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RESUMEN

Objetivo: Determinar de qué manera la gestion por competencia influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021. Métodos:
La presente investigacion es de tipo basico, nivel es explicativo, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacion es de 90 trabajadores. La confiabilidad del instrumento
se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0, 839) y (0,941). Resultados: Respecto
a la gestién por competencia el 43.4% acoto que estd totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo con las acciones del personal corresponden a los planes a largo plazo y el 44.5%
acoto que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que son correctos los procesos de
induccion que lleva a cabo la institucion. Respecto al desempefio laboral el el 40% acoto que
esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que la institucion logra cubrir las exceptivas
laborales del personal. Conclusion: La gestion por competencia influye significativamente
en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura,
2021 determinado por la prueba de correlacion de Rho de Spearman arroja un valor de -

0.7888 frente al grado de significacion p = 0.00 < 0,05.

Palabras clave: Reclutamiento y seleccion del personal, incorporacion del personal.
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ABSTRACT

Objective: To determine how competency-based management influences the job
performance of the administrative staff of the District Municipality of Huaura, 2021.
Methods: This research is of a basic type, level is explanatory, non-experimental design,
quantitative approach. The population is 90 workers. The reliability of the instrument was
performed using Cronbach's Alpha coefficient (0.839) and (0.941). Results: Regarding
management by competence, 43.4% stated that they totally disagree and disagree with the
actions of the staff correspond to long-term plans and 44.5% stated that they totally disagree
and disagree that the processes are correct. of induction carried out by the institution.
Regarding work performance, 40% stated that they totally disagree and disagree that the
institution manages to cover the labor exceptions of the staff. Conclusion: Management by
competition significantly influences the work performance of the administrative staff of the
District Municipality of Huaura, 2021, determined by the Spearman’s Rho correlation test,

yields a value of -0.7888 compared to the degree of significance p = 0.00 < 0, 05.

Keywords: Recruitment and selection of personnel, incorporation of personnel.
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INTRODUCCION

Hoy en dia en el Per(, es comin que se comenten temas relacionados a la seleccion,
reclutamiento, capacitacion y retencioén del personal; aunque, dichos elementos no se
observan en las organizaciones sino se lleva a cabo una correcta gestion por competencia,
ya que esta desempefia un rol relevante para sembrar un clima de confianza de permanecer
y lealtad con el personal, cuyo valor es innegable para que las organizaciones sean mas
productivas, eficientes y efectivas. Por tal motivo, es un tema que viene dando mayor interés
en nuestro pais, principalmente en instituciones del sector publico, dado que, para obtener
los resultados proyectados y desempefiar roles adecuadamente, es el sustento principal para

que los trabajadores permanezcan en las instituciones.

El rol del personal se ha vuelto en un elemente trascendente para toda organizacion, dado
que los mas importantes gerentes deben conocer el valor que agregado que representa el
empleado a la organizacion, de esta manera asegurar los logros corporativos y su aporte de

los frutos finales.

Es por ello que tiene como objetivo general determinar de qué manera la gestion por

competencia influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2021.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El personal en la actualidad es clave ya gue su rendimiento esta sujeto al logro
de los objetivos, razon por la que se debe realizar una seleccion minuciosa. De ello
parte las diversas problematicas en su desempefio. Un estudio realizado en Ecuador
por Zambrano (2020) donde se ha estudiado a organizaciones publicas en el cual el
atributo de la relacion entre personas y la estabilidad ha generado que fracase su
desempefio. Como algunos atributos de conducta, asi como la falta de incentivos y
reconocimientos por parte de las organizaciones disminuyendo su motivacion y, por
ende, su desempefio. Por otro lado, Medina y Vitier (2016) indican que el factor
humano se ve influenciado en gran medida por problemas personales, ya sean
familiares o propias lo que no permite ser mas competentes y comprometidos con su

labor, sin duda elementos relacionados con las competencias.

A nivel nacional, Becerra y Paredes (2019) sefialan que, respecto a las
instituciones pablicas, hemos podido ser testigos que la politica ha hecho que muchos
profesionales no puedan acceder a un puesto laboral, donde la dificultad es el bajo
rendimiento pues no son elegidos conforme a sus competencias y destrezas,
ocasionando un enorme dafio a la sociedad. En relacion a la gestién por competencia,
Sanchez (2017) sostiene que, debido a las actuales leyes en las entidades publicas,
algunos trabajadores adquieren ciertos derechos que por lo general son mal concedidos
por los servidores publicos y hace que los trabajadores no se instruyan, pierdan
aspiraciones de crecer en sus carreras, las funciones se vuelven reiterativas y

estresantes incidiendo en sus competencias en diferentes areas.

Hoy en dia en el Per(, es comin que se comenten temas relacionados a la
seleccion, reclutamiento, capacitacion y retencion del personal; aunque, dichos
elementos no se observan en las organizaciones sino se lleva a cabo una correcta

gestion por competencia, ya que ésta desempefia un rol relevante para sembrar un
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clima de confianza de permanecer y lealtad con el personal, cuyo valor es innegable
para que las organizaciones sean méas productivas, eficientes y efectivas. Por tal
motivo, es un tema que viene dando mayor interés en nuestro pais, principalmente en
instituciones del sector publico, dado que, para obtener los resultados proyectados y
desempefiar roles adecuadamente, es el sustento principal para que los trabajadores
permanezcan en las instituciones. Es asi que la presente investigacion busca conocer
como la gestion por competencia viene influyendo en el desempefio laboral del

personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura.

En la Municipalidad Distrital de Huaura se viene notando que su personal esta
teniendo un desempefio deficiente a causa de diferentes aspectos como la poca
comunicacion que tiene los superiores con el personal lo que ha repercutido
perjudicialmente a que se cumplan los objetivos; se planifica con retraso las
actividades lo que ha ocasionado que no se entreguen a tiempo las tareas; los superiores
no han mostrado la capacidad suficiente para solucionar problemas en la entidad edil
lo que ha generado un entorno laboral negativo, los trabajadores siente que su esfuerzo
no esta siendo compensado de manera justa, puesto que sus funciones demandan
bastante esfuerzo laboral; por Gltimo el personal no recibe la informacién suficiente
para dar una calidad de atencién apropiada a los usuarios generado malestar y quejas

por parte de estos.

Respecto a la gestion por competencias también se han podido observar los
siguientes sintomas: la mayoria de los trabajadores tienen poco conocimiento de su
puesto de trabajo, no demuestran la creatividad e innovacion para lograr los objetivos;
también se ha notado que en el ejercicio de sus capacidades laborales su ineficacia,
porque existe una clara diferencia entre aquellos que saben lo que hacen y la
deficiencia en su toma de decisiones; la institucién no provee los recursos necesarios
para que el trabajador tenga un rendimiento adecuado; ademas se planifica
adecuadamente programas de entrenamiento de acuerdo las carencias de cada puesto;
existe una deficiente calificacion del personal que demuestra resultados de

incompetencia laboral a causa de la atribucion de actividades sin ningan tipo de criterio

técnico.
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Si la Municipalidad Distrital de Huaura no toma las acciones necesarias para
corregir los problemas expuestos enfrentardn diferentes dificultades para lograr sus

metas y propositos.

Es vital que la Municipalidad Distrital de Huaura de un nuevo enfoque al proceso
administrativo y seleccion definiendo claramente las necesidades de personal que
requiere la institucion, eligiendo los candidatos idoneos para cada puesto y de esta

manera contar con trabajadores con buen desempefio.

Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la gestién por competencia influye en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021?
1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De qué manera el reclutamiento y seleccion del personal influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2021?

b. ¢De qué manera la incorporacion del personal influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2021?

c. ¢De qué manera la capacitacion del personal influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 20217

d. ¢De que manera la retencion del personal influye en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021?
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1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Determinar de qué manera la gestion por competencia influye en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura,
2021.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Determinar de qué manera el reclutamiento y seleccion del personal
influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2021.

b. Determinar de qué manera la incorporacion del personal influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2021.

c. Determinar de qué manera la capacitacion del personal influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2021.

d. Determinar de qué manera la retencion del personal influye en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica: Los resultados del estudio podran contribuir con informacion
valiosa para los gerentes de la municipalidad y al mismo tiempo ser antecedente para
futuras investigaciones con propositos afines aportando en la solucion a aquellos
problemas que viene afectando la gestion por competencia y asi implementar mejoras
para elevar el desempefio laboral.

Relevancia social: En el estudio se acudirda a la utilizacion de instrumentos de

investigacion como el cuestionario, para después pasar por un procesamiento de
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informacion de esta manera establecer la relacion entre gestion por competencia y

desempefio laboral Municipalidad Distrital de Huaura, 2021.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Municipalidad Distrital de Huaura, distrito de Huaura,
provincia de Huaura, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: mayo del afio 2021 a diciembre del afio 2021.
- Delimitacion social: Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Huaura.
- Delimitacioén semantica: Estrés laboral y desempefio laboral.

La gestion por competencia es patron de manejo, una forma de gestionar al
personal de una institucion o comparfiia para que estos se alinee con el propdsito

de la organizacion (Alles, 2012).

El desempefio laboral es la habilidad de la organizacion para alcanzar sus
propositos, utilizando los recursos 6ptimamente (Daft y Marcic, 2010).

1.6. Viabilidad del estudio

Se pudo realizar este estudio cientifico ya que se obtuvo los medios necesarios que

condujeron a su realizacion, estos medios son humanos, materiales y economicos.

Ademas, la institucion fue accesible al estudio.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Meza (2021), “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Mendotel S.A.”, Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil. Guayaquil. Perd. Su objetivo fue
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral. Es
una investigacion correlacional. La poblacion fue 16203 trabajadores. Utilizo
la encuesta. Sus resultados sostienen que el desempefio laboral implica la
evaluacion de las dimensiones motivacion y capacidad, entre otros, el 19.4%
de los encuestados se encontré en un nivel bajo de motivacion; en tanto el
33.9% de los trabajadores manifestd tener un nivel medio en la aplicacién de
sus habilidades. Se concluye que “el clima organizacional se vincula con la
dimensién de desempefio laboral influyendo en la productividad del recurso

humano de toda la organizacion” (p.98).

Ludefio (2019), “La satisfaccion y el desempefio laboral del personal del
Centro de Salud B IESS Celica”, Universidad Catélica de Santiago de
Guayaquil. Guayaquil. Ecuador. Su objetivo fue determinar el grado de
relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral. Es una investigacion
descriptiva correlacional. La poblacion fue 35 empleados. Utilizo la encuesta.
Los resultados en funcion al andlisis de la evaluacion del desempefio en su
dimensién conocimiento y habilidades sostienen que “el 47,1% de los
empleados del Centro de Salud B IESS de Celica a veces los conocimientos del
trabajador son puestos en practica de manera asertiva” (p.27), en tanto “un
58,8% de los trabajadores a veces realiza sus actividades de manera eficiente
en funcion a la experiencia que tiene” (p.27). Se concluye que entre las

variables satisfaccion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
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Municipalidad Provincial de Cajabamba existe una correlacion lineal positiva
moderada, segun los efectos conseguidos del indice de correlacion 0,576.

