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RESUMEN
Objetivo: “Establecer el grado de relacion que existe entre el Desarrollo del Personal y la
Competencia Laboral del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del
Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”.
Materiales y Métodos: El estudio es “de Tipos Aplicado, relacional, no Experimental”. La
muestra se compuso por 39 personales. En la prueba de bondad del estadistico para el
contraste de la hipdtesis, el resultado nos indico a usar la prueba de Shapiro-wilk, al ser el
muestreo menos a 50.
Resultados: De los 39 servidores publicos que se encuesto respecto a los 20 preguntas
totalizados respondieron; el 5% (36) estan totalmente en desacuerdo, el 6% (45) estan en
desacuerdo, el 22% (171) estan neutrales, el 38% (295) estan de acuerdo, y el 30% (233)
estan totalmente de acuerdo.
Para calcular la correlacion de las 02 variables, empleamos el estadistico paramétrico cuyo
resultado del p valor a sido de 0.000, menor que el nivel de significacion 0.05, con ello
rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alterna”.
Conclusion: Se demostré en el presente estudio que “El Desarrollo del Personal se relacionan
con la Competencia Laboral del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”, con un resultado de 0,997**.

Palabras clave: Desarrollo del Personal, Competencia Laboral, Productividad



ABSTRACT
Objective: "To establish the degree of relationship that exists between Personnel
Development and Labor Competence of the administrative personnel of the Infrastructure
Management of the Regional Government of Lima in the year 2020".
Materials and Methods: The study is "Applied Types, relational, not Experimental”. The
sample consisted of 39 personnel. In the goodness test of the statistic for the contrast of the
hypothesis, the result indicated us to use the Shapiro-wilk test, since the sample was less than
50.
Results: Of the 39 public servants surveyed regarding the 20 questions totalized, they
answered; 5% (36) totally disagree, 6% (45) disagree, 22% (171) are neutral, 38% (295)
agree, and 30% (233) totally agree. agreement.
To calculate the correlation of the 02 variables, we used the parametric statistic whose result
of the p value was 0.000, less than the significance level 0.05, with this we reject the null
hypothesis and accept the alternative hypothesis”.
Conclusion: It was demonstrated in the present study that "Personnel Development is related
to the Labor Competence of the administrative personnel of the Infrastructure Management

of the Regional Government of Lima in the year 2020", with a result of 0.997 **.

Keywords: Staff Development, Job Competence, Productivity



INTRODUCCION

Desarrollar el talento humano” en las instituciones cada vez toma mayor importancia
ya que el éxito de las empresas dependera del nivel de preparacion de sus colaboradores. Por
eso, Sotomayor (2016) manifiesta que es un proceso de preparacion a largo plazo que consiste
enfrentar los retos cambiantes de las actividades laborales de las empresas. Ademas,
determina que la preparacion y capacitacion constante del trabajador dependera tanto de la
empresa como de su iniciativa en formar su carrera profesional.

En cuanto a la competencia laboral, el Centrun Latinoamericanos de Administracion
para el Desarrollo (CLAD), ha elaborado “las Guias Referenciales Iberoamericanas de
Competencia Laboral en el Sector Publico”, en donde conceptualiza a la competencia como:
“El desemperio del trabajador en el contexto laboral, con el fin de que alcancen las metas que
han esperado en términos de valor publico, ubicado en el escenario de las organizaciones
reales”.

En este contexto, la presente investigacion denominada: “Desarrollo del Personal y la
Competencia Laboral del Personal Administrativo de la Gerencia de Infraestructura del
Gobierno Regional de Lima, en el afio 2020”. Planteando como objetivo “establecer el grado
de relacidnes entre estas dos variables.

Para ello, nos basamos en las interpretaciones de diversas teorias y definiciones de
autores e investigadores, asi mismo como de centros de investigaciones nacionales e
internacionales. Ademas, en el andlisis estadistico se hizo el contraste de la Hipdtesis,
mediante las pruebas de correlacién de Pearson, con el objeto de determinar la fuerza de
vinculacion. Por otra parte, la discusion se realizé en base a investigaciones similares del

ambito nacional e internacional, ademas, en las conclusiones se demostré la relacién entre



ambas variables y finalmente las recomendaciones brindadas en esta investigacion es con el
fin de contribuir en mejorar el procesos del desarrollo del personal en &mbitos laborales, tanto
como para la institucion donde se realiz6 la investigacion sino también para aquellas
instituciones que requieran fortalecer e implementar el crecimiento personal y profesional de
su Talento Humano.

Para finalizar, este trabajo de investigacion se desarrolla de acuerdo a la estructura de
tesis establecido por el Reglamento General de Grados Académicos y Titulos Profesionales
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, conformado de la siguiente
manera: “Paginas Preliminares, portada, Titulo: Asesor y Miembros del Jurado, Dedicatoria,
Agradecimiento, indice, Resumen, Introduccion”, Capitulo | comprende: el planteamiento
del problema de la investigacion desde la describir la realidad problemética hasta el procesos
de viabilidad, Capitulo Il conformado: por el marcos teérico que incluye los antecedente, las
teorias, definiciones conceptuales e hipotesis, Capitulo 111 integrado: por la metodologia y
distribuido por el disefio, poblacion y muestreo, se operacionalizo, técnicas e instrumento
para recopilar informacion y procesamientos de la misma, Capitulo IV constituido: los
resultados a través de la interpretacion de la informacion recopilada, Capitulo V incluye: las
discusiones, también se concluyen y se recomiendan en base a todo el proceso desarrollado
en los capitulos anteriores, Capitulo VI constituido: por las fuentes de empleados para la
elaboracion del contenido del trabajo y; los anexos donde se adjunta informacién que

evidencia el trabajo desarrollado.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problemética

El crecimiento profesional de los colaboradores dentro de la organizacion; es un
proceso de continua preparacion a fin de obtener un personal especializado, eficiente,
con habilidades de alta calidad, comprometidos con la “vision, mision, y los objetivos
de la organizacion”. Para Chiavenato (2011) el “mayor interés de las organizaciones
no solo seré seleccionar trabajadores idoneos con sapiencias, destresas y aptitudes para
cubrir un puesto de trabajo; sino fortalecer el valor de sus trabajadores de forma
permanente e intensas, constante y permanente”.

Asi mismo, manifiesta que la organizacion basada en el aprendizaje renace en los
noventas y se origina como impacto del desarrollo tecnoldgico y por la tecnologia de
la informacion trayendo como consecuencia la importancia del capital intelectual, es
asi como el conocimiento se convierte en el recurso mas valioso para las organizaciones
y en una ventaja competitiva.

En ese sentido respecto a la definicion del desarrollo del personal Sotomayor
(2016) no dice que es un proceso educativo integral a largo plazo a fin de preparar al
personal para enfrentar los desafios cambiantes de las actividades laborales.

De otro lado con respecto a la variable competencia laboral el CINTEFUR (2012)
conceptualiza como “una capacidades efectivas para encaminar de manera exitosa una
actividades laborales plenamentes identifica, por ello, se dice que son capacidades
reales y demostradas”. La competencia es una caracteristica propia de cada trabajador

que identifica su eficiencia y eficacia en sus actividades laborales.



En el Peru se creo en el 2008, la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR), con el fin de reforzar la especializacion de los trabajadores, recorriendo
desde administrar a travez de planilla, a la gestion de personales, tambien para
desarrollarse una alta capacidades gerenciales. Es lamentable que hasta el momento no
todas las entidades publicas estan bajo la competencia de servir.

Teniendo en cuenta que el Desarrollo Personal es un factor determinante para
toda institucion, ademas otro elemneto vital es la Competividad laboral que
considermos tienen una fuerte vinculacion, en ese sentido enfocaremos la presente
investigacion a analizar estas dos variables que nos permitiran identificar los puntos
criticos que afectan al personal adminsitrativo, a fin de establecer mejoras en el
desarrollo del personal, a generar propuestas a nivel de planificacion estratégica,
gestion, mejorar los sistemas de comunicaciones internas y externas.

El Gobierno Regional de Lima esta ubicado en Av. Circunvalacion s/n, Urb.
Agua Dulce y Av. Tupac Amaru 403, 405 de distrito de Huacho - Provincia de Huaura
- Departamento de Lima. el objetivo es que se promueva las inversiones, la generacion
de empleos y se fomente desarrolloe sostenibles. Su Vision; “ser una de las
instituciones modernas, integradas y reconocidas por brindar servicios publicos de
calidad con transparencias, eficiencias y eficacia,s con igualdad de oportunidades,
preservacion del medio ambiente, fomentando las inversiones publicas y privadas y
contar con un personal altamente calificado para generar e implemer politicas publicas
de desarrollos sostenibles”. Su Misidn; “es integrar y conducir las gestiones publicas
regional acorde a sus funciones exclusiva, compartida y delegando, el integro de las

objetivos regionales y sectoriales, para ir contribuyendo al desarrollos de la region



integral sostenido, incentivando las inversiones publicas y privadas y empleos que
garantisen los derechos e igualdades de oportunidades de todos que habitan, acorde con
obletivos nacionales y regiionales para el desarrollos”.

En ese sentido, la Gerencia regional de infraestrucutra desempefia un rol
importantisimo en la gestion regional ya que tiene como funcion principal dirigir la
ejecuciones de proyectos de inversiones, asi como identificar estudios, proyectos de
infraestructura de interes para el sector privado. Por otra parte, dirige el servicio de
maquinaria pesada en el ambito regional, en base a las planificaciones aprobados.

De otro lado, corresponden que ejersan funciones especificas por sector en
materias de viabilidades, transportes, comunicaciones, telecomunicaciones,
construcciones y otras funciones establecidas por ley.

En ese sentido, en la presente investigacion nos enfocaremos en el desarrollo de
los servidores administrativos de la gerencia regional de infraestrucutra, por tanto, uno
de los problema observados tiene que ver con desarrollo de personal de los servidores
administrativos, debido a la falta de oportunidad de crecimiento profesional.
Asimismo, el sistema de liderazgo que implementa la institucion, en algunas ocasiones
limita la participacion activa del personal administrativo, por ello, es primordial que
los trabajadores participen en las tomas de decisiones para agilizar sus tareas diarias y
mejorando la eficiencia laboral. De igual manera en la capacitacion del personal
administativo, lo cual debe ser constante, para ejercer adecuadamente su labor y estar
preparado para enfrentar los cambios que se aproximan.

Con respecto a la variable competencia laboral podemos decir que son los

conocimientos y habilidades que permite al trabajador responder de manera



satisfactoria sus funciones, sin embargo, el personal administrativo se encuentra
limitado para poder aplicar todos sus conocimientos, destrezas y experiencias,
afectando su realizacion profesional, en ese sentido se ve afectado las competencias
basicas, competencia profesional y su competencia gerencial, los cuales se debe
fortalecer en todo el personal, motivando sus actvidades e inculcando la cultura de la
institucion.

Es por ello, que el presente trabajo pretende conocer el grado o indice de

correlaciones entre el desarrollo del personal y la competencia laboral.



1.2 Formulacion del problema

121

1.2.2

Problema general
¢Cual es el grado de relacion que existe entre el Desarrollo del Personal y la
Competencia Laboral del personal administrativo de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Lima en el afio 20207

Problemas especificos
¢Cudl es el grado de relacién que existe entre la Capacitacion y la Competencias
Bésicas del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020?

¢Cudl es el grado de relacion que existe entre el Desarrollo de Carrera y la
Competencia Profesional del personal administrativo de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Lima en el afio 20207

¢Cual es el grado de relacion que existe entre el Liderazgo y la Competencia
Gerencial del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020?



1.3. Objetivos de la investigacion

131

1.3.2

Objetivo general
Establecer el grado de relacién que existe entre el Desarrollo del Personal y la
Competencia Laboral del personal administrativo de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020

Obijetivos especificos
Establecer el grado de relacion que existe entre la Capacitacion y la
Competencias Bésicas del personal administrativo de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020

Establecer el grado de relacion que existe entre el Desarrollo de Carrera y la
Competencia Profesional del personal administrativo de la Gerencia de

Infraestructura del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020

Establecer el grado de relacién que existe entre el Liderazgo y la Competencia

Gerencial del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020

10



1.4 Justificacion de la investigacion

Igualmente, que los objetivos y las interrogantes de estudio, es indispensable que

justifiquemos la investigacion a fin de exponer las razones de su realizacion, en ese

sentido Hernandez et al. (2014) sefala: “establecemos criterios para valuar cuan Util

es el estudio propuesto, los cuales, claramente, tienen flexibilidad y para nada son

exhaustivos” (p. 40). En ese sentido, se indican algunos de estos criterios:

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Por su conveniencia

Este trabajo es conveniente por tres razones, primero: nos permitira
identificar la relaciones entre el Desarrollo del Personal y Competencia Laboral,
segundo: seré de gran utilidad para posteriores investigaciones referente al tema
de investigacion y tercero: la obtencion del grado de Licenciatura en
Administracion.

