo, muestra
su espiritu de compromiso y colaboracion
para la consecucién de metas del area donde
labora.

D2: Evaluacién de Compromisos

13

Demuestra responsabilidad con los
trabajos que se le asignan.

14

Se hace uso de sus conocimientos de
formacién académica la misma que se
reflejan en su trabajo (compromiso de
conocimiento intelectual).

15

Se hace uso de sus conocimientos de
experiencia laboral la misma que se reflejan
en su trabajo (compromiso de conocimiento
laboral).

16

Demuestra sus habilidades personales de
capacidad de diagnoéstico, de liderazgo y
pensamiento estratégico reflejadas en su
trabajo.

17

Muestra su buena predisposicion sobre
las funciones que le encomiendan.

18

Muestra su predisposicion en mejorar su
comportamiento.

19

Realiza sus funciones asignadas sin
necesidad de supervision.
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20

Demuestra sus habilidades grupales
sobre la integracion social, solucion de
conflictos y poder de influencia que posee
en la unidad.

21

Hay  coordinacion,  comunicacion
efectiva, confianza y compromisos entre las
areas administrativas para la consecucion
del cumplimiento de las metas de la unidad.

22

Muestra su disposicion en cumplir
nuevos retos.

23

Se guarda la confiabilidad y discrecion
que se le encomienda en la institucion.

24

Demuestra sus habilidades
interpersonales sobre la motivacion, la
comunicacion, la  imparcialidad e
inteligencia emocional en su trabajo.

25

Reacciona de manera adecuada ante
acciones o circunstancias no deseadas.

Gracias por su contribucion
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Anexo 4. Autorizacion de publicacion en repositorio

€ UPCI

CAMING AL EXITO
UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS £ INFORMATICA

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE
TRABAJODE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR

Apellidos y Nombres: Reorocs] el j’ha’_ﬂg

DNI:__3O [2B662 Correo electronico: __ \heay jeci 21 @gmail com
Domicilio:_Garcilaan e la Uegd

Teléfono fijo:_C 1302269 Teléfono celular: _“1€1/3 0 2269

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO o TESIS
Facultad/Escuela:_fa oyl led do Cenaag Qs woles  y de  Megouns
Tipo: Trabajo de Investigacion Bachiller ( ) Tesis ( ) Trabajo de Suficiencia Profesional ( )
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