Jacome (2017), “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”,
Universidad Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. Su objetivo fue determinar
la relacion entre la gestion por competencias y la valuacion de puestos con la
finalidad que se garantice un 6ptimo ambiente laboral. Es una investigacion
descriptivo y descriptiva. La poblacion 1450 funcionarios. El instrumento fue
el cuestionario. Sus resultados evidencian que “un 27.80% de los funcionarios
consideran que desarrollan sus actividades por cumplimiento de su trabajo”
(p.104), aunque, “desconocen el tipo de competencias que se deberian aplicar
en cada puesto de trabajo, y mantienen un conocimiento vago de las verdaderas
competencias que exige” (p.104). La investigacion concluyé en que la carencia
de manejo de las competencias laborales en la organizacion se expuso debido
a la falta de politica salarial, dado que es un elemento principal no ha podido
salario acorde a la competencia, generando asi un clima desmotivador en los

trabajadores de la organizacion.

Investigaciones nacionales

Nlfez (2018), “Desempefio laboral y satisfaccion laboral en la
municipalidad distrital de San Antonio de AntaparcoAngaraes -
Huancavelica”, Universidad Privada del Norte. Cajamarca. Peru. Su objetivo
fue determinar la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion laboral.
Es una investigacion correlacional de enfoque cuantitativo. La poblacion fue
25 trabajadores. Utilizo la encuesta. Los resultados sostienen que un 28% de
los trabajadores mantiene un nivel deficiente de desempefio laboral, respecto a
la dimension condiciones de trabajo, el 76% de los trabajadores manifiesta que
se encuentra en un nivel regular. Se concluye que “entre que existe relacion

entre desemperfio laboral y la satisfaccion laboral para todos los casos, se
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asumid la hipotesis alterna y se rechazd la hipotesis nula, con un nivel de

significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%” (p.49).

Silupu (2018), “Gestion por competencias y su influencia en el
desempefio laboral administrativo de la Municipalidad Distrital de Sullana -
20177, Universidad César Vallejo. Piura. Pert. Su objetivo fue determinar la
influencia que existe entre la gestion por competencias en el desempefio
laboral. El tipo de estudio de la investigacion es correlacional — causal, y
mediante un disefio. no experimental. La poblacion 451 del personal
administrativo. Utilizé la entrevista y la observacion. Los resultados con
respecto a la variable gestion por competencias se evaluo en las siguientes
dimensiones: seleccion, evaluacion y capacitacion y entrenamiento. En
seleccion del personal un 54.7% esta en desacuerdo con esta dimension, en la
evaluacion por competencias 51.8% del personal administrativo esta en
desacuerdo con esta dimension y por Gltimo en la capacitacion y entrenamiento
un 65.7% esta en desacuerdo con la dimensién. En general, el 58.4% esta en
desacuerdo con la gestion por competencias que se realiza en la institucion. En
la variable desempefio laboral, el 25.5% esta en desacuerdo con el desempefio
laboral del personal administrativo. Se concluye “que la gestion por
competencias se encuentra en una fase inicial. El personal no se encuentra esta
en desacuerdo con la gestion de la institucién; esto se debe en mayor parte a
los altos directivos, no se preocupan por desarrollar una adecuada gestion por

competencias” (p.56).

Donaire (2018), “Gestion del talento por competencias y desempefio
laboral del personal administrativo de la municipalidad de La Molina -201.”,
Universidad César Vallejo. Moguegua. Perd. Su objetivo fue determinar la
relacion entre la gestion del talento por competencias y desempefio laboral. Es
una investigacion de disefio transversal correlaciona y no experimental. La
poblacién fue 80 colaboradores. Utilizd la encuesta. Los resultados sostienen
que en la variable estrés laboral segun sus dimensiones capacitaciony
evaluacion del desempefio. En capacitacion y evaluacion del desempefio el
17,50% de los encuestados manifiesta que nivel de capacitacién es malo, el
53,75% de los encuestados perciben que el nivel de evaluacion es regular. En
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la variable desempefio laboral el 81,2% de los trabajadores percibe que el
desempefio laboral es regular. Se concluye existe relacion directa y
significativa entre la Gestion del talento por competencias y desempefio laboral

del personal administrativo de la municipalidad de La Molina - 2018.

2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Gestién por competencias
A. Definiciones

Robbins y Coulter (2014) sefiala que la gestion por competencias se presenta
si un.empleado forma parte de un organizacion ya que firmon un contrato con ésta,
inmediatamente se presenta con el jefe responsable del area donde desempefiara sus

funciones.

Alles (2012) define como patrén de manejo, una forma de gestionar al
personal de una institucién o compafiia para que estos se alinee con el propésito de

la organizacion.

Chiavenato (2009) define a la gestion por competencias como un instrumento
para lograr un rendimiento efectivo por medio del reconocimiento de buenos

comportamientos que ayudan a lograr lo propuesto por la institucion.

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) conceptualizan como equipos
inteligentes, que observan las buenas conductas para que un individuo rinda mejor
en su desempefio administrativo, tanto en la vida diario como en su trabajo, y la

manera de relacionarse con los otros en el entorno.

B. Dimensiones
Segun Alles (2008) nos sefiala las dimensiones que tiene esta variable:
a. Reclutamiento y seleccion del personal

Es el proceso que se encarga de convocar, captar nuevos empleados que
desean de manera voluntaria laborar en la empresa y que ademas cuentan los

requisitos solicitados en la convocatoria por la entidad que recluta. La seleccion se
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encarga de escoger al candidato en el orden que hayan sido reclutados, a aquellos
que cumplan y satisfagan los requisitos sefialados en la convocatoria (p.354).

b. Incorporacion del personal

Es el procedimiento de integracion del personal nuevo. Es crucial, pues
impacta en el tiempo que pasara en una organizacion. Un adecuado planeamiento
de incorporacion ademas facilitar la transicion de la postulante a trabajador;

asimismo ayuda a la complacencia y lealtad del trabajador (p.355).
c. Capacitacién del personal

Es el proceso que se encarga de velar por el mejoramiento y desarrollo
permanente de competencia y de las potencialidades del empleado. Esto facilita una
actualizacion constante de las diversas teorias que permite velar por la
empleabilidad del trabajador y la eficiencia de la organizacion con la finalidad de
evitar el sindrome de desempleo tecnoldgico, donde por falta de capacitacion y no
ser flexibles a los nuevos instrumentos de trabajo actualizado de la empresa podrian

quedarse desempleados (p.357).
d. Retencion del personal

La retencién es un factor importante para instituciones que quieren retener
trabajadores muestran interés por incorporar metodologias de salario apropiados,
aunque, no es sencillo comparar el mercado, pues en ciertos momentos, las politicas

salarios optadas por la organizacion no son claras (p.356).

. Objetivo de la gestion por competencias

Huaynacaque (2018) sefiala que la meta mas importante es entablar una clase
de direccion de manera inmediata por parte de las organizaciones. De tal forma que

este tema lograra las siguientes metas.

- Ajustar la tactica de recursos humanos en el interior de la organizaciéon y de
esta forma se logre las metas propuestas; el patron de gestion por competencias

concebira un modelo para que el personal se oriente hacia los propositos de la

organizacion en conducta para hoy y a futuro.
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- Optimizar la adaptabilidad del personal y el puesto. Las organizaciones son
fuentes de datos para optimizar la adaptabilidad, ayudard a gestionar las

diversas carencias de desarrollo, en el interior de la organizacion.

- Determinar un tipo de guia en las organizaciones para manejar al personal,
efectivamente en la institucion. A través del manejo por competencias, se

quiere lograr las metas.

- Concepcion de un procedimiento de optimizacion constante de calidad y la

asignacion del personal.
- Larelacidn entre la gerente y el manejo del personal.

- Lacooperacion al desarrollo profesional del personal y de la organizacion en

un medio cambiante.

- Decisiones imparciales y criterios objetivos.

D. Principios de la gestion por competencias

Ferndndez (2005) es un tema de cooperacion esencial para establecer la

capacidad de la organizacion.
- Las pericias determinan el activo del personal en una institucion.

- El puesto laboral no es esencial, muchos menos para siempre en una

organizacion.

- Lacompensacion otorgada a cada personal es necesario tomarlo como un base

de pericias y rendimiento.

- Es necesario realizar las rotaciones del personal, lo cual debe estar sujeto al

rendimiento y las pericias.

El manejo de las pericias brinda instrumentos imparciales, para valorar el
esfuerzo o el perfil, que ayuden a la organizacion a hallar personal que ocupe
puestos vacios, es un procedimiento que ayuda a reconocer las pericias de los
individuos necesarios en cada puesto laboral por medio de una perfil valorable y

medible imparcialmente. La meta mas importante es tratar de implementar un estilo
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claro de direccion que ayude a manejar al personal integramente y efectiva segun
las direcciones tacticas del negocio.

. La relevancia del desarrollo de la gestién por competencias

Alles (2007) hace mencion sobre la forma de emplear la gestion por
competencia en cada proceso del personal:

- Estudio y detalle de puestos

En el cual se detalla los puestos de acuerdo a las pericias y de esta contar con
trabajadores requeridos.

- Reclutamiento y seleccién

A fin de elegir al personal requerido se debe observar los puestos y los
perfiles, en el cual el area sera ocupada por un trabajador que tenga los saberes y
pericias necesarias, para una adecuada eleccién. De esta manera el reclutamiento es

necesario enfocarnos en los postulantes que tengan estos requisitos.
- Valoraciones de pericias

Para descubrir como estad el personal, el superior debe contar con las
herramientas que lo ayuden a identificar buenos trabajadores, como el uso de
entrevistas por conflictos dados en la organizacion, fichas de evaluacién y una
valoracién del rendimiento por pericias; lo cual seré de ayuda a las organizaciones
cambien a sus trabajadores si el resultado no fue el esperado, frente a ello debe

tomar medidas por competencias en el personal
- Planes de carrera y sucesion

Es necesario que el puesto a ocuparse se cambie de acuerdo a las pericias que
tenga el personal a | hora de desempefiar sus funciones, debido a que se evalla
detalladamente a los trabajadores, que seran de ayuda para transformar y optimizar

los propositos que dieron dentro de un periodo.

- Desarrollo
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Cuando se desarrolla personal se debe considerar lo siguiente: continuar con
el desarrollo, desarrollo propio, entrenamiento, de esta manera es necesario

considerar las pericias del personal.
- Valoracion del rendimiento

En primer lugar, es necesario establecer las pericias por puestos que se ocupa
el trabajador; por tal motivo se tendra el apoyo de evaluadores capacitados, y se
elegira como técnica la evaluacion 360°, donde se enfocara en la complacencia de

carencias y expectaciones.
- Compensaciones

La parte administrativa de la organizacion debera implementar sistemas
salariales en relacion al puesto laboral y al rendimiento en las acciones

desempefiadas.