Por su relevancia social

Respecto a la relevancia para este trabajo es contribuir en mejorar la
atencion a los administrados, en la celeridad de los tramites y la atencion idonea
que se otorga en el ambito regional.

Al respecto, se beneficiaran con estos resultados los Gestores o lideres de
los diferentes sectores, porque conoceran los beneficios y los aportes que
conlleva implementar y desarrollar el desarrollo de su personal a nivel
organizacional. Ademas, también se beneficiaran los investigadores que
busquen fortalecer sus conocimientos y aplicar esta informacidn en posteriores
investigaciones.

Por su implicancia practica
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1.44.

1.4.5.

Referente a su implicancias practicas, los resultados de estudios obtenidos
nos ayudaran entender la importancia de implementar una gestién en base al
desarrollo de su personal, y como percuta en su competencia sus labores.
Asimismo, contribuira en brindar alternativas para enfrentar los problemas que
se origina como consecuencia de una débil gestion del talento humano, tales
como; deficiencia en las labores, perdida de talentos, entre otros. Por otro lado,
se propiciardn recomendaciones que seran de gran aporte en las instituciones
publicas y privadas.

Por su valor tedrico

En cuanto a su valor tedrico, con la presente investigacion se llegara a
conocer las teorias cientificas de diferentes autores e investigadores que
sustentan el tema de investigacién, y comparar las teorias empleados en el
presente trabajo.

Por su utilidad metodoldgica

Este trabajo ha enfocado novedosas pautas y procedimientos de disefios
metodoldgicos que encamine a conocer “el grado de correlacion de las variables
de investigacion” en contextos, viables y sistematicos, se estan considerando
diversos caminos metodologicos de los cuales destacan el hipotético-deductivo,
el mismo que han fortalecido para entender nuestra problematica y nos ha
direccionado para asumir las estrategias decisivas pertinentes para la
culminacion del trabajo, con el fin de que pueda ser referente para préximos

estudios.
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De otro lado, hemos estructurado una “herramienta para recopilar datos”
més adaptable y elastico acorde a coyuntura de sociedad, que luego de su

validez pueda usarse e implementar en otros estudios de investigacion.

1.5 Delimitaciones del estudio

1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

1.5.4.

Delimitacion conceptual

Hemos realizado el andlisis con dos variables, en primer lugar con la
variable Desarrollo del Personal y en segundo lugar con la variable
Competencia Laboral, los cuales estan definidos en las Bases Teoéricas con sus
correspondientes elementos dimensionados en funcion a las diversas teorias de
autores e investigadores.
Delimitacion poblacional

llevamos a este trabajo considerando como poblacion “al a los
trabajadores de esta gerencia, lo cual esta integrado por las Oficinas; de Obras,
de Proyectos y Estudios y la Direccidbn Regional de Transporte vy
Comunicaciones, siendo un total de 39 servidores administrativos.
Delimitacion del espacio geogréafico

Desarrollamos este trabajo delimitando el espacio geografico “a la
Gerencia Regional de Infraestructura del Gobierno Regional de Lima, situado
en el Distrito de Huacho, Provincia de Huaura del Departamento de lima, Per(”.
Delimitacion temporal

El estudio de correlacion se ha realizado en el periodo 2020.
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1.6 Viabilidad del estudio

En este aspecto corresponde a las disponibilidades como el tiempo, recursos

financieros, humanos y materiales que permitiran cuan profundo seré el trabajo.

Asimismo, menciona la importancia del acceder al lugar o contexto donde se

realizara el estudio” (Hernandez et al., 2014, p. 41). Siguiendo el esquema sugerido por

los autores mencionados, la presente investigacion es viable por los siguientes

aspectos:

En cuanto a la disponibilidad de tiempo, es viable porque se cuenta con
el tiempo necesario conocer el entorno infraestructural y humano.

En cuanto a si disponemos de recursos financieros, humanos y materiales,
es viable porque contamos con dichos elementos para llevar a cabo la
investigacion.

En lo que, respecta al acceso al lugar de estudio, también resulta viable
porque se cuenta con la autorizacion para acceder a los datos que son
prioritarios para el trabajo.

Respeto a las variables que es materia de analisis en este trabajo, también
resulta viable porque encontramos variada informacion tanto
virtualmente, asi como en bibliotecas, de otro lado hay diversidad de
antecedentes relacionado con este estudio, en los repositorios de las

universidades nacionales, que nos permitio efectuar un eficiente estudio.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

Paulin (2016) en su estudio denominado “Relacién entre las
oportunidades de desarrollo profesional disponibles en la empresa y el
compromiso organizacional”, a fin de obstentar el “Titulo de Industridlogo
Mencion en Recursos Humanos, en la universidad Catolica Andres Bello
de Venezuela”. Tuvo como objetivo “determinacion la relaciénes entrede las
oportunidades de desarrollo profesional que brindan las empresas del sector
bancario a sus empleados y el compromiso organizacional de los mismos”. El
trabajo de investigacion sera relacional, la muestra se conformo por 200
empleados, utilizando la muestra no aleatorio, de tipos intencionales o por
conveniencias, asimismo, se utilizo como instrumentos los cuestionario.
Finalmente llegando a las conclusiones respecto a la investigacion “se empleo
el andlisis estadistico a fin de ver en la practica la existencia o no de la
relaciones, obtuviendo como resultado una correlacion muy débil (r =0,118) de
las dos variable, puesto que el p-valor aes de 0,097 es mas que el nivel de
significacion (0,05), concretamos evidenciamos concretamente que la
correlacion poblacional entre estas no existe”.

Quimis y Rivera (2018) en su estudio denominado “Disefio de un
modelo de gestion de talento humano por competencias para la empresa

ELICROM CIA LTDA”, a fin de obstentar el “Titulo de ingenieria
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comercial en la Universidad de Guayaquil”. Tuvo como objetivos “disefiar
un modelo de gestion del talento humano por competencias”, para ello, se
consulto la literatura indispensable que nos permitio conocer informacion y
definir los procesos necesarios para la realizacon del presente trabajo de
investigacion. El metodo empleado por los autores es descriptivos, el universo
se conformo por todos los colaboradores de la empresa, siendo un total de 100
trabajadores. Para realizar la obtencion de informacion utilizaron como
instrumentos las encuestas y entrevistas. El resultado de la investigacion “fue
desarrollare un modelo de administar al personal por competencia, que que
facilitara a la compaiiia Elicrom Cia. Ltda. ubicada en Guayaquil, obtener un
guia de competencias en el trabajo a fin de ubicar en menos tiempo y con mucha
exactitud a los trabajadores en los respectivos puestos de trabajo de acuerdo a
sus capacidades disciplinarias, genericas y organizacionales. Es decir, este
manual de competencias laborales se convierte en una herramienta fundamental
que servira para mejorar y agilizar los procesos dentro del area de talento
humano. Ademas actuara como una guia o base de competencias, para realizar
la contratacion de nuevos personales, de esta manaera permitira ejerecer de
forma eficiente y eficaz, optimizando tiempo, recursos monetarios y humanos”
(p. 20).

Delgado (2019) “Las competencias laborales en la calidad de gestion
administrativa. Diseflar una guia metodologica”, a fin de obstentar el
“Titulo de Licenciada en Administracion y supervision educativa de la

facultad de filosofia, letras y ciencias de la educacion en la Universidad de
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2.1.2

Guayaquil”. Este trabajo investigativo se realizo en la Escuela Fiscal de
Educacion Basica Pablo Sandiford Amador, tuvo como objetivo principal
establecer la relacion existente entre las competencias laborales y la gestion
administrativa del centro educativo. Para obtener informacion se aplicaron
encuestas a docentes y representantes legales del ultimo afio de basica y
entrevista a la directora de la institucion. El instrumento utilizado es el
cuestionario, el cual, estuvo compuesto por 10 preguntas con cinco opciones
de respuestas. La metodologia a emplearse en este moderno proyecto fueron
investigaciones de campo, descriptiva y estadistica. La propuesta de la
investigacion es elaborar un modelo o guia metodologica dirigida al personal
docente para de alguna manera contribuir a la solucion del problema planteado
(p. 15).
Antecedentes nacionales

Coral (2017) en su trabajo denominado “El Proceso del Desarrollo de
Personal y la Satisfaccion Laboral en la Red de Salud — Leoncio Prado de
Tingo Maria - 20177, a fin de obtener el “Titulo Profesional de Licenciada
en Administracion en la Universidad Nacional Agraria de la Selva”. Tuvo
como objetivo “determinar el nivel de relacion que existe entre el proceso del
desarrollo de personal y satisfaccion laboral de los trabajadores en la Red de
Salud de Tingo Maria”. Para la elaboracion de esta investigacion el autor lo
acoplo a un estudio de tipo basico para establecer la relacién entre las variables,
siendo por tal motivo de nivel relacional. Por otro lado, el método empleado es

descriptivo correlacional aplicAndose el disefio no experimental de corte
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transversal. El tamafio de la muestra esta integrado por 62 trabajadores de la
Red de salud de Tingo Maria, lo cual esta distribuido en administrativos (29) y
asistenciales (33), que corresponde al total de la poblacién. Con respecto a la
técnica de recoleccion de datos emplearon la encuesta y la revision documental,
siendo el instrumento el cuestionario. El autor concluyo “de acuerdo a su
investigacion que hay relacion entre el proceso del desarrollo de personal y la
satisfaccion laboral en la red de salud de Leoncio Prado. Es decir, la relacion
determinada entre las variables es directa, indicando que el grado de relacion es
moderada (= 0.403), por ello, si mejora la satisfaccion laboral, también sera
probable que mejore el proceso del desarrollo del personal” (p. 58).

Alban y Sdnchez (2018) en su investigacion denominado “Desarrollo
del personal y su influencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la municipalidad distrital de la esperanza en el afio 2018, a fin de
obtener el “Titulo Profesional de Licenciado en Administracion en la
Universidad Privada Antenor Orrego”. La presente investigacion tuvo como
objetivo “determinar de qué manera el desarrollo del personal influye en la
satisfaccion laboral de los colaboradores2. Para ello, el autor de la investigacion
emple6 como marco muestral al total de la poblacion conformado por 55
trabajadores, y la unidad de analisis como la relacion de trabajadores de la
municipalidad distrital de la esperanza. Se utilizo como técnica la encuesta y
como instrumento el cuestionario, conformado este por 23 preguntas. Por otro
lado, para la contrastar la hipotesis, emplearon el disefio descriptivo

correlacional. Referente, a los resultados obtenidos “se muestra que los valores
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de coeficiente de correlacion de spearman se haya entre 54.260 y 56.389
(existiendo una relacién directa) con niveles de significacion p=0.000 menores
al 5% (p<0.05), es decir, que los indicadores del estilo de aprendizaje se
relacionan especificamente con el desarrollo del personal y su influencia en la
satisfaccion laboral. De acuerdo a los resultados obtenidos por el autor de la
investigacion, determina unas series de conclusiones, entre las principales
podemos decir que determind que el Desarrollo del Personal influye
especificamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Esperanza, ademas se observa en el resultado CHI
CUADRADQO, el coeficiente de contingencia es 0.705, esto quiere decir que la
correlacion es moderada”. (p. 64).