. Pros de la gestion por competencias
Sali y Vela (2004) mencionan:
a. Pros estratégicos

- Reparticién adecuada de la valoracion requerida de las acciones principales

de la organizacién:

Es necesario contar con personal capacitado para que sea distribuido y
manejado en cada paso que se de, en el cual considere también las tacticas, la
mision y los propositos de acuerdo a las pericias establecidas a futuro y sean
validas por un cierto tiempo y asi lograr lo propuesto.

- Mas adecuacion y habilidad anticipada a las transformaciones

Lo recomendable que se profesionalice la planilla de la institucion de
acuerdo a las pericias desarrolladas, se obtendran saberes y actuaciones faciles
en relacién a cambio externo, aunque el pro de la institucion es obtener rapidas
respuestas que necesiten los usuarios.

- Maés adaptabilidad y empleo adecuado de los materiales
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Es necesario emplear personal, en cada puesto de trabajo, para asi lograr

una réplica adecuada de acuerdo a las circunstancias que se presente.
- Aumento del aporte de los individuos a la institucién

En el cual el trabajador debera aportar buenos frutos a fin de alcanzar lo

propuesto.
- Transformacion de cultura y tipo de liderazgo

Incrementa la optimizacion de los gerentes y superiores de la organizacion,

en el cual el didlogo sera més fluido y participativo para el personal.
b. Pros para el empleado

- Mas capacidad tanto interna como externa en el manejo de las competencias

profesionales.

“Es decir, es donde el colaborador sera formado de acuerdo a las
competencias significativas, respondiendo las necesidades de la empresa para

aumentar las ocupaciones del trabajador para lograr un mejor desempefio”
(p.81).

- Desarrollo profesional sustentable

Para mantener actualizado el saber y la pericia indispensable tener una
proyeccion objetiva que contribuya con el personal para incrementar las acciones

y pericias, ayudando de esta manera a su crecimiento profesional.

G. Lo esencial en materia de gestion de personas versus lo urgente

Alles (2015) menciona que estas situaciones, los empleados que conforman
una empresa no estan conforme no con la gestion del personal en si misma, “sino
de manera indirecta con los resultados que dicha gestién deberia evidenciar, como,
por ejemplo, respecto a la funcién de los jefes y las herramientas de evaluaciones
de desempefio, las promociones internas y aspectos vinculador” (p.64), son algunos

de los motivos mas frecuente.

Estas situaciones pueden ser a consecuencias de mdltiples causas. Sin

embargo, més alla de analizar las causas a veces es necesario buscar soluciones
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urgentes. Pero, se deberian analizar los motivos que ocasionar la situacion
problematica. La eliminacion de los factores causales ocasiona la mayoria de los

casos, cambios cuyo funcionamiento no puede ser solucionado de manera rapida.

Los gerentes de cualquier nivel deben tener claro lo importante de una
situacion problema, aunque sea resulto de manera sencilla. Al mismo tiempo, se

debera considerar urgente y darles solucion.

En relacion con el personal cuando se presentan temas urgentes deben
considerase con que habitualidad se visualizan situaciones urgentes que nos
mostrara el problema real. En otras palabras, el gerente siempre tiene que brindar
soluciones a los temas urgentes y a los derivados de otros. No obstante, una eficaz
gestion del personal, ya sea del jefe de la empresa, la funcién de recurso humano y
también desde el supervisor de las diversas areas implicara considerar a las personas

como factor esencial para lograr los objetivos propuestos.

Es importante alcanzar metas se debe tener en cuenta que las personas que
conforman dicha empresa deberan contar con las capacidades requerida para lograr
la vision y estrategia. Con habitualidad se aprecian las aptitudes de los empleados
que hicieron que la empresa haya logrado su objetivo y ademas las capacidades
directivo y colaboradores los que le llevaron al éxito. Es valioso considerar estas
caracteristicas y no olvidarlas. Sin embargo, no siempre estas capacidades que
llevaron a una organizacion al éxito actual seran las necesarias para afrontar los

cambios y necesidades del futuro.

.Relacién entre talento y competencia

Alles (2007) menciona que se ha vinculado con las demés definiciones,
pericia y competencia, y sera empleado como sinénimo, y no lo es. El talento es
importante si se quiere lograr el éxito en ciertos puestos laborales extender pericias,
como, la pericia es importante para rendir de una mejor forma y abrirse a las demas

pericias requeridas para lograr el éxito en dicha posicion. En tal caso, “aptitud” es

semejante a “capacidad”.
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Si definimos el término pericia, que se define por los atributos de carécter,
congrega de conductas, que suscitan un buen rendimiento. Cada puesto laboral en

diversos atributos en organizaciones y diferentes mercados.

Por ende, si consideramos estos términos, como que gestion del talento
humano es igual a gestion por competencias. Cuando hablamos de talento es un
grupo de habilidades mentales de un individuo, el siguiente paso es discrepar cuales
son las habilidades mentales. En el enfoque de personal por competencia, se suma
dos habilidades mentales; aunque, sera que estas Ultimas que establecen un buen
rendimiento. Un talento original con respecto al puesto laboral se da por el cruce de
ambas partes para dar dicha posicion.

Los individuos con diversos saberes y pericias; unicamente un grupo de los

dos se colocan en accién si se realiza algo.

El término competencia, se conforma por los atributos de aptitud que se
relacionan con el éxito, no son cualesquiera caracteristicas de identidad sino las que

conducen al individuo a tener un buen rendimiento.

Al momento de analizar las pericias del individuo, son tres aspectos los

considerados: los saberes, las aptitudes y las competencias.

Pericias son, con frecuencia evaluables y no tanto ajustables. Es posible que
cada cualidad tenga un origen y una manera esencial en relacion a los otros. Dado
la relacion que se establece en el ambiente laboral, entre pericias y poca dificultad
para su analisis, siendo asi un conjunto que podemos agrupar como saberes,
pericias, siendo estas, requeridas para la practica de los otros. En habilidades que
tengan un vinculo directo con cualidades de personalidad se tratardn como

competencia.

Los saberes son relevantes, y cuando en un individuo no se evaltua lo mejor
que no desemperie su funcion. Aunque, ¢;Qué genera la distincion? En situaciones
donde un individuo con talento, tiene un rendimiento exitoso, se vinculan con

factores que no se relacionan con la personalidad, sino factores que dificultan su

salud.
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Variable dependiente: Desempefio laboral
A. Definiciones

Louffat (2012) hace mencion que el desempefio laboral es responsable de
cuantificar sistematicamente y de manera periodica con efectividad del trabajador

para cumplir sus actividades actuales.

Daff y Marcic (2010) mencionan que el desempefio laboral es la habilidad de

la organizacion para alcanzar sus propositos, utilizando los recursos dptimamente.

Mochon, Mochon 'y Séez (2014) mencionan que el desempefio laboral es el

ualtimo fruto logrado para desempefiar una funcion.

Bernal y Sierra (2013) definen mencionan que el desempefio en el trabajo es
la etapa donde el equipo madura y requiere de nuevas mecanicas, como también

innovacion en sus actos y procedimientos.

B. Dimensiones

Snell y Bohlander (2013) sefialan que el desempefio laboral es una actividad

de diferentes componentes, aun cuando se reduce en tres aspectos fundamentales:
a. Motivacion

Se define como la suma de ahincos que un individuo destina para lograr un
objetivo en sus funciones. De ello parte su trascendencia, dado a que su resultado
muestra las falencias que complican lograr una accion y, asi mismo esta
informacion complicara mejorar el rendimiento del personal, que conduce a
incrementar el compromiso de las dos partes y, ayuden a tener un buen ambiente de

trabajo.
b. Ambiente

“Uno de los factores importantes en el rendimiento de los trabajadores, es sin
duda el ambiente que los de su entorno, es necesario sea confortable, que ofrezca
seguridad, que no tenga excesivos mecanismos de supervision, monitoreo o

vigilancia” (p.), que permita cierto movimiento interpretada como autonomia.

c. Capacidad
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“Las empresas han comprendido la importancia de tener trabajadores
formados para lograr resultados positivos y con mayor calidad en lo monetario,

calidad, en la organizacién y en lo propio con el empleado” (p.).

C. Atributos que conducen a un elevado rendimiento en el trabajo

Hellriegel, Jackson, Slocum y Franklin (2017) sefialan que en la fase de
rendimiento, a menudo sus integrantes confian en los demas, los aceptan y se
enfocan en lograr los objetivos. Conforme las fechas de entrega se aproximan por
lo general los equipos tienen un rendimiento productivo. Para cumplir con las
labores, mantienen una mutua colaboracién e incentivan diferentes enfoques. Sus
integrantes no tienen miedo de presentar las ideas mas “locas” por miedo del
rechazo del grupo. Se escuchan entre si y brindan feedback para centrar en las
actividades del equipo y reforzar un afecto de blancos concretos y compartidos.
Existe un liderazgo flexible en el equipo y quizas cambien de un integrante a otro,
esta sujeto a aquellos que tengan la capacidad de resolver situaciones particulares.
El equipo acepta que dentro del mismo existen desacuerdos y discrepancias y
trabaja para dar una solucion a base de cooperacién y con esfuerzo. El equipo hace
intentos por llegar a acuerdos relevantes y evitar tener politicas en su interior. Un

equipo de alto rendimiento tiene como principales caracteristicas las siguientes:

- Los integrantes direccionan sus esfuerzos hacia el objetivo (conductas de tareas)
y ademas generan vinculos y mecanismos interpersonales positivos (conductas

de vinculos).
- Los integrantes se tienen mutua confianza y son abiertos entre los mismos.
- Existe mutua colaboracion entre los integrantes.

- Los integrantes mantienen su propia autonomia, al tiempo que tienen un sentido

de pertenencia al lado de los demas.
- Los miembros aprueban y lidian con los problemas.
- Los miembros fijan sus actividades y lo perfeccionan.

Los integrantes establecen sus actividades y lo perfeccionan ya que pueden

adaptarse a diferentes circunstancias. Las conductas de adecuacion son relevantes
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comprenden la gestion de circunstancias de trabajo imprevisibles, situaciones de
urgencia; la gestion de vinculo que traspasa el equipo; aprender de nuevas
tecnologias y mecanismos. Tienen mayor capacidad de adaptacion aquellos equipos
que emplean adecuadamente la diversidad en su equipo, lo que conducen a mayores

posibilidades de éxito.

. Efectos del desempefio laboral

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009), el impacto positivo y negativo del estrés
en relacion al desempefio. Cuando el estrés es elevado, el trabajador no se

concentrar al méximo, no es competente ni se involucra con el trabajo.

Es asi que, el estrés elevado complica la situacion del trabajador haciendo que
este se encuentre muy agitado, alterado y amenazado para tener un buen
rendimiento. Por lo general, los gerentes hacen esfuerzos por saber los puntos méas

importantes de estrés en el trabajador. Aunque es complicado establecerlo.

Es posible que, un trabajador falte por lo regular a su actividad, ya que tiene

mucho estrés o por exceso del trabajo ocasionado estrés.

La cantidad de estrés varia de individuo a individuo ya que para uno puede
ser mucho una cierta cantidad de trabajo y para otro lo justo. De igual forma, la

cantidad ideal de estrés para una persona en comparacion con otra es diferente.

Se recalca la importancia de motivar al personal cuyo rendimiento es 6ptimo,
aunque lo ideal no es realizarlo con un nivel de estrés muy alto. Investigaciones

sobre el estrés y el rendimiento en instituciones se marca de manera negativa.

Mejor dicho, si mas es el estrés que tenga el personal, poco ser su eficiencia.
Los gerentes y el personal se hallan en escenarios donde minimizar la cantidad y la

magnitud de factores estresantes.

. Reglas de desempefio laboral

Hellriegel, Jackson, Slocum y Franklin (2017), si se llevan a cabo tres

condiciones, se puede generar una norma de desempefio:
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- El primer lugar, hay una norma de comportamiento adecuada para los

integrantes del equipo.

- En segundo lugar, es necesario que los integrantes manifiesten su aprobacion
en relacion a la norma general. Como cuando la mayoria de los integrantes
tienen criterios en relacion a la proporcién de trabajo que resulte productivo,

es decir el equipo no generara una gran eficiencia.

- Entercer lugar, es necesario que los integrantes apoyen las normas particulares

a través de un sistema de recompensas y castigos.

Las normas descritas con anterioridad reducen las posibilidades de que un
integrante del equipo sea considerado como alguien incapaz. Es decir, ser un
integrante del equipo que no da mayor contribucion al rendimiento a este, pero que
si se ve compensando por el esfuerzo de los demas integrantes. Si se asigna a
aprendices una actividad para tener una puntuacion, por lo general éstos manifiestan

su incomodidad por esta persona.

Los equipos efectivos tienen conocimiento que para solucionar este tipo de
inconvenientes es necesario imponer reglas rigidas que dejen en claro lo que se
espera y dan responsabilidad a cada integrante del equipo para que cumplan con su
funcion asignada. La mayoria de los aprendices desean que sus colegas los aprueben
y no quieren aprovecharse de ello. No obstante, si las reglas del grupo no son

objetivas, quizas no sepan qué es lo que espera de ellos.

. Objetivos en una evaluacion de desempefio

Chiavenato (2011) sefiala que la evaluacion del rendimiento ha generado un
sinnimero de criticas favorables y otras en contra. Aunque, es poco lo que se ha
hecho para encontrar sus efectos. Ya que se supe que la seleccion del personal es
como un control de calidad, otros afirman que es una inspeccion de calidad de linea
de montaje. Hace referencia a una posicion inactiva de la personal que se

desempefia con respecto a la organizacion que es parte, o quiere serlo; y una

implantacion limitada de las personas.
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La evaluacion del rendimiento no se refiere a ello, sino que una herramienta
que permite optimizar frutos de personal de la organizacion. Para lograr los
objetivos esenciales, la evaluacion del rendimiento desea lograr propositos

intermedios:

- Adaptabilidad de la persona.

- Entrenamiento.

- Ascenso.

- Incentivo monetario por el buen rendimiento.

- Optimizacion de los vinculos con otros colegas y superiores.

- Autoperfeccionamiento del trabajador.

- Informacion esencial para el estudio del personal.

- Aprecio a las capacidades del personal.

- Incentivo para generar una elevada eficiencia.

- Entendimiento sobre los indicadores de rendimiento organizacional.
- Feedback de entendimiento de la persona evaluada.

- Demas determinaciones de los trabajadores, como contratos, etc.

En sintesis, los metas esenciales de la evaluacion del rendimiento se presentan

en tres niveles:

- Facilita condiciones de evaluacion del personal para establecer su empleo en
totalidad.

- Ayuda a que el personal sea una herramienta crucial en la organizacion, donde
su eficiencia sea en pro de su desarrollo, claramente, de acuerdo a la
administracion.

- Brindar posibilidades de desarrollo y condiciones de participacion constantes de

cada integrante de la organizacion, considerando los propdsitos organizacionales

y personales.
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G. Importancia de una evaluacion de desempefio

Werther, Davis y Guzman (2014) mencionan que el rol del personal se ha
vuelto en un elemente trascendente para toda organizacion, dado que los mas
importantes gerentes deben conocer el valor que agregado que representa el
empleado a la organizacion, de esta manera asegurar los logros corporativos y su

aporte de los frutos finales.

Por tales motivos, es importante que cada organizacion tenga un analisis del
rendimiento, en el cual el supervisor y el gerente evalle el avance, logros y
carencias que todo trabajador atraviesas en sus departamentos de trabajo. El sistema
de evaluacion de rendimiento es posible iniciarlo con un comentario del trabajador
que desea conocer las metas fijadas, sus recomendaciones para mejorar la eficiencia
y, luego el material debe revisarse y autorizarse por su superior intermedio, y por

ultimo por el gerente de cada area.
Los pros que se obtienen al evaluar de manera ordenada son diferentes:

- Establece de manera clara y de forma colaborativa los propoésitos, metas e

indicadores del puesto.
- Ayuda a realizar inventarios que no estan disponible para alcanzar las metas.

- Conforma un factor analizado por descrito de los frutos del personal, que ayuda

a las decisiones respecto al plan de carrera, ascensos y remuneraciones.

H. Atributos que conducen a un desempefio elevado

Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) mencionan que si se llega a la fase de
rendimiento, con frecuencia, el personal tiene una confianza mutua y se enfocan en
lograr lo propuesto. Conforme se aproximan las fechas limites, por lo general lo

grupos cambian su modo de rendimiento eficiente.

Con el fin de desempefiar actividades, mantienen un apoyo mutuo. Los
integrantes se arriesgan a presentar sugerencias locas sin miedo a ser
menospreciado por su grupo. Ello existe un feedback mutuo y tratan de centrarse
de cada actividad que desemperiara el grupo y reforzar el sentimiento de objetivos

claros y compartidos. Es flexible en el liderazgo del grupo y quizads cambie de un
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integrante a otro, estd sujeto de aquello cuya habilidad solucione un cierto
inconveniente. El grupo hace intentos por llegar a acuerdo relevante y evitar la

politica en su interior.
Los atributos que conducen a un desempefio elevado son:

- Los integrantes van hacia el objetivo de realizar las cosas y asimismo concebir

conexiones y procedimientos interpersonales positivos.
- Los integrantes emplean procesos para decidir, como compartir el liderazgo.
- Se ayudan mutuamente.
- Buscan la forma de solucionar las discordias.

Los equipos que detectan las actividades y lo optimizan son valorados para

adecuar los entornos cambiantes.

Las conductas de adecuacion relevantes comprenden la gestion de actividades
pronosticables, como en los casos de crisis; la gestion de interacciones mas alla de
lo que se dirige el equipo, el manejo del estrés en el trabajo; la solucion creativa de
dificultades, aprendizaje de tecnologias actuales y procesos. Los grupos que
emplean de manera apropiada la diferencia en su grupo a menudo es una capacidad

de adecuacion, y los grupos que logran adaptarse mejor suelen llegar al éxito.

. Empleo de los sistemas de recompensas para incentivar el desempefio

organizacional

Griffin (2011) menciona un sistema de recompensa organizacional oficiales
y no oficiales donde se establecer, analiza y recompensa el rendimiento del
personal. Ciertamente, las recompensas se relacionan especificamente con el
rendimiento de aquellas que generan mas incidencia para mejorar el verdadero

rendimiento.

Las recompensas sustentadas en el rendimiento cuentan con diversos papeles
y tocan innumerables metas en toda organizacion. Los mas importantes procesos
comprenden el vinculo de las recompensas con el incentivo y el rendimiento.
Particularmente, las organizaciones desean que el personal que tienen niveles altos

y requieren esfuerzos. Si las recompensas se relacionan con altos niveles de
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rendimiento, la razén es que estos se encuentran motivados por las recompensas

que recibiran.

En tal punto, sus intereses propios van de la mano con los de la organizacion.
Las recompensas se sustentan en el rendimiento adecuado con los demas

comportamientos del personal, la retencién y la ciudadania:
a. Sistemas de recompensas por merito.

Es un sistema esencial basada en el rendimiento. El cual se refiere a la
remuneracion que da al personal en relacion a la base relativa de sus aportaciones
con la organizacion. El personal cuyo aporte es mayor reciben una remuneracion
muy alta a comparacion de aquellos que brindan pocos aportes. Es decir, este

sistema es un plan que se sustenta en el mérito en relacion a la compensacion.
b. Sistemas de recompensas mediante incentivos.

Sistema que se encuentra entre las mas antiguas sustentadas en el
rendimiento. Como cuando una compafia emplea planes de incentivos de pago por
pieza. Donde se refiere al pago que se da al trabajador por cantidad que produce.
Aunque estos tienen fallas como al no considerar el salario minimo, y cuya premisa
se basa solamente en el rendimiento que tiene la persona Unicamente es bajo su

responsabilidad.
- Planes de pago por incentivos

Con frecuencia, estos planes compensan el rendimiento personal en
relacion al verdadero tiempo. Mejor dicho, méas que aumentar el salario sobre la
base final del afio, en vez de ello una persona recibe un salario de acuerdo a su
esfuerzo sobresaliente demostrado en una cercania si se presentd con el

rendimiento.
- Otros modos de incentivo

En ciertos momentos las organizaciones emplean modos de incentivos
para incentivar al personal. Como, un incentivo no econémico como tiempo libre

extra.

c. Sistemas de recompensas a través incentivos de equipo y de grupo.
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Estos programas se sustentan en relacion al rendimiento del equipo y del
grupo. Es especialmente relevante que los gerentes actuales comprendan dichos
programas, ya que las tendencias son en base a las metodologias y organizaciones

basadas en equipos y grupos.
d. Sistemas de recompensas frecuentes de equipo y de grupo.

Existe dos clases empleados con frecuencia que son sistema de recompensa
de equipo y de grupo. Es una clase que se utiliza en la mayoria de organizaciones
es una perspectiva denominada gainsharing. Dicho programa esta disefiado para
compartir con el personal los ahorros de mejoras de eficiencia. La premisa se halla
en que el personal y el empleado tienen los mismos objetivos y, por ende, es

necesario compartir apropiadamente las ganancias econémicas crecientes.

Generalmente, las organizaciones que emplean el gainsharing comienzan a
cuantificar la eficiencia a nivel de grupo o de equipo. Es de suma importancia dicha
medicién, y que verdaderamente muestra verdaderos reales del rendimiento del

equipo o grupo.

El plan scanlon tiene esencialmente una tactica igual a los planes de
gainsharing en relacién a los equipos y grupos de personal que son comunicados al
surgir tacticas para reducir costes.

. Retroalimentacion eficaz sobre el desempefio

Robbins y Coulter (2014) mencionan la interrogante, ;Usted a menudo lleva
un registro de las puntuaciones que logra las actividades, evaluaciones y ensayos
en el transcurso del semestre? Si lo realiza. En caso si se da, el motivo es conocer

en qué términos de aquello, esencialmente considerando un rendimiento apropiado.