Flores (2017) en su trabajo denominada “Competencia laboral y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Lamas, periodo 2017, a fin de ostentar el grado académico de maestro en
Gestion Publica, en la Universidad Cesar Vallejo. El autor planteo como
objetivo principal “determinar la relacion entre competencia laboral en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Lamas, del periodo 2017”. El disefio de investigacion, empleado por el autor es
correlacional y no experimental de corte transversal o transeccional, debido a
que las variables fueron analizadas sin ninguna manipulacién. Para el desarrollo
de la investigacion la poblacién se conformé por 157 servidores de recursos
humanos del municipio, para la determinacion de la muestra se abarco a toda la

poblacién. Referente a la técnica utilizada por el autor, fue la encuesta,
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realizdndose mediante la aplicacion de dos cuestionarios, “para la medicion se
utilizo la escala de Likert, asi mismo, para la variable competencia laboral
consta de 3 dimensiones y 17 items y para la evaluacion del desempefio laboral,
se considerd 3 dimensiones con 72 items. En base a los objetivos especificos
los resultados obtenidos, son los siguientes; respondiendo al primer objetivo el
nivel de competencia laboral de los trabajadores, se encuentra en la escala de
nivel bueno abordando un 78%, indicando que los trabajadores presentan un
nivel promedio de caracteristicas solicitadas para el cargo que ejercen. Por otro
lado, respondiendo al segundo objetivo el nivel desempefio laboral es alto
abordando un 64%, indica el nivel de destreza de las personas a la hora de
desarrollar sus actividades son regulares. Por otra parte, respondiendo el tercer
objetivo, el nivel de competencia laboral de las categorias de los trabajadores,
diremos que de los profesionales es bueno con 62%, mientras de los técnicos se
encuentran en un nivel regular con 80%, finalmente de los auxiliares se
encuentran en nivel malo con 53%. Respondiendo al cuarto objetivo, el nivel
de desempefio laboral en base a las categorias de los trabajadores, diremos de
los profesionales es alto con 54%, de los técnicos es regular con 62% y de los
auxiliares se encuentra en nivel regular con 48%. El autor define varias
conclusiones, entre la principal diremos que la competencia laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores, tienen relacion. Es decir, el coeficiente
de correlacion es de 0.725, y el valor sig. obtenido es de 0.000, indicando que

existe una relacién directa y significativa, por consiguiente; se confirma la
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2.2

hipotesis, ya que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna”

(p. 59).

Bases teoricas

Casi en toda institucion, el area de Recursos Humanos cumple un papel muy
importante ya que tienen como responsabilidad apoyar al trabajador para mejorar su
“calidad de vida y asi contribuir en la realizacion de sus suefios y aspiraciones. Por ello,
las empresas deben de desarrollar actividades formales e informales para el desarrollo

de sus trabajadores”.

2.2.1. Desarrollo del Personal
A. Definicion

Para Chiavenato (2011) “Es un proceso de crecimiento de los
trabajadores de las empresas, que incluyen las actividades de capacitacion,
desarrollo del personal y desarrollo organizacional; siendo estos procesos una
inversion de la organizacién en beneficio de su personal” (p. 316).

Ademas, Sotomayor (2016) manifiesta. “Es un proceso educativo integral
que se le brinda a los trabajadores a largo plazo a fin de prepararlo para afrontar
los retos cambiantes de las actividades laborales en la organizacion”. Es decir,
es un proceso educativo va mas alla de una capacitacion que imparten las
empresas, sino que su finalidad es desarrollar integralmente las facultades de
las personas, que conlleva a un largo proceso a fin de consolidad en lo
intelectual, moral y habilidades. La preparacion dependera de la disposicion de

la persona porque es quien debe tomar la iniciativa, asimismo manifestar sus
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fortalezas, y reconocer las oportunidades dentro de la organizacion, esta actitud
le ayudara a identificarse con la organizacion. Formar a las gerencias de primer
nivel que respalden a las expectativas representa una gran oportunidad para las
personas de hacer carrera y sobresalir en la empresa. Ademas, la permanencia
de un individuo trae como resultado en las organizaciones significan
potencialmentes eficiencias y eficacias, pero si no realiza el esfuerzo de
prepararse estara identificada la antigiiedad y no el valor agregado que se espera
de él. Es decir, es la persona quien debe identificar su necesidad de prepararse
con el fin de propalar sus potenciales. (p. 207-210)
B. Dimensiones del Desarrollo del Personal
2.2.1.1. Capacitacién

a) Definicion

Segun Chiavenato (2011) concreta a la capacitacion. “representa
una situacién dual, es decir, representa como ya quedo establecido un
derecho a favor de la persona y a la vez una obligacién ya que debe de

cumplir los mecanismos inherentes que se establezcan.” (p. 322).

b) Contenido de la capacitacion
Chiavenato (2011) menciona. “los contenidos de las
capacitaciones contemplan cuatro formas de cambios de
conductas”.
1. Transmision de informacion: Se refiere en dosificar la

informacién entre los trabajadores, dicha informacion es
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respecto a la empresa, sus productos y servicios, Su
organizacion, politicas, reglas y reglamento, entre otros. Asi
como transmitir los actuales conocimientos.

2. Desarrollo de habilidades: Es desarrollar o mejorar las

habilidades, destrezas y conocimientos, para la realizacion de
tareas y operaciones actuales o futuras labores.
Formar nuevas habilidades: acorde con el trabajo, “el 38%
de las organizaciones entrevistadas consideran indispensable
trabajar en la estructuracion y en el provenir de la fuerza
laboral. Ello se asocia a otras dos tendencias en las
organizaciones: el incentivo a la transformacion a traves del
pago por habilidades (40%), y hacer del reskilling & upskilling
una prioridad (35%). Estos factores tendran un gran impacto en
el desarrollo y el éxito del proceso de transformacion que se
esta llevando a cabo”. (Villar, 2021)

3. Desarrollo o modificacion de actitudes: Se refiere. “Cambiar
las actitudes negativas de los trabajadores, por otras mas
favorables. Como la adquisicién de nuevos habitos y actitudes
en relacion con los clientes internos y externos de la empresa”
(Villar, 2021, p. 323).

4. Desarrollo de conceptos: Consiste. “En incrementar la
capacidad de abstracciones y el concepto de ideas y filosofia,

con el propésito de implementarlo en la préctica de la
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administracion, y asi formar lideres que razone en ideas
generales que piensen en términos globales” (Villar, 2021, p.
323).

c) Socializacion y capacitacion

Para Hitt, Black y Porter (2006) un factor clave en el
desempefio de los empleados “son sus primeras experiencias de
capacitacion y socializacion. Porque, permite contar con
personales preparados que mas adelante puedan asumir puesto
dentro de la empresa, mejorar su desempefio y desarrollar el
potencial de los empleados”.

Los directores emplean varias metodologias de
capacitaciones para realzar el rendimiento y el potencial de los
empleados. Entre ellos, tenemos lo siguiente:

- Induccidn: Este programa permite a las empresas de
formar “la expectativa y el comportamiento de los
trabajadores”. Los programas de inducciones ofrecen un
panorama amplio de la empresa, de sus planes de negocios,
igual de sus competidores claves y el conocimiento amplio
sobre el las actividades de la institucion. Tambien ofrecen
se informacion de las actividades que realizara, es decir se
desarrolla en el area de trabajo para ayudar al empleado a
familiarizarse rapido con su puesto, sus colegas, los

procedimientos y las expectativas.
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- Técnicas de capacitacion en el trabajo: Esta forma de
capacitar es la que mas se emplea en las empresas. Existe
una diversidad extensa de técnicas que los administradores
utilizan para capacitar a los empleados. Los cuales son:

1. Responsabilidades ampliadas.

2. Rotacidn de puestos.

3. Reuniones para desarrollo del equipo.
4. Asistente de puestos.

5. Conferencias para resolver problemas.
6. Tutor.

7. Tareas especiales.

8. Capacitadores de la compafiia.

9. Consultores externos.

10. Revisiones de asesoria de consultores.
11. Materiales de lectura.

12. Aprendices.

- Técnica de capacitacion fuera del trabajo: El enfoque mas
usado para capacitarlos externo del trabajo, son llevar clase en
un aula que se brindan guiandose de un programa, teniendo
como duracion minima de una hora o de varias semanas.
Conducido por trabajadores de la institucion o por expertos de la

industria. Ademas, se usan programa asistido por computadora
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para trabajadores que tienen motivacion diferente de
aprendizaje. (p. 536).
2.2.1.2. Desarrollo de carrera

a) Definicion

La carrera “es la secuencia de puestos, que la persona logra
ocupar a lo largo de su vida profesional”. desarrollar la carrera son
procesos formales, que sigue secuencias y se centraliza en la
“planificaciones de las carreras” de un grupo de trabajadores que
tienen la capacidad de asumir cargos mas altos dentro de la institucion.
“Se logra mediante la integracion con diferentes programaciones de la
direccion de personal, como las evaluaciones del desempefio, la
capacitaciones y desarrollos y la planificacion de la administracién de

las personas” (Chiavenato, 2009).

Para Mondoy (2010), “desarrollar la carrera son enfoques que
utilizan las instituciones para asegurar que la persona con cualidad y
las experiencias necesarias estén a la mano cuando se les necesiten”

(p. 228).

Ceupe (2020) considera. “La carrera profesional de la persona se
determina en base a las actividades realizadas y a los puestos que

desemperia en el transcurso de su etapa laboral”.
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b) Tres aspectos relevantes a considerar en el desarrollo de la

carrera profesional

Para Ceupe (2020) “los 03 elementos mas sobresalientes a

considerar en el desarrollo de la carrera”, son los siguientes:

1. Las responsabilidades.
Se da cuando una persona se responsabiliza de redefinir la
carrera profesional de los trabajadores; sin embargo, hay
organizaciones que involucran a sus empleados para que

programen y planifiquen la evolucion de su carrera.

2.- La importancia dada a la carrera profesional.

Cuando el trabajador se enfoca en lograr un ascenso
rapido, existe el riesgo que ese trabajador se centra en la imagen
que presente a sus jefes, en lugar de enfocarse en incrementar su
rendimiento laboral.

3.- Las necesidades o exigencias personales de los empleados.
En este aspecto, se refiere a las dificultades o impedimentos
que pueden atravesar los trabajadores, de manera que se vean
obligados a cambiar la direccién de su carrera profesional. Estos
obstaculos suelen ser situaciones familiares, dificultades

econdmicas, problemas de salud, entre otros.
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c) Beneficios de Implementar del Desarrollo de Carrera en la

Organizacion.

Para Mondoy (2010), “el desarrollo de la carrera se basa en

distintos factores, incluyendo las necesidades, capacidades y

aspiraciones personales, asi como las necesidades de la

organizacion, asimismo podra establecer programas de

desarrollo que se relacionan con las necesidades especificas del

empleado y logren los siguientes objetivos”:

Desarrollo eficaz del talento disponible: “Los
empleados se sienten comprometidos con un
desarrollo de carrera si este forma parte de un plan
especifico de una profesion, es asi como pueden
entender mejor el proposito del desarrollo”.
Ademas, el desarrollo de carrera es menos costosa
que conceder aumentos y pagar bonos.

Oportunidades de Autoevaluacion para los
empleados que consideran rutas de carreras
nuevas o no tradicionales: “Algunos empleados de
excelencia buscan la movilidad ascendente como
una opcion de carrera; sin embargo, hay empresas
que tienen menos opciones de promocion. Lo cual

genera que muchos empleados busquen otros
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empleos”. Las empresas para retener a estos
empleados deberan de ofrecer una planeacion de
carrera para ayuden a identificar rutas nuevas y
diferente de carrera.

Desarrollo de rutas de carrera que traspasan
divisiones y localidades geograficas: El desarrollo
no deberia limitarse a una parte de la compafiia.
Una demostracién de un compromiso tangible
con el desarrollo de un ambiente laboral diversos:
“Cuando una compafiia es reconocida como una
entidad que desea un ambiente diverso posee
mayores oportunidades de reclutamiento y
retencion”.

Satisfaccion de las necesidades especificas de
desarrollo de los empleados: “Cuando las
empresas satisfacen las necesidades de desarrollo
personales de los empleados estos se sienten mas
complacidos en su puesto de trabajo y en la
empresa”.

Mejoramiento del desempefio: “El trabajo influye
en el desarrollo de carrera ya que cada puesto de

trabajo puede plantear desafios y experiencias”.
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e Incremento en la lealtad y motivacién de los
empleados, lo cual conduce a un decremento en la
rotacion: “Cuando la empresa tiene interés en la
planificacion de la carrera de sus empleados, estos
tienen mas probabilidades de permanecer en dicha
empresa”.

e Un método para determinar las necesidades de
capacitacion y desarrollo: “Es cuando una persona
desea una ruta de carrera, pero no cuenta con las
cualidades adecuadas, significa que hay una

necesidad de capacitacion y desarrollo”. (p. 229)

2.2.1.3. Liderazgo
a) Definicion
El actual imperativo es fortalecer el liderazgo en las
organizaciones. “Por eso, es fundamental identificar y desarrollar a
personas excepcionales, capaces de llevar a la organizacion hacia el
nuevo siglo. Es vital crear a lideres de lideres, y el secreto del éxito
estara cada vez més en las personas” (Chiavenato, 2011, p. 339).
De otro lado Robbins (2009) menciona que el liderazgo es:
“La aptitud para influir en un grupo hacia el logro de metas y
objetivos dicha influencia se puede originar de una posicién en

una jerarquia directiva de la organizacion, ya que los puestos
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directivos tienen un cierto grado de autoridad formalmente
asignada, es decir, cuando una persona asume un rol de liderazgo
solo debido a la posicion que tiene en la organizacion, no
garantiza que sean capaces de dirigir con eficiencia. Los lideres
surgen desde el interior de un grupo o por la designacion formal
para dirigirlo” (p. 385).