Si se da el feedback, las dos partes necesitan sentirse escuchadas, entendidas
y respetadas; unicamente por brindarse buenos frutos. Es una evaluacion eficiente

del rendimiento, las organizaciones poseen las posibilidades tacticas.

En ciertos momentos, aunque, el feedback acerca del rendimiento no produce

los buenos frutos. En dichos escenarios, quizas no sea importante poner en practicas

acciones disciplinarias para tocar la dificultad.
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2.3. Definicion de términos béasicos

Variable independiente: Gestion por competencias

Es un patrén de manejo, una forma de gestionar al personal de una institucion o

compafiia para que estos se alinee con el proposito de la organizacion (Alles, 2012).
Reclutamiento y seleccién del personal

Es el proceso que se encarga de convocar, captar nuevos empleados que desean de
manera voluntaria laborar en la empresa y que ademas cuentan los requisitos

solicitados en la convocatoria por la entidad que recluta (Alles, 2008).

Incorporacion del personal
Es el procedimiento de integracion del personal nuevo. Es crucial, pues impacta en el
tiempo que pasara en una organizacion (Alles, 2008).

Capacitacion del personal

Es el proceso que se encarga de velar por el mejoramiento y desarrollo permanente
de competencia y de las potencialidades del empleado (Alles, 2008).

Retencion del personal

La retencidn es un factor importante para instituciones que quieren retener trabajadores
muestran interés por incorporar metodologias de salario apropiados, aungue, no es
sencillo comparar el mercado, pues en ciertos momentos, las politicas salarios optadas

por la organizacion no son claras (Alles, 2008).
Variable dependiente: Desempefio laboral

El desempefio laboral es la habilidad de la organizacion para alcanzar sus propdsitos,

utilizando los recursos éptimamente (Daft y Marcic, 2010).
Motivacion del trabajador

Se define como la suma de ahincos que un individuo destina para lograr un objetivo

en sus funciones (Snell y Bohlander, 2013).
Ambiente de trabajo

Uno de los factores importantes en el rendimiento de los trabajadores, es sin duda el

ambiente que los de su entorno, es necesario sea confortable, que ofrezca seguridad,
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gque no tenga excesivos mecanismos de supervision, monitoreo o vigilancia, que

permita cierto movimiento interpretada como autonomia (Snell y Bohlander, 2013).
Capacidad del trabajador

Las empresas han comprendido la importancia de tener trabajadores formados para
lograr resultados positivos y con mayor calidad en lo monetario, calidad, en la
organizacion y en lo propio con el empleado (Snell y Bohlander, 2013).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La gestion por competencia influye significativamente en el desempefio laboral

del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021.
2.4.2. Hipotesis especificas

a. El reclutamiento y seleccion del personal influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2021.

b. La incorporacion del personal influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2021.

. La capacitacion del personal influye significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2021.

d. La retencion del personal influye significativamente en el desempefio

laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2021.
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GESTION POR
COMPETENCIAS

Incorporacion del
personal

Capacitacion del
personal

Retencion del
personal

Variable Independiente Dimensiones Indicadores
Reclutamiento y Realiza acciones de personal a largo
seleccion del plazo.
personal Coordina y planifica un puesto de

trabajo para cubrir una vacante.
Utiliza diagnostico situacional vy
analisis de informacion
continuamente.

Realiza evaluaciones idoneas Yy
permanentes por puesto de trabajo.
Realiza la seleccion de personal
idoneo para puestos de trabajo.

Realiza procesos de induccion.
Desarrolla las capacidades del
personal continuamente.

Desarrolla aspectos laborales
continuamente.

Desarrolla aspectos de climay cultura
organizacional continuamente.

Realiza evaluaciones anuales.
Implementa programa de
capacitacion de forma permanente.
Desarrolla competencias de todo el
personal.

Planifica programas de capacitacion
segun necesidades de cada puesto
anualmente.

Motiva el desarrollo de los recursos
humanos continuamente.

Incentiva adecuadamente al personal.
Provee de recursos para mantener un
adecuado nivel de desarrollo personal
y un buen ambiente de trabajo
continuamente.

Fuente: Alles (2008).
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Variable Dependiente Dimensiones Indicadores
Motivacion del |-  Ambicion de carrera.
trabajador - Conflicto del empleado.

- Frustracion.
- Metas / Expectativas.

Ambiente de - Equipo / Materiales.
trabajo - Disefio del puesto.
DESEMPENO - Condiciones econdmicas.
LABORAL - Reglas y politicas.

- Apoyo de la administracion.
- Leyesy regulaciones.

Capacidad del |- Habilidades técnicas.
trabajador - Habilidades de solucion de
problemas.

- Habilidades analiticas.

Fuente: Snell y Bohlander (2013).




42

CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodolégico

Es bésico ya que produce saberes desde una postura cientifica, con la finalidad

saber la realidad (Diaz, Escalona, Castro, Leon, & Ramirez, 2013).

“El nivel es correlacional porque se establece la relacion entre las variables de
estudio” (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014).

“El disefio es no experimental porque no se manipulo las variables de estudio”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Es de enfoque cuantitativo ya que emplea ciencia estadistica para concluir acerca
del objeto de estudio, considerando elementos numéricos que permiten comprender la

realidad y valorarlos (Mufioz, 2011).

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacién esta representada por 90 trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Huaura.

3.2.2. Muestra

Por contar con una poblacion de tamafio factible para la ejecucion de la
investigacion, no fue necesario el calculo de la muestra.
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Técnicas de recoleccion de datos

La técnica propuesta fue la encuesta. El instrumento propuesto es un cuestionario, el
cual evalué las variables, Gestion por competencia y Desempefio laboral. El
cuestionario fue respondido por los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Huaura.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utilizo el Rho de Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Resultados descriptivos de la gestion por competencias

Tabla 1
Resultado de las frecuencias absolutas y relativas del Reclutamiento y seleccion del personal
TDA ED NDANDS MDA TDA

f % f % f % f % f %

1. ¢Considera usted que las acciones del
personal corresponden a los planes a 24 26.7% 15 16.7% 31 34.4% 8 89% 12 13.3%
largo plazo?

2. ¢Considera usted que se coordina y
planifica correctamente con la oficina
de recursos humanos para cubrir una
vacante?

3. ¢Considera usted que se utiliza
diagnosticos situacionales y andlisis
de informacion en temas de recursos
humanos?

4. ¢Considera usted que se realiza
evaluaciones idoneas y permanentes 20 22.2% 21 23.3% 15 16.7% 18 20.0% 16 17.8%
por puesto de trabajo?

5. ¢Considera usted idéneo la seleccion
de personal para puestos de trabajo?

35 389% 6 6.7% 15 16.7% 18 20.0% 16  17.8%

20 22.2% 14 15.6% 18 20.0% 24 26.7% 14 15.6%

24 26.7% 16 17.8% 14 15.6% 13 144% 23 25.6%
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M2, (Considera usted que se
coordina y planifica correctamente con
la oficina de recursos humanos para

m1l.  (Considera usted que las
Totalmente de acuerdo | EERNNMRRNSERN 1755 IR - o< ocscoe cotresoncins
los planes a largo plazo?
cubrir una vacante?
W3,  (Considera usted que se utiliza
. . diagnosticos situacionales y andlisis de
informacion en temas de recursos

humanaos?

4.  iConsidera usted que serealiza
evaluaciones idoneas y permanentes

En desacuerdo _ 23.3% - por puesto de trabajo?
m5. éConsidera usted idoneo la

seleccion de personal para puestos de
trabajo?

Figura 1. Reclutamiento y seleccion del personal.

Tabla 1, en referencia a si considera usted que las acciones del personal corresponden a los
planes a largo plazo el 43,4% acoto que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en
el caso del 34,4% manifesto que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 22,2% indic6 que
estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, al referirnos si considera
usted que se coordina y planifica correctamente con la oficina de recursos humanos para
cubrir una vacante, el 45,6% determino que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
en el caso del 16,7% respondio que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 37,7% evidencio
que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en el caso de que si
considera usted que se utiliza diagndsticos situacionales y analisis de informacién en temas
de recursos humanos el 37,8% manifestd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
el 20% indico que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 42,2% menciond que esta muy
de acuerdo y totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si considera usted que se
realiza evaluaciones idoneas y permanentes por puesto de trabajo el 45,5% ratificd que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 16,7% acotd que esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 37,8%. Por dltimo, en cuanto a si considera usted idoneo la seleccion de
personal para puestos de trabajo el 44,5% manifest6 que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 15,5% indicé que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 40% mencion6 que

estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 2

Resultado de las frecuencias absolutas y relativas del Incorporacién del personal
TDA ED NDANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

6. ¢Considera usted correctos los procesos
de induccién que lleva a cabo la 27 30.0% 13 14.4% 18 20.0% 20 22.2% 12 13.3%
institucion?

7. ¢Considera usted correctos la ayuda
profesional 0 memorizacion para
desarrollar las capacidades en el
personal?

8. ¢Considera usted correctos los procesos
para mejorar o potenciar las capacidades 21 23.3% 14 15.6% 18 20.0% 23 25.6% 14 15.6%
y habilidades en el personal?

9. (Existe sinergia laboral que le permita
ejecutar bien sus actividades?

22 24.4% 21 23.3% 14 15.6% 17 18.9% 16 17.8%

26 28.9% 14 15.6% 17 18.9% 17 18.9% 16 17.8%

Totalmente de acuerdo m6.  {Considera usted correctos los

procesos de induccion que lleva a cabo
la institucidn?
Muy de acuerdo
Y m7. (Considera usted correctos la
ayuda profesional o memorizacion
para desarrollar las capacidades en el

. . personal?
W3,  (Considera usted correctos los

procesos para mejorar o potenciar las
capacidades y habilidades en el

ersonal?
En desacuerdo P

9.  iExiste sinergia laboral gue le
permita ejecutar bien sus actividades?

Totalmente en desacuerdo

Figura 2. Incorporacion del personal.

Tabla 2, en referencia a si considera usted correctos los procesos de induccién que lleva a
cabo la institucion el 44,5% acotd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el
caso del 20% manifestd que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 35,5% indic6 que esta
muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, al referirnos si considera usted
correctos la ayuda profesional o memorizacion para desarrollar las capacidades en el
personal, el 47,7% determind que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso
del 15,6% respondi6 que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 36,7% evidencio6 que esta
muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en el caso de que si considera usted

correctos los procesos para mejorar o potenciar las capacidades y habilidades en el personal
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el 38,9% manifestd que esté totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 20% indicé que
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 41,1% menciond que estd muy de acuerdo y
totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si existe sinergia laboral que le permita
ejecutar bien sus actividades el 44,5% ratifico que esta totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo, el 18,8% acot6 que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 3
Resultado de las frecuencias absolutas y relativas de la capacitacion del personal
TDA ED NDANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %
10. ¢Se realizan evaluaciones anuales? 21 233% 19 21.1% 21 23.3% 12 13.3% 17 18.9%

11 ¢cLa institucion realiza entrenamientos o, g0 a3 33304 15 16,706 14 15.6% 15 16.7%
permanentes para los puestos de trabajo?

12. ;Considera usted que la institucion
desarrolla los talentos del personal?

13. ¢La institucion planifica programas de
capacitacioén segun necesidades de cada 23 25.6% 16 17.8% 19 21.1% 17 18.9% 15 16.7%
puesto anualmente?

19 21.1% 15 16.7% 18 20.0% 24 26.7% 14 15.6%

Totalmente de acuerdo _ UBZED W 10. éSerealizan evaluaciones
anuales?

Y HEEEE MW 11. ¢la institucidn realiza
entrenamientos permanentes para
los puestos de trabajo?

W12, (Considera usted que la
institucion desarrolla los talentos del
personal?

13. éla institucidn planifica
programas de capacitacidn segun
necesidades de cada puesto
?
Totalmente en desacuerdo _ 25.6% anualmente’

Figura 3. Capacitacion del personal.

Tabla 3, en referencia a si se realizan evaluaciones anuales el 44,4% acotd que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 23,4% manifestd que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 32,2% indicd que esta muy de acuerdo y totalmente de
acuerdo. En segundo lugar, al referirnos si la institucion realiza entrenamientos permanentes

para los puestos de trabajo, el 51,1% determind que estd totalmente en desacuerdo y en
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desacuerdo, en el caso del 16,7% respondid que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
32,3% evidencio que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en el
caso de que si considera usted que la institucion desarrolla los talentos del personal el 37,8%
manifesto que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 20% indic6 que esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo y el 42,3% menciond que esta muy de acuerdo y totalmente de
acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si la institucion planifica programas de capacitacion
segun necesidades de cada puesto anualmente el 43,4% ratificO que esta totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo, el 21,1% acoto que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 4
Resultado de las frecuencias absolutas y relativas de la retencién del personal
TDA ED NDANDS MDA TDA

f % f % f % f % f %

14. ;Considera usted que la institucion
motiva continuamente al personal?

15. ¢Considera usted que la institucion
motiva adecuadamente al personal?

16. ¢La institucién provee de recursos para
mantener un adecuado nivel de desarrollo 5, 53 300 16 17805 21 233% 10 11.1% 13714.4%
personal y un buen ambiente de trabajo

continuamente?

23 25.6% 17 18.9% 22 24.4% 17 18.9% 11 12.2%

19 21.1% 19 21.1% 18 20.0% 13 14.4% 21 23.3%

W 14. ¢Considera usted que la
institucion motiva continuamente
al personal?

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

W 15. ¢Considera usted que la
institucion motiva

Ni acuerdo ni desacuerdo adecuadamente al personal?

En desacuerdo m 16. ¢Lla institucion provee de

recursos para mantener un
adecuado nivel de desarrollo
personal y un buen ambiente de

Totalmente en desacuerdo . .
trabajo continuamente?

Figura 4. Retencion del personal.

Tabla 4, en referencia a si considera usted que la instituciébn motiva continuamente al

personal el 44,4% acot6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del
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24,4% manifestd que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 31,1% indic6 que estd muy de
acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, al referirnos si considera usted que la
institucién motiva adecuadamente al personal, el 42,2% determind que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 20% respondio que esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 37,8% evidencio que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer
lugar, en el caso de que si la institucion provee de recursos para mantener un adecuado nivel
de desarrollo personal y un buen ambiente de trabajo continuamente el 51,1% manifestd que
esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 23,3% indico que esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo y el 25,5% menciond que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.

B. Resultado descriptivo del desempefio laboral

Tabla b
Resultado de las frecuencias absolutas y relativas de la motivacion del personal

TDA ED NDANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

17. ¢Considera usted que la institucidn logra
cubrir las exceptivas laborales del 18 20.0% 18 20.0% 14 15.6% 19 21.1% 21 23.3%
personal?

18. (Considera  que se  solucionan
correctamente los conflictos que se 23 25.6% 17 18.9% 22 24.4% 17 18.9% 11 12.2%
presentan en la instituciéon?

19. ;Considera usted que la institucion
realiza los esfuerzos suficientes para 19 21.1% 19 21.1% 18 20.0% 13 14.4% 21 23.3%
mantenerlo motivado?

20. ¢(Considera usted lograra cumplir sus

e 30 33.3% 16 17.8% 21 23.3% 10 11.1% 13 14.4%
metas personales en la institucion

Totaimente de acuerdo | EERRNORINNNNSSHONN S44 . u 17. cconsidea usted que o

institucion logra cubrir las exceptivas
laborales del personal?

Muy de acuerdo | SRR S5 u 15, . corsicers que se soluconan

correctamente los conflictos que se
presentan en la institucion?

Ni acuerdo ni desacuerdo _ 28 m19. ¢Considera usted que la

institucion realiza los esfuerzos
suficientes para mantenerlo

i ?
20. ¢Considera usted logrard cumplir
sus metas personales en la institucion

Figura 5. Motivacion del personal.
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Tabla 5, en referencia a si considera usted que la institucion logra cubrir las exceptivas
laborales del personal el 40% acot6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en
el caso del 15,6% manifesto que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 44,4% indic6 que
estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, al referirnos si considera
que se solucionan correctamente los conflictos que se presentan en la institucion, el 44,5%
determind que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 24,4%
respondio que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 37,8% evidencio que esta muy de
acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en el caso de que si considera usted que la
institucion realiza los esfuerzos suficientes para mantenerlo motivado el 42,2% manifesto
que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 20% indicd que esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo y el 37,8% mencion6 que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En
cuarto lugar, en cuanto a si considera usted logrard cumplir sus metas personales en la
institucion el 51,2% ratificd que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 23,3%
acotd que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Tabla 6
Resultado de las frecuencias absolutas y relativas del ambiente del trabajo
TDA ED NDANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %

21. ¢Lainstitucion le proporciona los equipos
y materiales suficientes para desempefiar 20 22.2% 16 17.8% 14 15.6% 18 20.0% 22 24.4%
correctamente sus funciones?

22. ;Considera usted los puestos estan
disefiados para desarrollo y mejorar su 24 26.7% 13 14.4% 19 21.1% 21 23.3% 13 14.4%
desempefio?

23. ¢Considera usted que el sueldo asignado
a los trabajadores satisface las
necesidades del trabajador y de su
familia?

24. ;Considera usted que la reglas y politicas
de la institucion mejoran el desempefio 20 22.2% 14 15.6% 18 20.0% 24 26.7% 14 15.6%
del personal?

25. ¢La administracién apoya
constantemente al personal?

26. ¢Siente que las leyes y regulaciones de la
institucion crean un mejor ambiente de 24 26.7% 16 17.8% 14 15.6% 13 14.4% 23 25.6%
trabajo?

21 23.3% 20 22.2% 15 16.7% 18 20.0% 16 17.8%

26 28.9% 13 14.4% 17 18.9% 18 20.0% 16 17.8%
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M 21. ¢lainstitucion le proporciona los

equipos y materiales suficientes para
Totalmente de acuerdo -- 15.6%_ desempefiar correctamente sus funciones?
W 22. ¢Considera usted los puestos estan
disefiados para desarrollo y mejorar su

desempefio?

M 23. ¢(Considera usted que el sueldo
asignado a los trabajadores satisface las
necesidades del trabajador y de su familia?

Ni acuerdo ni desacuerdo _ 20.0% - 24. ¢Considera usted que la reglas y

politicas de la institucion mejoran el
desempefio del personal?

p ’ W 25. ¢Laadministracion apoya
En desacuerdo 15.6% constantemente al personal?

W 26. ¢Siente que las leyes y regulaciones

Totalmente en desacuerdo --- o _ dela institucién crean un mejor ambiente
de trabajo?

Figura 6. Ambiente de trabajo.

Tabla 6, en referencia a si la institucion le proporciona los equipos y materiales suficientes
para desempefiar correctamente sus funciones el 40% acotd que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, en el caso del 15,6% manifestd que esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo y el 44,4% indic6 que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo
lugar, al referirnos si considera usted los puestos estan disefiados para desarrollo y mejorar
su desempefio, el 45,5% determind que esté totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en
el caso del 16,7% respondié que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 37,8% evidencid
que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en el caso de que si
considera usted que el sueldo asignado a los trabajadores satisface las necesidades del
trabajador y de su familia el 37,8% manifestdé que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, el 20% indicé que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 42,2% mencion6 que
esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En cuarto lugar, en cuanto a si considera usted
que lareglas y politicas de la institucion mejoran el desempefio del personal el 43,3% ratifico
gue esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 18,9% acotd que esta ni de acuerdo
ni en desacuerdo. Por ultimo, en cuanto a si Considera usted que la reglas y politicas de la
institucion mejoran el desempefio del personal el 44,5% manifestd que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo, el 15,5% indicO que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo v el
40% menciond que esta muy de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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Tabla 7
Resultado de las frecuencias absolutas y relativas de la capacidad del trabajador
TDA ED NDANDS MDA TDA
f % f % f % f % f %
27. ¢El personal demuestra las habilidades
técnicas suficientes para mejorar la 17 18.9% 15 16.7% 17 18.9% 18 20.0% 23 25.6%
eficiencia de la institucion?
28. (El personal demuestra las capacidades
correctas para solucionar problemas de 20 22.2% 14 15.6% 21 23.3% 14 15.6% 21 23.3%
cualquier indole?
29. (El personal estd apto para tomar
decisiones cruciales que mejoren el 21 23.3% 14 15.6% 16 17.8% 23 25.6% 16 17.8%
desempefio en la institucion?

Totalmente de acuerdo

W 27. (¢El personal demuestra las
habilidades técnicas suficientes para
mejorar la eficiencia de la
institucion?

Muy de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo m28. (¢El personal demuestra las
capacidades correctas para
solucionar problemas de cualquier

indole?
En desacuerdo

W 29. (El personal estd apto para
tomar decisiones cruciales que
mejoren el desempefio en la
institucion?

Totalmente en desacuerdo

Figura 7. Capacidad del trabajador.

Tabla 7, en referencia a si el personal demuestra las habilidades técnicas suficientes para
mejorar la eficiencia de la institucion el 35,6% acot6 que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo, en el caso del 18,8% manifesto que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el
44,4% indico que estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En segundo lugar, al
referirnos si el personal demuestra las capacidades correctas para solucionar problemas de
cualquier indole, el 37,8% determind que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, en
el caso del 23,3% respondid que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 38,9% evidencio
gue estd muy de acuerdo y totalmente de acuerdo. En tercer lugar, en el caso de que si el
personal esta apto para tomar decisiones cruciales que mejoren el desempefio en la
institucion el 38,9% manifesto que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, el 17,8%
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indicd que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 43,3% menciond que estd muy de acuerdo
y totalmente de acuerdo.

C. Prueba de normalidad

Se utilizo la prueba de normalidad Shapiro-Wilk. Por lo mostrado en la Tabla 8, se optd por
utilizar la prueba de Rho Spearman.