“Un lider es capaz de conseguir que otras personas lleven a
cabo lo que él quiere que hagan. Los administradores deben influir
sobre los miembros de la organizacion para que adopten los
comportamientos necesarios para la implantacion de estrategias”. De
otro lado también nos dice. “El liderazgo se usa para motivar a los
empleados a que adopten comportamientos de apoyo y, cuando sea
necesario, a que acepten los nuevos valores y actitudes requeridos”
(Mondy, 2010, p. 106).

b) Caracteristicas del Lider

Resalta “los tres tipos de habilidades relevantes para
cualquier posicién gerencial: habilidades técnicas, interpersonales
y conceptuales. Pero las habilidades que permiten vislumbrar si
alguien tiene potencial para llegar a ocupar altos cargos en la
organizacion, desde el inicio de su carrera administrativa, son las
habilidades técnicas y las interpersonales. Sin embrago, en la
medida en que el individuo asciende, la importancia de las

habilidades técnicas decrece y la de las habilidades
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interpersonales se mantiene, en tanto que las habilidades
conceptuales adquieren una relevancia fundamental. El liderazgo
es un elemento destacado en el proceso de administracion general,
por eso las tres habilidades son vitales para la funcion del
liderazgo. Esto es asi porque el liderazgo implica el intento de
influir en las demas personas para que se muevan en cierta
direccion. Por lo tanto, cuanto mas habilidades técnicas,
interpersonales y conceptuales se tengan, mayor sera la
probabilidad de ejercer fuerte influencia en los demas. Por su
parte, en las Ultimas investigaciones han adquirido cada vez mayor
prominencia otros dos conjuntos de habilidades: las relativas a la
inteligencia emocional y a la inteligencia social. La primera de
ellas, la inteligencia emocional ha recibido mayor atencion en
nuestros dias, incluso se ha llegado a sefialar que es el ingrediente
principal del liderazgo. Como su nombre lo indica, la inteligencia
emocional entrafia tener conciencia de los sentimientos de los
demas, asi como sensibilidad para comprender las emociones
propias y habilidades para controlarlas. Lo clasificaron en cinco
componentes fundamentales: autoconciencia, autorregulacion,
motivacion, empatia y habilidad social. No obstante, el
administrador debe considerar estas caracteristicas de la
inteligencia emocional: 1. Es distinta de la inteligencia cognitiva;

2. Aunque su determinacion es parte genética, es muy probable
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que se pueda aprenderse o perfeccionarse mediante capacitacion,
asesoria, practicay en especial esfuerzo; y 3. Es relevante para que
el lider se desempefie de manera eficaz en un escenario
organizacional”.
La inteligencia social “tiene como componentes principales
a la receptividad social, flexibilidad conductual y sentido comun;
su principal ingredientes es la receptividad social que significa
centrar mas su atencion en el exterior, en interpretar a otras
personas y sus intenciones; la flexibilidad conductual es la
habilidad o motivacion para modificar la conducta personal en
respuesta a lo que se persigue socialmente; y un individuo con
inteligencia social es alguien con un considerable conocimiento
tacito o, para utilizar un término méas coloquial, con sentido
comun” (Hitt, Black y Porter,2006, p. 364).
c) Estilos de liderazgo
Chiavenato (2009) argumenta. “Que, en el afio de 1930, Kurt
Lewiny un grupo de colaboradores realizaron los primeros estudios
identificando tres estilos de liderazgo™.
1. El liderazgo autocratico. Se refiere cuando “el lider determina
las directrices y centraliza el poder y la toma de decisiones. Es
aquel quien decide en las decisiones e informe al grupo las

decisiones y supervisa el cumplimiento. La caracteristica de este
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lider es dominante y personal en los elogios y las criticas al
grupo”.

2. El liderazgo liberal (laissez-faire). El lider “tiene una
participacién minima en el grupo, su supervision es distante y
otorgando toda libertad para las decisiones grupales o
individuales. No realiza evaluaciones a las acciones grupales”.

3. El liderazgo democrético. En este caso “el lider planea las
directrices, impulsa la participacion de los integrantes del grupo
en las decisiones y descentraliza la autoridad; es decir, el lider es
quien conduce y orienta al grupo y se limita a los hechos cuando
hace elogios o criticas” (pag. 350).

2.2.2. Competencia Laboral
A. Definicion de Competencia

Alles (2005) menciona. “La definicion de competencia de
Spencer y Spencer como una caracteristica latente del individuo que
estd causalmente relacionada con el grado de efectividad y con el
rendimiento superior obtenido en un trabajo o situaciéon dado”.

En otras palabras. “La competencia es propia de la personalidad
y puede determinar el comportamiento en una amplia variedad de
situaciones y desafios laborales, es decir, la competencia origina o
anticipa el comportamiento y el desempefio, ademas, predice quién
hace algo bien o deficiente, medido sobre un criterio general o

estandar” (pag. 26).
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El Centro Latinoamericano de Administracién para el
Desarrollo (CLAD), a través de la Guia Referencial Iberoamericana de
Competencias Laborales en el Sector Publico, define competencia
como. “El desempefio visible en el propio puesto y equipo de trabajo,
con el fin de lograr las metas esperadas en términos de valor publico,
mediante el contexto de la organizacion real”.

Ademaés, “Manifiesta que las competencias constituyen un
elemento articulador especifico e importante en el sistema de gestion
de las personas del sector publico, ya que permite introducir los
subsistemas tales como; el de organizacion del trabajo, planeamiento
del personal, los procesos de incorporacion al empleo, desarrollo de
capacidades, el analisis de rendimiento del desempefio, el disefio de
incentivos laborales y la evaluacién de resultados; a partir del conjunto
de conductas que describen el desempefio laboral” (Guia Referencial
Iberoamericana de Competecencias Laborales en el Sector Publico,
2016, p. 7).

B. Definicion de Competencia Laboral

Existen una gran gama de conceptos relacionados al tema; sin
embargo, la definicion aceptada por el CINTEFUR (OIT), sefiala. “Es
una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad

laboral plenamente identifica. La competencia laboral no es una
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probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real
y demostrada” (CINTERFOR, 2012).
C. Clasificacion de las competencias
Para Spencer y Spencer, citado en Alles (2008) son cinco los
principales tipos de competencias:

e Motivacion: Se refiere al interés que un individuo considera o
desea consistentemente. Es decir, las personas motivadas se trazan
constantemente objetivos, para ello, se proponen responsabilidades
para lograr dichos objetivos y emplean la retroalimentacion para
mejorar su desemperio.

e Caracteristicas: Caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacién. Un ejemplo al respecto, las respuestas
consistentes se refieren al autocontrol e iniciativa de la persona para
resolver problemas bajo estrés. Ademas, los motivos y las
caracteristicas determinaran el desempefio de las personas a largo
plazo.

e Concepto propio o concepto de uno mismo: Se refiere a las
actitudes, valores o imagen propia de una persona. La confianza en
si mismo en el desempefio eficiente de sus funciones son parte del
concepto de si mismo. Una persona que valora ser lider demuestra

un comportamiento de liderazgo en los deberes que se les asigna.
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e Conocimiento: Se refiere a la informacién que una persona posee
sobre areas especificas. Muchas evaluaciones de conocimiento
miden la memoria, y lo que realmente importa es la informacion,
aparte no miden si la persona puede actuar en base al conocimiento.

e Habilidad: Se refiere “a la capacidad de desempefiar cierta tarea
fisica 0 mental. Es decir, las competencias mentales o cognoscitivas
incluyen pensamiento analitico y mental” (p. 60-61).

D. Clasificacion de la Competencia Laboral
Al Respecto Gonzales (2017), en relacion a la Competencia
Laboral, determina su categorizacion en tres enfoques:

I. Competencias por la capacidad de ejecutar las tareas

a. Competencias de logro y accion: Motivacién por trabajar bien
0 por competir para alcanzar estandares de excelencia, a través
de la innovacion, continua mejora en calidad y productividad.
Ademas, es la iniciativa para emprender, mejorar o crear
oportunidades, estableciendo unos sistemas claros y ordenados
a fin de disminuir la incertidumbre. Las Competencias de
Logro y Accién se subdividen en: Motivacion por el logro,
Preocupacion por el orden y la calidad, Iniciativa, Busqueda de
informacion.

b. Competencias de ayuda y servicios: Capacidad para escuchar,

comprender los pensamientos y sentimientos de los demas, es
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el deseo de ayudar, servir y colaborar con los equipos
multidisciplinarios, con los comparieros de trabajo o clientes,
con el fin de brindar una solucion éptima a los problemas. Las
Competencias de Ayuda y Servicios se subdividen en:
Sensibilidad interpersonal, Orientacion al servicio al cliente,
Colaboracion.

c. Competencias de influencia: Se refiere a la capacidad de
generar un impacto o efecto sobre los demés, a fin de
persuadirlos, impresionarlos con el fin de que sigan una linea de
accion. Por otro lado, es la capacidad de comprender y emplear
la dindmica que existe en la organizacion, formar relaciones
interpersonales para alcanzar las metas establecidas, tanto a nivel
personal, de equipo y organizacional. Las Competencias de
Influencia se subdividen en: Impacto e influencia, Conocimiento
organizativo, Construccion de relaciones.

d. Competencias gerenciales: Es la capacidad de promover
acciones para mejorar el talento y las habilidades del personal,
ademas es saber comunicar lo que es necesario hacer y lograr
que cumplan con lo establecido, en bien de la organizacion. Otra
caracteristica de las competencias gerenciales es hacer que un
grupo de personas trabajen unidos colaborando entre si, para

alcanzar eficazmente un objetivo comun. Las Competencia
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Gerenciales se subdividen en: Desarrollo de personas, Direccion
de personas, Trabajo en equipo y cooperacion, Liderazgo.

e. Competencias cognoscitivas: Es tener la capacidad de resolver
problemas y la habilidad de identificar los modelos o métodos
que se pueden emplear en situaciones o asuntos complejos. Asi
mismo, es tener la capacidad de ampliar los conocimientos
técnicos y de lograr que el resto adquiera dichos conocimientos.
Las Competencias Cognoscitivas se subdividen en: Pensamiento
Analitico, Pensamiento Conceptual y Conocimiento vy
Experiencia.

f. Competencia de eficacia personal: Es la capacidad de manejar
situaciones estresantes, tener el control y confianza en si mismo
para tomar decisiones y enfrentar situaciones complejas.
Ademas, consiste en dirigir el comportamiento hacia los
objetivos y prioridades de la organizacion. La Competencia de
Eficacia Personal se subdividen en: Autocontrol, Confianza en
si mismo, Comportamiento ante fracaso y Compromiso con la
Organizacion.

I1. Competencias segun actitudes y capacidades

a) Competencias genéricas: Son las conductas y actitudes propias o
innatas de cada individuo, es la manera como desarrolla su
personalidad en el area laboral. Ademas, es poner en practica los

conocimientos adquiridos por la educacion, la experiencia y la
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capacitacion, que le permita desarrollar competentemente su
trabajo. Asi poder enfrentar, analizar y evaluar situaciones que
surgen en el trabajo emitiendo juicios 16gicos acordes con las
exigencias del medio. La Competencias Genéricas se subdividen
en: Competencias del aprender a ser, Competencias del saber y
Competencias del saber hacer.

b) Competencias especificas: Son las habilidades de agudeza visual,
exactitud, habilidad numérica, destreza manual y observacion.