Tabla §
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
(Gestion por competencia 104 o0 018
Eeclutamiento v seleccion del personal 123 o0 002
Incorporacion del personal {096 a0 038
Capacitacion del personal 094 o0 048
Eetencion del personal 114 o0 {006
Desempefio laboral 104 20 018

*_Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Tabla 9
Prueba de Rho de Spearman entre la gestion por competencia y desempefio laboral
Gestion por Desempefio

competencia laboral
5 Coef|C|en_t(? de 1.000 788"
Gestion por correlacion
competencia Sig. (bilateral) .000
Rho de N 90 90
Spearman Coeficiente de 788" 1.000
Desempefio correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) .000
N 90 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 9 que la prueba de Rho de Spearman arroja un valor de 0.7888, con

una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que la gestién por competencia

influye significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2021.
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Hipotesis especifico 1

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre el Reclutamiento y seleccion del personal y desempefio
laboral

Reclutamiento

. Desempefio
y seleccion
laboral
del personal
: - Coeﬁmen?el de 1.000 733"
Reclutamiento y seleccion del correlacion
personal Sig. (bilateral) .000
Rho de N 90 90
Spearman Coeﬁmen?el de 733" 1.000
Desempefio laboral BT
Sig. (bilateral) .000
N 90 90

**_Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 10 que la prueba de Rho de Spearman arroja un valor de 0.733, con

una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que el reclutamiento y seleccion del

personal influye significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de
la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021.
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Hipotesis especifico 2

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre incorporacion del personal y desempefio laboral
Incorporacion Desempefio

del personal laboral
5 CoeﬂmenF? de 1.000 663"
Incorporacion correlacion
del personal Sig. (bilateral) .000

Rho de N 90 90

Spearman Coeficiente de 663" 1.000
Desempefio correlacion . '
laboral Sig. (bilateral) .000
N 90 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 11 que la prueba de Rho de Spearman arroja un valor de 0.663, con

una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que la incorporacion del personal

influye significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2021.
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Hipotesis especifico 3

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre la capacitacion del personal y desempefio laboral
Capacitacion Desempefio

del personal laboral
o Coeﬂmen?g de 1.000 668™
Capacitacion correlacion
del personal Sig. (bilateral) .000
Rho de N 90 90
Spearman Coeficiente de 668" 1.000
Desempefio correlacion : '
laboral Sig. (bilateral) .000
N 90 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 12 la prueba de Rho de Spearman arroja un valor de 0.668, con una

significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que la capacitacion del personal influye

significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2021.
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Hipotesis especifico 4

Tabla 13
Prueba de Rho de Spearman entre la retencion del personal y desempefio laboral
Retencion Desempefio

del personal laboral
» Coeficiente de correlacion 1.000 586"
Retencion del . :
o onal Sig. (bilateral) .000
Rho de i N 90 90
Spearman f Coeficiente de correlacion 586" 1.000
Desempefio ) i
laboral Sig. (bilateral) .000
N 90 90

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observa en la Tabla 13 que la prueba de Rho de Spearman arroja un valor de 0.586, con

una significancia de p = 0.00 < 0.05; lo cual nos indica que la retencion del personal influye

significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de Huaura, 2021.




59

CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

El objetivo fundamental de la investigacion fue Determinar de qué manera la
gestion por competencia influye en el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021, se obtuvo mediante la Prueba de Rho
de Spearman un valor de 0.788 ubicandolo en un grado positivo alto y con un nivel de
significancia del 0.00. De acuerdo a un estudio realizado en Ecuador por Zambrano
(2020) donde se ha estudiado a organizaciones publicas en el cual el atributo de la
relacion entre personas y la estabilidad ha generado que fracase su desempefio. Como
algunos atributos de conducta, asi como la falta de incentivos y reconocimientos por
parte de las organizaciones disminuyendo su motivacion y, por ende, su desempefio.
Por otro lado, Medina y Vitier (2016) indican que el factor humano se ve influenciado
en gran medida por problemas personales, ya sean familiares o propias 1o que no
permite ser mas competentes y comprometidos con su labor, sin duda elementos
relacionados con las competencias. A nivel nacional, Becerra y Paredes (2019) sefialan
que respecto a las instituciones publicas, hemos podido ser testigos que la politica ha
hecho que muchos profesionales no puedan acceder a un puesto laboral, donde el
problema es el bajo desempefio pues no son seleccionados conforme a sus
competencias y destrezas, ocasionando un enorme dafo a la sociedad. En relacion a la
gestion por competencia, Sanchez (2017) sostiene que debido a las actuales leyes en
las entidades publicas, algunos trabajadores adquieren ciertos derechos que por lo
general son mal concedidos por los servidores publicos y hace que los trabajadores no
se instruyan, pierdan aspiraciones de crecer en sus carreras, las funciones se vuelven
reiterativas y estresantes incidiendo en sus competencias en diferentes areas. Hoy en
dia en el Per(, es comin que se comenten temas relacionados a la seleccion,
reclutamiento, capacitacion y retencion del personal; aunque, dichos elementos no se
observan en las organizaciones sino se lleva a cabo una correcta gestion por

competencia, ya que ésta desempefia un rol importante para establecer ambientes de
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confianza de permanencia y fidelidad con los trabajadores, cuyo valor es innegable
para que las organizaciones sean mas productivas, eficientes y eficaces. Por tal motivo,
es un tema que viene dando mayor interés en nuestro pais, principalmente en
instituciones del sector publico, dado que, para obtener los resultados proyectados y
desempefiar roles adecuadamente, es el sustento principal para que los trabajadores

permanezcan en las instituciones.

En cuanto al objetivo especifico 1: Determinar de qué manera el reclutamiento
y seleccion del personal influye en el desempefio laboral del personal administrativo
de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021, se obtuvo mediante la Prueba de Rho
de Spearman un valor de 0.733 ubicandolo en un grado positivo alto y con un nivel de
significancia del 0.00. En tal sentido, Fernandez (2005) menciona que el manejo de
las pericias brinda instrumentos imparciales, para valorar el esfuerzo o el perfil, que
ayuden a la organizacion a hallar personal que ocupe puestos vacios, es un
procedimiento que ayuda a reconocer las pericias de los individuos necesarios en cada
puesto laboral por medio de una perfil valorable y medible imparcialmente. La meta
mas importante es tratar de implementar un estilo claro de direccion que ayude a
manejar al personal integramente y efectiva segun las direcciones tacticas del negocio.
Por ende, Ludefio (2019) en su tesis de maestria titulada “La satisfaccion y el
desempefio laboral del personal del Centro de Salud B IESS Celica”, menciona en
funcidn al analisis de la evaluacion del desempefio en su dimension conocimiento y
habilidades sostienen que “el 47,1% de los empleados del Centro de Salud B IESS de
Celica a veces los conocimientos del trabajador son puestos en practica de manera
asertiva, en tanto un 58,8% de los trabajadores a veces realiza sus actividades de
manera eficiente en funcidn a la experiencia que tiene” (Ludefio, 2019). Se concluye
que “entre las variables satisfaccion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Cajabamba existe una correlacion lineal positiva
moderada, segun los efectos conseguidos del indice de correlacion 0,576 (Ludeno,
2019).

En cuanto al objetivo especifico 2: Determinar de qué manera la incorporacion
del personal influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2021, se obtuvo mediante la Prueba de Rho de

Spearman un valor de 0.633 ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel
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de significancia del 0.00. En tal sentido, la teoria menciona que “se debe tener en
cuenta lo profesional con la que se cuenta la organizacion para que sea agrupada y
distribuir en forma racional las aportaciones que seran realizadas en cada paso” ...,
“donde no pase por alto las estrategias, la mision, los objetivos para que de ese modo
las competencias definidas tengan una proyeccion a futuro y sean validas por un
periodo de determinado para asi obtener los resultados finales” (Sali y Vela, 2004).
Por ende, Silupu (2018) en su tesis de licenciatura titulada “Gestion por competencias
y su influencia en el desempefio laboral administrativo de la Municipalidad Distrital
de Sullana - 2017, menciono en funcion a sus resultados con respecto a la variable
gestion por competencias se evalio en las siguientes dimensiones: seleccion,
evaluacion y capacitacion y entrenamiento. En seleccion del personal un 54.7% esta
en desacuerdo con esta dimensién, en la evaluacion por competencias 51.8% del
personal administrativo esta en desacuerdo con esta dimension y por Gltimo en la
capacitacion y entrenamiento un 65.7% esta en desacuerdo con la dimension. En
general, el 58.4% esta en desacuerdo con la gestion por competencias que se realiza
en la institucién. En la variable desempefio laboral, el 25.5% esta en desacuerdo con
el desempefio laboral del personal administrativo. Se concluye que “la gestion por
competencias se encuentra en una fase incipiente. El personal no se encuentra esta en
desacuerdo con la gestién de la institucion; esto se debe en mayor parte a los altos
directivos, no se preocupan por desarrollar una adecuada gestion por competencias”
(Silupu, 2018).

En cuanto al objetivo especifico 3: Determinar de qué manera la capacitacion
del personal influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2021, se obtuvo mediante la Prueba de Rho de
Spearman un valor de 0.668 ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel
de significancia del 0.00. En tal sentido, la teoria de Alles (2015) menciona que “estas
situaciones, los empleados que conforman una empresa no estan conforme no con la
gestion del personal en si misma, sino de manera indirecta con los resultados que dicha
gestion deberia evidenciar” ..., como, por ejemplo, “respecto a la funcion de los jefes
y las herramientas de evaluaciones de desempefio, las promociones internas y aspectos
vinculador, son algunos de los motivos mas frecuente” (Alles, 2015). Estas situaciones

pueden ser a consecuencias de multiples causas. Sin embargo, mas alla de analizar las
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causas a veces es necesario buscar soluciones urgentes. Pero, se deberian analizar los
motivos que ocasionar la situacion problemética. La eliminacion de los factores
causales ocasiona la mayoria de los casos, cambios cuyo funcionamiento no puede ser
solucionado de manera rapida. Los gerentes de cualquier nivel deben tener claro lo
importante de una situacion problema, aunque sea resulto de manera sencilla. Al
mismo tiempo, se debera considerar urgente y darles solucion. En relacion con el
personal cuando se presentan temas urgentes deben considerase con que habitualidad
se visualizan situaciones urgentes que nos mostrara el problema real. En otras palabras,
el gerente siempre tiene que brindar soluciones a los temas urgentes y a los derivados
de otros. No obstante, una eficaz gestion del personal, ya sea del jefe de la empresa, la
funcién de recurso humano y también desde el supervisor de las diversas areas
implicara considerar a las personas como factor esencial para lograr los objetivos
propuestos. Para lograr los objetivos de la empresa se debe tener en cuenta que las
personas que conforman dicha empresa deberan contar con las capacidades requerida
para lograr la vision y estrategia. Con habitualidad se aprecian las aptitudes de los
empleados que hicieron que la empresa haya logrado su objetivo y ademas las
capacidades directivo y colaboradores los que le llevaron al éxito. Es valioso
considerar estas caracteristicas y no olvidarlas. Sin embargo, no siempre estas
capacidades que llevaron a una organizacion al éxito actual seran las necesarias para
afrontar los cambios y necesidades del futuro. Por ende, Donaire (2018) en su tesis de
maestria titulada “Gestion del talento por competencias y desempefio laboral del
personal administrativo de la municipalidad de La Molina -201.”, menciona en funcién
a sus resultados sostienen que en la variable estrés laboral segun sus dimensiones
capacitacion 'y evaluacion del desempefio. “En capacitacion y evaluacion del
desempefio el 17,50% de los encuestados manifiesta que nivel de capacitacion es malo,
el 53,75% de los encuestados perciben que el nivel de evaluacion es regular” (Donaire,
2018). En la variable desempefio laboral “el 81,2% de los trabajadores percibe que el
desempefio laboral es regular. Se concluye existe relacion directa y significativa entre
la Gestion del talento por competencias y desempefio laboral del personal
administrativo de la municipalidad de La Molina — 2018 (Donaire, 2018).