I1l.  Competencias holisticas

a) Competencias de influencia (de aptitud): Es tener la capacidad
de producir un efecto determinado en los demas, persuadirlos e
influenciarlos para lograr que sigan una linea de accion. El
liderazgo es fundamental para el desarrollo de acciones y
actividades que propicie el logro de objetivos comunes.

b) Competencias de logro y accion (de capacidad): Es cumplir con
las especificaciones de calidad requeridas, contar con los
elementos de seguridad necesarias para el desarrollo de las

labores, en un tiempo determinado. (p. 37 al p. 43)

E. Dimensiones de la Competencia Laboral
1. Competencias basicas
Al Respecto Godoy (2014) en relacion a este tema nos menciona,

que el Sistema de Evaluacion y Certificacion de la Competencia -
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INTECAP, realiza una serie de investigaciones en Guatemala a fin
de describir los tipos de competencia laboral; entre ellas se
encuentra la competencia bésica, dentro de este grupo de
competencia se encuentra los comportamientos individuales de
cada persona asociada a sus habilidades, destrezas y capacidades.
Ademas, las expresiones de cada individuo y la forma de
comunicarse con los demés. Si bien estas caracteristicas se dan a
inicios de temprana edad, a través de las relaciones sociales o
grupales, pero se desarrolla y consolida con la educacion formal.
Algunas competencias relacionadas son: Aplicacion de la
matematica, dominio de la lectura, adaptacion al ambiente,
dominio de la escritura, comunicacion oral y localizacion de la
informacion. (p. 15 - 16)

Cada profesion contempla cierto grado de conocimientos y
aptitudes, pero hay destrezas que son esenciales para desarrollarse
en los diferentes ambitos laborales y lograr ser exitoso a nivel
personal y profesional. Durante el proceso de postulacion es
importante que el candidato sepa destacar sus fortalezas y
cualidades; tales como, creatividad, confianza, carisma,
comunicacion, trabajo en equipo e iniciativa y tolerancia
(Universia , 2021).

2.2.2.3.1 Competencias Profesionales
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Podemos decir “quien dispone de competencia
profesional es aquel que posee conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesion, lograr
resolver los problemas profesionales de manera autbnomay
flexible, y se encuentre preparado para colaborar en si
entorno profesional y en la organizacion del trabajo” (Bunk,
1994, p. 9).

a) Contenidos de la competencia

Es de interés de la empresa como del trabajador que
este ultimo este capacitado para que desarrolle de forma
convincente cambios organizativos y tomar o compartir
decisiones fundadas. Al distribuir el conjunto de requisitos
personales en relacion con las cualificaciones profesionales
— incluyen todos los conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarios para ejercer una profesion, abarca la flexibilidad
y la anatomia, se forman los siguientes grupos de
cualificaciones:

e Competencia Técnica: Es el que conoce las
tareas y contenido de su &mbito de trabajo, y
los conocimientos y destrezas que se

necesiten.
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e Competencia Metodoldgica: Es aquel que
aplica los procedimientos adecuados o
experiencias  adquiridas a las tareas
encomendadas y a los problemas que se
presenten, de manera que encuentra las vias de
solucion.

e Competencia Social: Es aquel que tiene un
comportamiento orientado al equipo de trabajo
formando relaciones interpersonales.

e Competencia Participativa: Se refiere a la
capacidad de participacion en su puesto de
trabajo y en su entorno de trabajo, también
organiza 'y decide, ademas acepta
responsabilidades.

“La unificacion de estas 04 competencias genera la
competencia de accion” (Bunk, 1994, p. 10).

Competencias Gerenciales

Chiavenato (2009), lo denomina como Competencia
Administrativa, y lo define. “Como aquellas competencias
que cada gerente o ejecutivo debe de construir y poseer para
ejercer como administrador. Su estructura de las
Competencias Gerenciales es: Liderazgo, Comunicacion,

Relaciones Interpersonales, Motivacion, Enfoque en los
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resultados, Trabajo en equipo, Vision Sistémica y Apoyo en

valores” (p. 147).

Por otro lado, Aristimufio, Guatia y Monroy (2011),
manifiestan que Hay Group, una empresa consultora del
area de recursos humanos, determina que las competencias
gerenciales se integran por:

e Desarrollo de Personas: Se refiere a la capacidad de
emprender acciones a fin de mejorar el talento y las
capacidades de los trabajadores.

e Direccion de personas: Se refiere a la capacidad de
comunicar, las necesidades de la empresa y hacer que
cumplan con lo establecido en bien de la organizacion.

e Trabajo en Equipo y Cooperacion: Se refiere a la
capacidad de hacer que otros trabajen colaborando entre
Si.

e Liderazgo: Se refiere a la capacidad de liderar un grupo
0 equipo de trabajo.

e Gestion del cambio y desarrollo de la organizacion:
Es tener la habilidad de adaptabilidad para el cambio,
asegurando asi la competitividad. Ademas, expone los

conflictos a fin de buscar la mejor solucion, optimizando
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la calidad de las decisiones y efectividad de la
organizacion.

En ese mismo sentido, Alles (2005) especifica que

Spencer y Spencer, clasifican las competencias gerenciales

en:

Desarrollo de personas

Direccion de personas

Trabajo en equipo y cooperacion

Liderazgo

2.3 Definicion de Términos bésicos
Capacitacion en el puesto
“Técnica que facilita informacidn, conocimiento y experiencia correspondiente al
puesto laboral” (Chiavenato, 2009, p. 382).
Induccion
“Es parte del proceso de socializacién que realiza el empleador hacia el trabajador
nuevo a fin de inculcarles las actitudes, los estandares de calidad, los valores y patrones
de conducta que la organizacion y sus departamentos esperan de ellos”. (Dessler y
Varela, 2011, p. 184)
Liderazgo autocratico
“El lider fija las directrices y centraliza el poder y la toma de decisiones” (Chiavenato,
2009, p. 349).

Liderazgo democratico.
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“El lider esboza las directrices, fomenta la discusion y la participacion del grupo en las
decisiones y descentraliza la autoridad” (Chiavenato, 2009, p. 350).

Motivacion

“Integrado por necesidades conscientes e inconscientes, considerandose en algunas
ocasiones necesidades primarias o secundarias”. (Koontz y Weihrich, 2007, p. 284)
Programas de induccion

“Manifiestan una herramienta para lograr la ubicacién correcta del personal, y en el
proceso generar el trabajo en equipo”. (Werther & Davis, 2008, p. 230)

Promociones

“Es laincorporacion del empleado a una posicién de mejor nivel de compensacion, con
mayores responsabilidades y a un nivel corporativo méas alto. Forma parte importante
en la historia laboral del empleado”. (Werther y Davis, 2008, p. 239)

Promociones temporales

“Es designar a un personal para cubrir una plaza o un puesto laboral como suplente.
Los ascensos temporales son un instrumento de desarrollo para el trabajador, asi mismo
resulta conveniente para la empresa”. (Koontz y Weihrich, 2007, p. 266)

Rotacion de puestos

“Las empresas lo desarrollan con el fin de proporcionar a sus empleado experiencia en
varios puestos, cada movimiento con respecto a los puestos es precedido por una sesion
de instruccion directa” (Werther y Davis, 2008, p. 267)

Técnicas de clase
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“Se desarrolla en un aula y con un instructor para desarrollar habilidades,

conocimientos y experiencias relacionados con el puesto laboral” (Chiavenato, 2009,

p. 382).

2.4 Hipdtesis de Investigacion

24.1

2.4.2

Hipétesis general
“El Desarrollo del Personal se relaciona con la Competencia Laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Lima

en el ano 2020”

Hipotesis especificas
“La Capacitacion se relaciona con la Competencias Basicas del personal
administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Lima

en el afio 2020”
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“El Desarrollo de Carrera se relaciona con la Competencia Profesional del
personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional

de Lima en el afio 2020”

“El Liderazgo se relaciona con la Competencia Gerencial del personal
administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de Lima

en el afio 2020”

CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodolégico
3.1.1 Tipo de Investigacion
Al respecto de este apartado el actual estudio es una investigacion de tipo
aplicada.
En ese sentido la OCDE (2002) nos menciona. “La investigacion aplicada
esta dirigida en primer lugar hacia un objetivo practico especifico. ademas, se
inicia para determinar los posibles usos de los resultados de la investigacion

bésica, o para establecer nuevos métodos para alcanzar objetivos especificos
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3.12

predeterminados. En otras palabras, la investigacion aplicada consiste en la
aplicacion de conocimientos existentes para solucionar problemas especificos”
(p. 82).

Nivel de Investigacion

El nivel de estudio es CORRELACIONAL porque desea saber “la
correlacion o grado de asociacion que existe entre el Desarrollo del Personal y
Competencia Laboral del personal administrativo de la Gerencia de
Infraestructura del Gobierno Regional de Lima”.

Al respecto de este nivel de investigacion Arias (2012) define. “Su fin es
establecer el grado de relacion o asociacion (no casual) existente entre dos o
mas variables. Para ello, se inicia con el proceso de medir las variables y por
consiguiente a través de las pruebas de hipotesis correlacionales y la aplicacién
de técnicas estadisticas, se determina la correlacion” (p. 25).

Supo (2014) sefiala. “La caracteristica mas importante del nivel
correlacional es que presenta un analisis estadistico bivariado (dos variables)
siendo lo que lo diferencia de los otros niveles. El analisis estadistico que se
desarrolla en el nivel correlacional es bivariado” (p.17).

De otro lado Hernandez et al. (2014) nos dicen que la investigacion
Correlacional. “Permite determinar el grado de asociacién entre dos 0 mas
variables, podemos decir que en los estudios correlacionales lo primero consiste
en medir cada una de las variables y luego se cuantifican, analizan y por altimo

se vinculan. Se sustentan en hipdtesis sometidas a prueba” (pag. 93).
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3.1.3 Disefio

El trabajo realizado es de disefio NO EXPERIMENTAL de tipo

transversal, “ya que no se posee un dominio sobre la variable independiente y
que es un hecho sucedido con anterioridad”.
Segln Hernandez et al. (2014) menciona. “La investigacion no experimental,
se realiza sin manipular intencionalmente las variables, ya que no es necesario
para ver su efecto sobre otras variables. Siendo su objetivo observar fendbmenos
tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos” (p. 12).

A su vez, manifiestan al tipo transversal como:

“Los disefios de investigacion transeccional o transversal que recolectan
informacion a fin de describir las variables y analizar su incidencia e
interrelacién en un momento dado, es decir, se refleja cbmo el momento de
tomar una fotografia de algo que sucede” (p. 155).

Segun Bernal (2010) con la investigacion transversal “Se obtiene
informacién de la poblacién o muestra una Unica vez en un momento dado” (p.
118).

Las variables de analisis se interrelacionan de la forma que se presenta:

OX (Variabls 1)

+

M R

.T.

OY {Varable 2)
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Donde:

M = “Muestra™

OX = “Obscrvacion de la variable X, cn una sola opartunidad”
OY = “Obscrvacion de la variable Y, ¢t una sola opartunidad”

B =*Grado de relacion entre las variables™

3.1.4 Enfoque

El enfoque en la presente investigacion es CUANTITATIVO.

En ese sentido Herndndez et al. (2014) lo definen como:

“Un conjunto de procedimientos cuantitativos de forma secuenciales y
probatorios, que utilizan la recopilacion de datos a fin de comprobar
hipGtesis con sustento en la mediciones numéricas y el analizar
estadisticamente, con el propdsito de establecer pautas de

comportamientos y comprobar teoremas”. (p. 04)

3.2 Poblaciéon y muestra

3.2.1 Poblacién

Para Arias (2006) “El universo es un conjuntos finitos o infinitos de

elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las

conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y por

los objetivos del estudio” (p. 81).

Nuestra poblacion estd integrada por 39 trabajadores administrativos,

dividido de la siguiente manera:

Oficina de Obras
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- Oficina de Proyectos y Estudios
— Direccion Regional de Transporte y Comunicaciones
3.2.2 Muestra
Segun Arias (2006) “Si el universo, esta integrado por una cantidad que
resulta accesibles en su totalidad, no es indispensable extraer una muestra para
la investigacion. En ese caso es posible abarcar el total de los elementos que
conforman la poblacién” (p. 83).
La muestra estara conformada por toda la poblacion objetiva; es decir,

por los treinta y nueve (39) trabajadores.

3.3 Operacionalizacion de las Variables

VARIABLE X
TIPO DE MEDIDA Y
VARIAELE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
VARIAEBLE VALOR
- Dezsarrollo de
hahilidades
- - . - 1: 2 1 3]
Capacitacidn | - Productividad s
- Botacion de puestos
- Inducecion
Es=cala de Likert
- Delegacion de 1= muy en
Responzabilidad desacuerdo
VY = Dezarrollo de | - Ascensos 56,7, 2=Algoen
. des rd
DESARROLLO | CUALITATIVO|  Cawera |- Mentoring § SeACIEree
.. 3=Nide acuerdo
DEL PERSOMNAL - Evaluacion del
i en dezacuerdo
dezemnefio




VARIABLE Y

VARIAELE TIFO DE MEDIDAY
DIMENSIONES INDICADOEES ITEMS
DEPENDIENTE | VARIABLE VALOR
- Creattvidad
Competencias .
. - Comunicacion 1,23
Edsicas
- Trabajo en equipo Excala de Likert
- Innovacion
Compstencia _ o 1= muy en
— Profesional - Capacidad de dirigir 4,5,6 desacuerdo
) i . 2= Als
COMPETENCIA | CUALITATIVO - Planificar y organizar o
I ABORAL desacuerdo
) - Habilidades blandas %="Wi de acuerdo

I¥1 en desacuerdo




3.4 Técnicas de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas

Para recopilar las informaciones requeridas se hiso uso de la
ENCUESTA como técnica de investigacion.

Segun Arias (2006) “Es una técnicas que permite obtener informaciones
gue contiene una muestra de poblacion acerca de si mismo, o en vinculacion
con caracteristicas similares” (p. 72).

Para dicho fin contamos con el apoyo de los trabajadores que forman
nuestra poblacién.

3.4.2 Instrumentos
El instrumento en este estudio ha sido el CUESTIONARIO.
Arias (2006) lo define como. “La forma de encuestas que se desarrolla de

manera escrita a través de un instrumentos conformado por un conjunto de
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preguntas, ademas, es autoadministrado porque no interviene el encuestador en
la realizacion del cuestionario” (p. 72).

La forma de cuestionario utilizado en este trabajo a sido de preguntas
cerradas, conformado por 20 items. Para la variable X “desarrollo del personal”
se considerd tres (03) dimensiones y diez (10) items, y para la variable Y
“Competencia Laboral” se considerd tres (03) dimensiones y diez (10) items,
utilizamos la escala de valoracion de tipo Likert para ambas variables, con
categorias “(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Neutral, (2) En
Desacuerdo, (1) Totalmente en desacuerdo”

a) Confiabilidad del instrumento
En este aspecto, se refiere al grado en que su aplicacion repetida a un
mismo individuo u objeto genera los mismos resultados” (Hernandez et al.,
2014, p. 200).
Para la confiabilidad se utilizé “el alfa de Cronbach”. Al respecto,
George y Mallery (2003, p.231) proporciona las siguientes clasificaciones

para valuar los niveles de coeficiente de alfa de Crombach:

= Coeliciente alla = (19 ey excelenle

= (geficiente alta = (L& es bueno

= Cocficiente alfa > (L7 es aceptable

= Coeliciente alla = (0.6 es cuestionalle

= (Coeficiente alfa < 005 es pobre
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Por ello, se desarrolld una encuestas piloto de 10 encuestados para hallar
la fiabilidad de los instrumentos. La informacion obtenida se ingresé al software
SPSS v25 a fin de saber el coeficientes de alfa de Cronbach. A continuacion, se

observa en la tabla la fiabilidad del instrumento:

VARIABLE X: DESARROLLO DE PERSONAL

Resumen de procesamicenio de casos

N ':' LF)
Vilido 390 1000

Casos Exchiido® 0 R
Tolal 39 100,60

a. La eliminacion pofr lista se basa en lodas las variables del procedimienta.

Estadisticas de finbilidad

Alla de Cronbach N de elementos

JO8 10

visualizando la tabla la fiabilidad de acuerdo al rango es BUENO, ya que el

resultado es 0.708.

VARIABLE Y: COMPETENCIA LABORAL
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Resumen de procesamiento de casos

N e
Vilido 39 100.0

{Tasos Excldo® { i
Total 34 100.0

a. La sliminacion por lista se basa en todas [as varables del procedimisnio;

Estadisticas de abilidad

Alfa de Cronbach M de elementos
J13 10

visualizando la tabla la fiabilidad de acuerdo al rango es BUENO, ya que el

resultado es 0.713.

3.4 Técnicas para el procesamiento de la informacién

Bernal (2010), determina. “Consiste en el procesamiento de datos conseguidos
de la poblacién a través del cuestionario (trabajo de campo), con el fin de generar

resultados, y asi poder realizar el analisis de acuerdo a los que busca el estudio y las

hipétesis, o de ambas” (p. 198).

Por ello, en el presente trabajo empleamos el software SPSS v25, para la

tabulacién de los datos obtenidos, mediante el desarrollo de la estadistica descriptiva e

inferencial.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Analisis de resultados
Presentacion de Cuadros, Graficos e interpretacion
Los resultados obtenidos del instrumento de aplicacion en cuanto a las variables
“DESARROLLO DEL PERSONAL” y “COMPETENCIA LABORAL”, son los
siguientes:
1. Distribucién por Genero

Tabla 1. Distribucion por Genero del personal administrativo

Porcentaje Porcentaje

Genero Frecuencia Porcentaje valido acumulado

\alido Masculino 13 33.3 33.3 33.3
Femenino 26 66.7 66.7 100.0
Total 39 100.0 100.0

Nota: Elaboracion Propia
Figura 1. Distribucion por Genero del personal administrativo

Frecuencia

MWlasculino Femenino
Nota: “Elaboracion Propia”
Interpretacion:

Teniendo en cuenta la informacion de la tabla 1, en la Gerencia de Infraestructura son
39 el total de personal administrativo de los cuales 13 son masculino que conforman el
33.3 % y 26 son femeninos que conforman el 66.7% de total de la poblacion

administrativa.
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2. Clasificacion por Grado de Instruccion

Tabla 2. Clasificacion por Grado de Instruccion del personal administrativo

Grado de Porcentaje  Porcentaje
Instruccion Frecuencia  Porcentaje  Vvalido  acumulado
Valido Magister 2 5.1 5.1 5.1

Titulado 18 46.2 46.2 51.3
Bachiller 13 33.3 33.3 84.6
Tecnico 5 12.8 12.8 97.4
Estudiante 1 2.6 2.6 100.0
Total 39 100.0 100.0

Nota: Elaboracion Propio
Figura 2. Clasificacion por Grado de Instruccion del personal administrativo

w
(@)
NI

18
46.2 %

13
333 %

Frecuencia
&

5
12.8%

51%

26%

Magister Titulado Bachiller Tecnico Estudiante

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:
Teniendo en cuenta la informacion de la tabla 2, en la Gerencia de Infraestructura son

39 el total de personal administrativo de los cuales 2 trabajadores administrativos son
Magister que equivale al 5.1 %, 18 son Titulados que equivale al 46.2%, 13 son
Bachilleres que equivale al 33.3 %, 5 son Técnicos que equivale al 12.8% y 1

estudiante universitario que equivale a 2.6 %.
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3. Encuanto a la Variable Desarrollo del Personal

3.1 Capacitacion

1.- ;{Crees que la Gerencia debe promover el desarrollo de habilidades para mejorar la

competitividad en el personal?
Tabla 3. Desarrollo de Habilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencm  Porcentige valido acumulado
Villido  Totalmente en Desacuerily l 2.6 2.6 2.0

En Desacuerdo 4 10.3 10.3 128
Ml 4 10,3 103 23.1
De Acnerdo 19 487 48,7 7L.8
Totalmente de Acuerdo 11 282 28.2 100.0
Total 30 1000 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 3. Desarrollo de Habilidades

20 |8

Frecuencia
=

4 4
10,26% 10,26%

reve En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:
Vemos en la tabla 1, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 1

respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 4 (10.3%) dijeron Neutro; 19 (48.7%) dijeron De
Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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2.- ;(Consideras que el personal administrativo incrementa su productividad si se

capacita constantemente?
Tabla 4. Productividad

Paicenlnge Porcentaje
Frecuencia Porcentaje viilido acumulado
Valide  Tolalmente en Besacuerdo 1 26 2.6 26

En Desacuerdo 4 103 10,3 12,3
Neutya) 1 10,3 10,3 23,1
D¢ Acuerdo 19 48,7 48.7 71.8
Totalmente de Acuerds) 11 28,2 232 100,40
Total 39 100.0 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 4. Productividad

Frecuencia

20 (8

4
10,26%

e e En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerido

Nota: “Elaboracién Propia”
Interpretacion:

Vemos en la tabla 2, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 2
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 4 (10.3%) dijeron Neutro; 19 (48.7%) dijeron De

Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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3.- ¢(Crees que se debe practicar la rotacion de puestos para que el servidor desarrolle
todas las funciones y sea mas competitivo?

Tabla 5. Rotacion de Puestos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcenlaje vilido acumttlado
Valido  Totmlmente en Desacnerdo 1 2.6 2.6 2.6
En Desacuerdo 3 12,8 12.8 15.4
Nettral £ 154 154 30.8
De Abuerdn L6 41.0 410 71.8
Totalmente de Acnerdo 11 282 28,2 100.0

Total 39 1000,00 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 5. Rotacion de Puestos

20 |

15 |8

10 |8

Frecuencia

5 6
12.82% 15,38%
T atzh En De Acuerdo Totalmente

en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 3, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 3
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 5
(12.8%) dijeron En Desacuerdo; 6 (15.4%) dijeron Neutro; 16 (15.4%) dijeron De
Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.

62



4.- ;Consideras que capacitar al inicio de la profesién como la induccién permiten a

los servidores desarrollar sus actividades de manera eficiente?

Tabla 6. La Induccion

Porcentaje

Porcentaje

Frecuencia Porcentyje  valido acumulado
Vilido  Totalmente en Desacuerdo 1 2.6 2.6 2.6
En Desacnerdo 4 10,3 10,3 12,8
Mettzal 7 17.9 17,9 308
e Acucrdo 17 4 ;.I'l 43.6 T4.4
Totalinente de Acuerdo L1 25.6 25.6 1000

Total 39 100,0 100,0

Frecuencia

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 6. Porcentaje de la Induccién

o0
15 |8

10

7
4 17,95%
10,26%

En Neutral
en Desacuerido
Desacuerdo

Nota: “Elaboracién Propia”
Interpretacion:

De Acuerdo

Totalmente

de Acuerdo

Vemos en la tabla 4, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 4

respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 7 (17.9%) dijeron Neutro; 17 (43.6%) dijeron De
Acuerdo y 10 (25.6%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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3.2 Desarrollo de Carrera

5.- ¢Consideras que se debe delegar responsabilidades al personal administrativo
considerando logros académicos y experiencia laboral?

Tabla 7. Delegar Responsabilidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido  Totalmente en Desacnerdo 1 2.6 2.6 2.6
Eu Deésacyerdo 4 10,3 10,3 12.8
MNeutral T 17.9 17,9 6.8
e Acuiendn 17 43.6 43,6 744
Totalmente de Acuerdo 10 25.6 23,6 100.0

Totl 391000 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 7. Porcentaje de Delegar Responsabilidades

Frecuencia

7
17,95%

En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerio

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 5, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 5
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 7 (17.9%) dijeron Neutro; 17 (43.6%) dijeron De
Acuerdo y 10 (25.6%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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6.- ¢Crees que debe realizarse las evaluaciones para asensos de puestos en el personal
de la Gerencia de Infraestructura?

Tabla 8. Asensos de Puestos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje viludo acumulado
Valido  Totalmente en Desacugrdo | 2.6 2.6 2.6
En Désapuerdo - 10.3 10.3 12,8
Neutral 4 10,3 10.3 23.1
D Acuerdo 19 48,7 48.7 71.8
Totalmente de Acuerdo 11 282 28.2 | (3,00

Tofal 39 100.0 100,0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 8. Porcentaje de Asensos de Puestos

20 |

Frecuencia

4 4
10,26% 10,26%

e En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

To

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 6, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 6
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 4 (10.3%) dijeron Neutro; 19 (48.7%) dijeron De
Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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7.- ¢ Crees que se debe fomentar el Mentoring como parte del desarrollo del trabajador

de la Gerencia de Infraestructura?
Tabla 9. El Mentoring

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcenlnje valido acumulado
Vihdo  Totalmente en Desacuerdo 2 5.1 5.1 5.1
En Deshicuerdip 4 10.3 19,3 154
Neutral 5 12.8 12,8 8.2
De Acuerdo 21 53.8 53,8 82.1
Totalinente de Acuendo T 17.9 17,9 10000
Total 39 100,0 100,0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 9. Porcentaje del Mentoring

25 |8

20

15

Frecuencia

10

4 5
10 260-',1’0 12,82“}”0

Totalmente En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”
Interpretacion:

Vemos en la tabla7, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 7

respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 5 (12.8%) dijeron Neutro; 21 (53.8%) dijeron De

Acuerdo y 7 (17.9%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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8.- ¢Consideras que la evaluacién del desempefio es necesario para medir la
productividad de los trabajadores?

Tabla 10. Evaluacion del Desempefio

Porcentaje Porcentaje

Frecucncia  Porcentaje valido actmmulado
Vilido  Totalmente e Desacuerdo ¥ i 3.1 5.1 5.1
En Desacuerdo 4 10.3 10,3 154
Mentril L] 15.4 15.4 K11
De Acuvrdo 15 46,2 46,2 76,9
Totmlmente de Acoerdo 4 23.1 23.1 100,10

Total 39 100,10 104,00

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 10. porcentaje de Evaluacion del Desempefio

Frecuencia

9
s 23,08%
15,38%

4
10,26%

Totalmente En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:
Vemos en la tabla 8, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 8
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4

(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 6 (15.4%) dijeron Neutro; 18 (46.2%) dijeron De
Acuerdo y 9 (23.1%) dijeron Totalmente de Acuerdo.