En cuanto al objetivo especifico 4. Determinar de qué manera la retencion del

personal influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la
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Municipalidad Distrital de Huaura, 2021, se obtuvo mediante la Prueba de Rho de
Spearman un valor de 0.586 ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel
de significancia del 0.00. En tal sentido, Alles (2007) menciona que “la parte
administrativa de la empresa debe implementar sistemas de remuneracion en funcién
al lugar de trabajo y al desempefio en las actividades que realizan”. Por ende, JAcome
(2017) realizo en su tesis de maestria titulada “La gestion por competencias y su
relacién con los métodos de valuacion de puestos de los funcionarios de la empresa
publica - Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Ambato”, menciono
en funcidn a sus resultados evidencian que “un 27.80% de los funcionarios consideran
que desarrollan sus actividades por cumplimiento de su trabajo, aunque, desconocen
el tipo de competencias que se deberian aplicar en cada puesto de trabajo, y mantienen
un conocimiento vago de las verdaderas competencias que exige” (Jacome, 2017). La
investigacion concluyé en que la carencia de manejo de las competencias laborales en
la organizacion se expuso debido a la falta de politica salarial, dado que es un elemento
principal no ha podido salario acorde a la competencia, generando asi un clima

desmotivador en los trabajadores de la organizacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Se concluye que el reclutamiento y seleccion del personal influye
significativamente en el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de Huaura, 2021, en la que se proyecta un valor de Rho
de Spearman 0.733 presenta un nivel de significancia de p = 0.00. Es decir, a
medida que la seleccidn de personal este basado de acuerdo al perfil de los puestos
de trabajos sera mayor sus capacidades para solucionar problemas de cualquier
indole.

Se concluye que la incorporacion del personal influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2021, en la que se proyecta un valor de Rho de Spearman 0.633 presenta
un nivel de significancia de p = 0.00. Es decir, a medida que la organizacion
planifique adecuadamente los programas de capacitacion segun las necesidades

de cada puesto aumentara la motivacién de manera continua del personal.

Se concluye que la capacitacion del personal influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2021, en la que se proyecta un valor de Rho de Spearman 0. 668 presenta
un nivel de significancia de p = 0.00. Es decir, a medida que la organizacion
realice monitoreos permanentes para determinar qué factores son los
determinantes que limitan el logro optimo mejorara las condiciones y

herramientas para realizar adecuadamente las funciones del personal.

Se concluye que la retencion del personal influye significativamente en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Huaura, 2021, en la que se proyecta un valor de Rho de Spearman 0. 586 presenta
un nivel de significancia de p = 0.00. Es decir, a medida que la institucién provee

de recursos para mantener un adecuado nivel de desarrollo personal y un buen
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ambiente de trabajo continuamente ser a mayor la motivacion y compromiso del

personal

Por lo expuesto

- La gestion por competencia influye significativamente en el desempefio laboral
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Huaura, 2021. En la
que se proyecta un valor de Rho de Spearman 0.7888 representando un grado
negativo moderado, es decir una relacion inversa, asimismo presenta un nivel de

significancia de p = 0.00.

6.2. Recomendaciones

- Se recomienda realizar una adecuada seleccion de personal basado de acuerdo al
perfil de los puestos para garantizar un recurso humano idoneo capaz de

solucionar problemas de cualquier indole.

- Se recomienda ejecutar un plan de capacitaciones que contribuyan de manera
positiva el desarrollo de sus habilidades y capacidades para realizar una gestion

eficaz.

- Se recomienda realizar monitoreos permanentes para determinar qué factores son
los determinantes que limitan el logro optimo con el fin que el personal tenga las

condiciones y herramientas para efectuar sus funciones con éxito.

- Se recomienda contribuir a ejecutar una adecuada gestién de retencion del
personal brindando un buen ambiente de trabajo, bienestar social e incentivos

logrando asi su compromiso con el cumplimiento de los objetivos

organizacionales de la empresa.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Grado académico o titulo profesional
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro

Grado de Doctor
Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo

Ni acuerdo ni desacuerdo

En desacuerdo

| N W b~ o

Totalmente en desacuerdo

ITEM 1121345

GESTION POR COMPETENCIA
DIMENSION 01

1. ¢Considera usted que las acciones del personal corresponden a los
planes a largo plazo?
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2. ¢Considera usted que se coordina y planifica correctamente con la
oficina de recursos humanos para cubrir una vacante?

3. ¢Considera usted que se utiliza diagnosticos situacionales y
andlisis de informacion en temas de recursos humanos?

4. ;Considera usted que se realiza evaluaciones idoneas Yy
permanentes por puesto de trabajo?

5. ¢Considera usted idéneo la seleccion de personal para puestos de
trabajo?

DIMENSION 02

6. ¢Considera usted correctos los procesos de induccion que lleva a
cabo la institucion?

7. ¢Considera usted correctos la ayuda profesional o0 memorizacion
para desarrollar las capacidades en el personal?

8. ¢Considera usted correctos los procesos para mejorar o potenciar
las capacidades y habilidades en el personal?

9. ¢Existe sinergia laboral que le permita ejecutar bien sus
actividades?

DIMENSION 03

10. ¢Se realizan evaluaciones anuales?

11. ¢La institucion realiza entrenamientos permanentes para los
puestos de trabajo?

12. ;Considera usted que la institucion desarrolla los talentos del
personal?

13. ¢La institucion planifica programas de capacitacion segun
necesidades de cada puesto anualmente?

DIMENSION 04

14. ;Considera usted que la instituciobn motiva continuamente al
personal?

15. ¢Considera usted que la institucion motiva adecuadamente al
personal?

16. ¢La institucion provee de recursos para mantener un adecuado
nivel de desarrollo personal y un buen ambiente de trabajo
continuamente?

DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 01

17. ¢Considera usted que la institucion logra cubrir las exceptivas
laborales del personal?

18. ¢Considera que se solucionan correctamente los conflictos que se
presentan en la institucion?

19. ;Considera usted que la institucion realiza los esfuerzos

suficientes para mantenerlo motivado?
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20. ¢Considera usted logrard cumplir sus metas personales en la

institucion
DIMENSION 02

21. ¢Lainstitucion le proporciona los equipos y materiales suficientes
para desempefiar correctamente sus funciones?

22. ¢Considera usted los puestos estan disefiados para desarrollo y
mejorar su desempefio?

23. ¢Considera usted que el sueldo asignado a los trabajadores
satisface las necesidades del trabajador y de su familia?

24. ¢Considera usted que la reglas y politicas de la institucion mejoran
el desempefio del personal?

25. ¢La administracion apoya constantemente al personal?

26. ¢Siente que las leyes y regulaciones de la institucion crean un
mejor ambiente de trabajo?

DIMENSION 03

27. ¢El personal demuestra las habilidades técnicas suficientes para mejorar
la eficiencia de la institucion?

28. ¢El personal demuestra las capacidades correctas para solucionar
problemas de cualquier indole?

29. ¢El personal esta apto para tomar decisiones cruciales que mejoren

el desemperio en la institucion?
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas de la muestra
f %
Genero Masculino 34 37.8%
Femenino 56 62.2%
Grado de Bachiller 25 27.8%
Titulo profesional 27 30.0%
Grado académico Grado de Magister o Maestro 12 13.3%
Grado de Doctor 1 1.1%
Otro 25 27.8%
70.0% 62.2%
60.0%
50.0%
40.0% 37.8%
. 30.0% .
30.0% 27.8% 27.8%
20.0% 13.3%
10.0% l
1.1%
0.0% —_—
Masculino  Femenino Grado de Titulo Grado de Grado de Otro
Bachiller  profesional Magister o Doctor
Maestro
Genero Grado academico

Se muestra que el género el 37.8% es del grupo masculino y el 62.2% es del grupo femenino.
Por otra parte en el caso del grado academico el 27.8% tiene bachiller, el 30% acoto tener
titulo profesional el 13.3% menciono tener grado de magister o mestro, el 1.1% tienen grado

de doctor y el 27.8% menciono tener otro tipo de estudios.
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ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDACION DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

La validez se determind a través de un analisis factorial, empleando el estadistico de Kaiser
— Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlacién de (0. 839). Este

valor indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,839
Aprox. Chi-cuadrado 475,159
Prueba de esfericidad de Bartlett al 120
Sig. ,000

De acuerdo a los valores de sus comunalidad la totalidad de los items supera el valor de 0,4

por lo tanto se considera sin extraer a ninguno para formar parte de los instrumentos.

Comunalidades
Inicial Extraccion
P1 1.000 .749
P2 1.000 913
P3 1.000 647
P4 1.000 .839
P5 1.000 914
P6 1.000 701
P7 1.000 .856
P8 1.000 568
P9 1.000 631
P10 1.000 .866
P11 1.000 137
P12 1.000 785
P13 1.000 647
P14 1.000 .826
P15 1.000 827
P16 1.000 .749
Método de extraccion: analisis de componentes principales.




75

VALIDACION DE DESEMPENO LABORAL

La validez se determind a través de un analisis factorial, empleando el estadistico de Kaiser
— Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlacién de (0. 768). Este

valor indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,768
Aprox. Chi-cuadrado 356,908
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 78
Sig. ,000

De acuerdo a los valores de sus comunalidad la totalidad de los items supera el valor de 0,4

por lo tanto se considera sin extraer a ninguno para formar parte de los instrumentos.

Comunalidades
Inicial Extraccion
P17 1,000 761
P18 1,000 .668
P19 1,000 .855
P20 1,000 .785
P21 1,000 .783
p22 1,000 440
P23 1,000 762
P24 1,000 748
P25 1,000 .708
P26 1,000 570
P27 1,000 836
P28 1,000 753
P29 1,000 Jq17
Meétodo de extraccion: anélisis de componentes principales.
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CONFIABILIDAD DE LA GESTION POR COMPETENCIAS

El estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha de
Cronbach, el cual tuvo un valor de 0. 941 que dentro del analisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

son aquellos que logran puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
941 16

CONFIABILIDAD DE DESEMPENO LABORAL

El estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha de
Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.933 que dentro del analisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

son aquellos que logran puntuaciones mayores o iguales a 0.80.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,933 13
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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