67



3.3 Liderazgo
9.- ¢Cree usted que la préctica del liderazgo autoritario de los trabajadores limita

sugerencias para corregir defectos?
Tabla 11. Liderazgo Autoritario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcenlaje valido acumulado

Vilido  Tomlmente en Desocuerdo 1 2,6 2.6 2.6

En Desacuerdo 3 77 7.7 10,3

Neutral 3 12,8 12,8 231

De Acuerdo 15 38.5 3i8.5 fl.5

Totnlimento de Acuendo 15 385 38,5 100,10

Total 39 100,0 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 11. Porcentaje de Liderazgo Autoritario

15 15
38,46% 38,46%

Frecuencia

5
12,82%

Ta En Neutral De Acuerda Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 9, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 9
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 3
(7.7%) dijeron En Desacuerdo; 5 (12.8%) dijeron Neutro; 15 (38.5%) dijeron De
Acuerdo y 15 (38.5%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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10.- ¢ Consideras que la préactica del liderazgo democratico del personal administrativo
fomenta el trabajo en equipo?

Tabla 12. Liderazgo Democratico

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje villido acumulado
YWiahdo o Totalmente en Besacnerdo | 2.6 26 16
En Despensrdo 3  fir s 17 10,3
Weuntral 5 12,8 12.58 23,1
De Acuerdn 15 385 383 61,3
Totalmente de Acuerdo 15 38.5 38,5 100,00

Tatal ! 39 100.0 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 12. Porcentaje de Liderazgo Democratico

Frecuencia

MNondral e Acyperiin Totalimenie
1 Degacuerdo de Asusrdo
Desncaerds

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 10, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 10
respondieron de la siguiente manera: 2 (5.1%) dijeron en Desacuerdo; 4 (10.3%)
dijeron Neutral; 8 (20.5%) dijeron De Acuerdo y 25 (64.1%) dijeron Totalmente de

Acuerdo.
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4. En cuanto a la Variable Competencia Laboral

4.1 Competencia Basica
11.- ;Crees que se debe promover la creatividad laboral en los servidores de la gerencia

de infraestructura?
Tabla 13. Creatividad Laboral

Porcentaje Porcentaje
) Frecuencia  Porcentaje vitlido acumulado
Valido Totalmiente en Desacuetido [ 1.6 2.6 26
Eu Desacuerdo 4 10,3 10,3 12,8
Neulral R 10,3 10,3 23,1
De Actierdo 19 48.7 487 T1.8
Fotalmetite de Acuerda 11 28.2 282 LHRY
39 100.,0 100.0

l'otal

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 13. Porcentaje de Creatividad Laboral

Fracusencia

I S50 .
Ttadmenite En Neuniral The Apwerdn Tuotalmenir
&l Decactierds ile Acnenide
Dhesncuepile

Nota: “Elaboracién Propia”

Interpretacion:
Vemos en la tabla 11, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 11

respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 4 (10.3%) dijeron Neutro; 19 (48.7%) dijeron De
Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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12.- ;Crees que se debe exigir una comunicacion fluida entre los servidores cuando

desarrollen de sus labores?
Tabla 11. Comunicacion Fluida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  [Porcentaje vilido acumulado
Vahido  Tomiimetts en Desiacugnda | 2.6 2.6 2.6
En Desacusrdo 4 10,3 10,3 12.8
Netiteal fy 154 154 8.2
De Avuerdo 21 33,8 3.8 82,1
Totalmente de Acnerdo 7 17,9 17.9 100.0
34 1000 1 (03,0

Tatal

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 14. Porcentaje de Comunicacion Fluida

Frecuencia

4
10,26%
o En
en Desacuerdo
Desacuerdo

Neutral De Acuerdo T otalmente
de Acuerdo

Nota: “Elaboracién Propia”

Interpretacion:
Vemos en la tabla 12, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 12

respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 6 (15.4%) dijeron Neutro; 21 (53.8%) dijeron De
Acuerdo y 7 (17.9%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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13.- ¢Consideras que el trabajo en equipo produce mejores resultados y de calidad?

Tablal2. Trabajo en Equipo

Porcentaje Porceniaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilhdo  Totabinente en Desacnerdo 1 2.6 2.6 2.6
En Degacuendo 4 10,3 10,3 12,8
Mieutral T 17.9 17.8 30,8
De Atiierdo 18 46,2 46.2 76,9
Fotalnente de Acuerdo Y 23.1 23.1 106,00
39 10, 0 1000

['istinl

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 15. Porcentaje de Trabajo en Equipo

Frecuencia

7
17,95%

En De Acuerdo Totalmente

de Acuerdo

en Desacuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:
Vemos en la tabla 13, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 13

respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 7 (17.9%) dijeron Neutro; 18 (46.2%) dijeron De
Acuerdo y 9 (23.1%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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4.2 Competencia Profesional
14.- ;Consideras que se les permita innovar procedimientos a los servidores en la
Gerencia de Infraestructura?

Tabla 13. Innovar Procedimientos

Porcentaje Parcentaje
Frecuencia Porcentaje vitlido acumulado
Vidlido Totalmente en Desacoerdn | 2.6 2.6 2.6
En Dessienetid 3 7.7 77 103
Neutral 5 12,8 2.8 23.1
De Acuerde 15 385 385 61.5
Totalmente de Acuerdo 15 3.5 38.5 L0,
39 100,10 100,00

Totul

“Nota: Elaboracion Propia”
Figura 16. Porcentaje de Innovar Procedimientos

38,46%

Frecuencia

5
12,82%
Totalmente En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerio de Acuerdo
Desacuerdo

“Nota: Elaboracion Propia”

Interpretacion:
Vemos en la tabla 14, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 14

respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 3
(7.7%) dijeron En Desacuerdo; 5 (12.8%) dijeron Neutro; 15 (38.5%) dijeron De
Acuerdo y 15 (38.5%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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15.- ¢Crees que a los servidores se les debe permitir delegar funciones para fortalecer

su capacidad de dirigir?
Tabla 14. Delegar Funciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vialideo  Totalmente en’ Desacnerdo | 2.6 2.6 2.6

En Desacuerdo 3 1.7 T 10,3

Netitral 3 12,8 12,8 23.1

De Acuerdo 15 3E.5 38,5 61,5

Totalmente de Acuerdo 15 i85 38,5 100,10

34 10001 100,0

Tiotal

Nota: Elaboracion Propia

Figura 17. Porcentaje de Delegar Funciones

Frecuencia

Neutral De Acuerdo Totalmente
de Acuerdo

en Desacuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracién Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 15, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 15
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 3
(7.7%) dijeron En Desacuerdo; 5 (12.8%) dijeron Neutro; 15 (38.5%) dijeron De
Acuerdo y 15 (38.5%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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16.- ¢Crees que los servidores cumplen adecuadamente con la planificacion y
organizacion de sus funciones?

Tabla 15. Planificacién y Organizacion

Porcentaje I"arcentaye

Frecuencia Porcentaje  wvilido  acumulado

Vilhido  Tomlnente en Desacuerdo 1 2.0 2.0 2.0
En Desacuerdo 4 10,3 100,3 12.8

Wentral - 1.3 10,3 23,1

L Adterdo 19 48.7 48.7 71.8
Totalmente de Acuerido 11 28,2 28.2 100.0

1 39 100.0 100,0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 18. Porcentaje de Planificacion y Organizacion

Frecuencia

4 4
10,26% 10,26%

T otalmente En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 16, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 16
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 4 (10.3%) dijeron Neutro; 19 (48.7%) dijeron De
Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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Competencia Gerencial
17.- ;Crees que los servidores deben poner en practica las habilidades blandas entre
comparieros?
Tabla 16. Habilidades Blandas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porceniaje valido acumulado
Viilido  Totalmente en Desacnerdo | 2.6 2.6 2.0
En Desactierdo 4 10,3 10,3 12,8
Nentral -+ 103 10,3 23.1
De Acuerdo 19 48.7 48.7 T1.8
Fotalmente de Acoerdo 11 i 25,2 1000
Total 39 100.0 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 19. Porcentaje de Habilidades Blandas

Frecuencia

4 4
T 10,26% 10,26%

2,56%

T otabmente En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerda

Nota: “Elaboracion Propia”

Interpretacion:

Vemos en la tabla 17, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 17
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 4 (10.3%) dijeron Neutro; 19 (48.7%) dijeron De
Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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18.- ¢Consideras que los servidores deben participar activamente en la solucion de
problemas?

Tabla 20. Solucion de Problemas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vahido acumulado
Vilido Totalmente en Desacuerdo l 2.6 2.6 2.6
En Despeutrdo 5 2.8 12,8 15,4
Neutral ) 154 15.4 3.8
P Acuerdo 16 41.0 41,0 71.8
Fotalmente de Acuerdo 11 282 282 1000

['otal 39 100.0 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”
Figura 20. Porcentaje de Solucién de Problemas

Frecuencia

T otztme En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerdo

Nota: “Elaboracion Propia”
Interpretacion:

Vemos en la tabla 18, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 18
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 5
(12.8%) dijeron En Desacuerdo; 6 (15.4%) dijeron Neutro; 16 (41%) dijeron De
Acuerdo y 11 (28.2%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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19.- ;Crees el personal administrativo de la Gerencia de infraestructura mantienen una
comunicacion eficaz con personal de otras Gerencias?

Tabla 21. Comunicacion Eficaz

Porcentaje Porcentaje

Irecucncia  Porcentaje valido acumulado
Yalidp Patalmente e Desacuernds l 2.6 2.6 2.0
En Detacnerdn g 10,3 10,3 12,8
Meutral 7 17,9 17,9 3.8
De Acuerdp 17 43.6 43,6 74.4
Fetalmente de Acuerdo 100 25.6 25.6 100,01

T'otal 39 100.0 100.0

Nota: “Elaboracion Propia”

Figura 21. Porcentaje de Comunicacion Eficaz

Frecuencia

7
17,95%
T otahve En Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerda

Nota: “Elaboracién Propia”
Interpretacion:

Vemos en la tabla 19, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 19
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 7 (17.9%) dijeron Neutro; 17 (43.6%) dijeron De
Acuerdo y 10 (25.6%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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20.- ¢Crees que el personal administrativo posee inteligencia emocional y lo aplican al

momento de resolver problemas?

Tabla 22. Inteligencia Emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
WVabdo  Tommlimente en Desacuendo ] 2.6 2.6 2.6
En Desacnerdo -4 10,3 10,3 12,8
Mentral 7 17.9 17.9 A8
D Acerido 7 43.6 43.6 74.4
Tombmente de Acuerdo 10 256 25.6 100,10
[l 39 103, 0 100,0

Nota: “Elaboracion Propia”

Figura 22. Porcentaje de Inteligencia Emocional

Frecuencia

: Neutral De Acuerdo Totalmente
en Desacuerdo de Acuerdo
Desacuerida

Nota: “Elaboracién Propia”
Interpretacion:

Vemos en la tabla 20, de la muestra de 39 Servidores, respecto a la pregunta 20
respondieron de la siguiente manera: 1 (2.6%) dijeron Totalmente en Desacuerdo; 4
(10.3%) dijeron En Desacuerdo; 7 (17.9%) dijeron Neutro; 17 (43.6%) dijeron De
Acuerdo y 10 (25.6%) dijeron Totalmente de Acuerdo.
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Andlisis Estadistico

ESCALA DE LICKERT

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Meutral
De Acuerdo

Totalmente de acuerdo

bl Jed

L T =

Analisis estadistico de V1 - desarrollo del Personal y V2 - Competencia Laboral

Tabla 23. V1 - desarrollo de Personal y V2 - Competencia Laboral

Estadisticos
V1 -desarrollode V2 - Competencia
Personal Laboral

N Valido 39 39

Perdidos 0 0
Media 38.54 38,64
Error estandar de la media 878 868
Mediana 38.00 38,00
Moda 35 35
Desv. Desviacion 5,481 5422
Varianza 30,045 20,304
Asimetria -,146 -, 178
Error estandar de asimetria 378 378
Curtosis 1,229 1.392
Error estandar de curtosis T4 741
Rango 28 28
Minimo 22 22
Maximo 50 50
Suma 1503 1507

Nota: Elaboracion Propia
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Anélisis estadistico de V1 - desarrollo del Personal y V2 - Competencia Laboral por preguntas

Tabla 24. V1 - desarrollo de Personal y V2 - Competencia Laboral por preguntas

Estadisticos

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 PE PS P10 P11 P12 P13 P14 P15 Pl6 P17 P18 P19 P20

N Valido 39 /039 /0B 39 939 39 39 39 ¥ 39 39 39 39 39039 330}

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Media 390 390 379 379 379 390 369 372 403 403 390 374 377 403 403 390 390 379 379 379
Error estandar de la media 163 163 173 165 165 163 169 176 166 166 163 155 162 166 166 163 163 173 165 165
Mediana 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400

Moda 4 4 4 4 4 4 4 4 4z 42 4 4 4 4z 4z 4 4 4 4 4
Desv. Desviacion 1021 1021 1080 1031 103 1021 1055 1099 1038 1038 102 966 1012 1038 1038 1021 102 1080 1031 1.031
Varianza 1042 1042 1167 1082 1062 1042 1113 1208 1078 1078 1042 933 1024 1078 1078 1042 1042 1167 1082 1082
Asimetria 1038 1038 -75% -781 -781 1038 1034 -905 1094 1094 1038 -927 -791 1094 1094 1038 1038 -756 -781 -7
Error estandar de asimetria 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378 378
Curtosis J5% 75 -119 203 203 7% 718 339 813 813 756 753 307 813 813 756 756 -119 203 203
Error estandar de curtosis MM M ™ ™ T T T T T T T T T T T T T4 T4 TAd

Rango 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Miximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Suma 152 152 148 148 148 152 144 145 157 157 152 146 147 157 157 152 152 148 148 143

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio

Nota: Elaboracion Propia
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Analisis estadistico de D1V1 - Capacitacion y D1V2 - Competencia Basica

Tabla 25. D1V1 - Capacitacién y D1V2 - Competencia Basica

Estadisticos
DI1vV2-
D1Vl - Competencia
Capacitacion Basica
N Valido 39 39
Perdidos 0 0
Media 15,38 11.41
Error estandar de la media 385 305
Mediana 15.00 11.00
Moda 16 11
Desv. Desviacion 2.402 1,902
Varianza 5,760 3.617
Asimetria -.637 -.043
Error estandar de asimetria 378 378
Curtosis 2.862 2,892
Error estandar de curtosis 741 741
Rango 13 10
Minimo 7 5
Maximo 20 15
Suma 600 445

Nota: Elaboracion Propia



Anélisis estadistico de D1V1 - Capacitacion y D1V2 - Competencia Bésica por

preguntas

Tabla 26. D1V1 - Capacitacién y D1V2 - Competencia Basica por preguntas

Estadisticos
Pl P2 P3 P4 P11 P12 P13

N Valido 39 39 39 39 39 39 39

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 3,90 3,90 3,79 3,79 3,90 3,74 3,77
Error estandar de 1a media 163 163 173 165  ,163 155 162
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 4 4 4 4 4 4 4
Desy. Desviacion 1,021 1,021 1,080 1,031 1,021 .,966 1,012
Varianza 1,042 1,042 1,167 1,062 1,042 933 1,024
Asimetria 1,038 -1,038 -756 -781 -1,038 -927 -791
Error estandar de asimetria 378 378,378 378 378,378 378
Curtosis 756 756 -,119 203 756,753 307
Error estandar de curtosis 741 41,741 741 41,741 741
Rango 4 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5 5
Suma 152 152 148 148 152 146 147

Nota: Elaboracion Propia
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Anélisis estadistico de D2V1 — Desarrollo de Carrera'y D2V2 - Competencia
Profesional

Tabla27. D2V1 - Desarrollo de Carrera'y D2V2 - Competencia Profesional

Estadisticos
D2V1 — D2V2 -
Desarrollo de Competencia

Carrera Profesional

N Valido 39 39
Perdidos 0 0

Media 15,10 11,95
Error estandar de la media .304 409
Mediana 15,00 12,00
Moda 16 12
Desv. Desviacion 2.458 2.554
Varianza 6.042 6.524
Asimetria -.203 -1,158
Error estandar de asimetria 378 ,378
Curtosis ,763 2.539
Error estandar de curtosis J741 J741
Rango 11 12
Minimo 9 3
Maximo 20 15
Suma 589 466

Nota: Elaboracion Propia
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Anélisis estadistico de D2V1 — Desarrollo de Carreray D2V2 - Competencia

Profesional por preguntas

Tabla 28. D2V1 - Desarrollo de Carreray D2V2 - Competencia Profesional

por preguntas
Estadisticos
P5 P6 P7 PR P14 P15 Pl6
_Valido 39 39 39 39 39 39 39
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0
Media 3.79 3.90 3.69 3,72 4.03 4.03 3.90
Error estindar de la media 165 .163 .169 176 166 .166 .163
Mediana 4,00 4.00 4,00 4,00 4,00 4.00 4,00
Moda 4 4 4 4 42 42 4
Desy. Desviacion 1,031 1,021 1,055 1,099 1,038 1038 1,021
Varianza 1,062 1.042 1,113 1,208 1.078 1,078 1.042
Asimetria - 781 -1.038 -1.034 =905 -1.094 -1.094 -1,038
Error estandar de asimetria 378 378 378 378 378 378 378
Curtosis 203 756 718 .339 813 813 L7156
Error estandar de curtosis 741 741 741 741 741 741 741
Rango 4 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5 5
Suma 148 152 144 145 157 157 152

a. Existen multiples modos. Se muesira el valor mas pequefio.

Nota: Elaboracion Propia

85



Anélisis estadistico de D3V1 - Liderazgo y D3V2 - Competencia Gerencial

Tabla 29. D3V1 - Liderazgo y D3V2 - Competencia Gerencial

Estadisticos
D3V2 -
Competencia
D3V1 - Liderazgo Gerencial
N Valido 39 39
Perdidos 0 0
Media 8.05 15,28
Error estandar de la media 333 380
Mediana 3.00 16,00
Moda a2 16
Desv. Desviacion 2.077 2.373
Varianza 4,313 5,620
Asimetria -1.094 -.205
Error estandar de asimetria 378 378
Curtosis 813 =044
Error estandar de curtosis 41 741
Rango 8 10
Minimo 2 10
Maximo 10 20
Suma 314 596

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Nota: Elaboracion Propia



Andlisis estadistico de D3V1 - Liderazgo y D3V2 - Competencia Gerencial por

preguntas

Tabla 30. D3V1 - Liderazgo y D3V2 - Competencia Gerencial por preguntas

Estadisticos
Po P10 P17 P18 P19 P20
N Valido 39 39 39 39 39 39
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4,03 4,03 3.90 3,79 3,79 3.79
Error estandar de la media 166 ,166 .163 ,173 .165 163
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Moda 42 4a 4 4 4 4
Desv. Desviacion 1,038 1,038 1,021 1,080 1,031 1,031
‘Varianza 1,078 1.078 1.042 1.167 1.062 1,062
Asimetria -1,094  -1,094  -1,038 -, 756 -, 781 -,781
Error estandar de asimetria 378 378 378 378 378 378
Curtosis 813 813 .756 -, 119 .203 203
Error estandar de curtosis 741 ,741 ,741 ,741 ,741 741
Rango 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5
Suma 157 157 152 148 148 148

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Nota: Elaboracion Propia
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4.2. Contrastacion de Hipdtesis
4.2.1 Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
Este apartado corresponde establecer el tipo de estadistico que haremos
uso para constrastar las hipotesis, segin el tamafio de muestra se puede
interpretar. para muestras menores de 50, corresponde la prueba de Shapiro-

Wilk.

Tabla 31. Pruebas de normalidad

Frucbas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® shapiro-Wilk
Estadistico el Sig. Estadistico gl Siz.
VI -
Detrtollo e Personis A31 39 Aiw9 932 349 R
V2
A25 39 A4 951 349 JDET

Competilividad Laboral

a. Correeeitn de significacion de Lillicfors

Nota: Elaboracion Propia

De latabla 31, de los resultados de Shapiro-Wilk”, vemos que “el Sig. Bilateral
es mas alto a la significancias 0.05 (p > 0.05), en consecuencia, las muestras
son normales, en tanto, la estadisticas que se usara sera la Prueba Correlacién

de Pearson”.
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4.2.2 Prueba de HipoOtesis
Segun Hernandez et al. (2014) “las interpretaciones de los valores se han
expresados por muchos estudiosos en escalas, y es la que se utilizan con mas

frecuencia” (p.305)

RANGO | RELACION
091 a +1.00 | Corelacion posiliva perfecta
+0.76 a +0.90 Carrelacidn positiva muy fuerle
| +051 @ +0.75 | Correlacion positiva considerable
011 a #0950 | Correlacion positiva media
+0.01 a +010 Correlacion posiliva dabil |
0.00 Mo existe correlacian (Caorrelacion Espurias)

CORRELACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

Ha= “El Desarrollo del Personal se relaciona con la Competencia Laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020”

Ho= “El Desarrollo del Personal no se relaciona con la Competencia Laboral
del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”

Regla Tedrica para Toma de Decisiones
Se ha utilizado el Criterio de Decisiones, confrontando “el resultado de p

calculado (sig. Bilateral) con el p tedrico = 0.05”, Si el resultado de p calculado
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es mayor o igual al Valor p tedrico (p = 0.05) se Acepta Ho. Pero, Si el Valor
p calculado es menos al Valor p tedrico (p > 0.05) aceptamos Ha.

Estadistica de Prueba de Hipoétesis

Es hallado, usasndo “la Prueba Correlacion de Pearson, técnica que nos
permitieron conocer la relacion entre las variables que conforman la hipotesis.

Resultado hallado con el SPSS v.25”.

Tabla 32. Correlacion de la Hipotesis General

Correlaciones
V2 -
V1 - desarrollo  Competencia
de Personal Laboral

V1 - desarrollo de  Correlacion de Pearson 1 997
Personal Sig. (bilateral) .000

N 39 39
V2 - Competencia  Correlacién de Pearson 997 1
Laboral Sig. (bilateral) .000

N 39 39

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

Nota: Elaboracion Propia

Observamos que el valor de Correlacion de Pearson es de 0,997**, por
lo tanto, presenta una correlacion positiva muy fuerte, asimismo vemos que el
valor del sigma es de 0,000 siendo este menos que 0,05 (Valor p teérico), se
puede interpretar que se aceptan la hipdtesis alterna y rechazan la hipdtesis
nula, en cual queda demostrado que SE APRUEBA la hipdtesis del

investigador.
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CORRELACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 01

Ha= “La Capacitacion se relaciona con la Competencias Bésicas del personal
administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional de

Lima en el afio 2020”

Ho= “La Capacitacion no se relaciona con la Competencias Bésicas del
personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno

Regional de Lima en el afio 2020”

Regla Teorica para Toma de Decisiones

Se ha utilizado el Criterio de Decisiones, confrontando el resultado de p
calculando (sig. Bilateral) con el p tedricos = 0.05, Si el resultado de p
calculado es mayor o igual al Valor p tedrico (p = 0.05) se Acepta Ho. Pero, Si

el Valor p calculado es menos al Valor p tedrico (p > 0.05) se Aceptan Ha.

Estadistica de Prueba de Hipotesis
Es hallado, usando la Prueba Correlacién de Pearson, técnica que nos
permitieron confirmar la relacién de las variables que conforman la hipétesis.

Resultado hallado con el SPSS v.25”.
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Tabla 33. Correlacion de la Hipotesis Especifica 01

Correlaciones
DIV2-
DIVI - Competencia
Capacitacion Basica
D1V1 - Correlacién de Pearson 1 .598™
Capacitacion Sig. (bilateral) .000
N 39 39
D1V2 - Correlacién de Pearson .598™ 1
Competencia Sig. (bilateral) .000
Basica N 39 39

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

Nota: Elaboracion Propia

observamos que el valor de Correlacion de Pearson es de 0,598**, por lo
tanto presenta una Correlacidn positiva considerable, asimismo vemos que el
valor del sigma es de 0,000 siendo este menos que 0,05 (Valor p teorico), se
puede interpretar que aceptan la hipotesis alterna y se rechazan la hipétesis
nula, en cual queda demostrado que SE APRUEBA la hipotesis del

investigador.

CORRELACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 02

Ha = “El Desarrollo de Carrera se relaciona con la Competencia Profesional

del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”
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Ho = “El Desarrollo de Carrera no se relaciona con la Competencia Profesional
del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno Regional de Lima en el afio 2020”

Regla Teorica para Toma de Decisiones

Se ha utilizado el Criterio de Decisiones, confrontando el resultado de p
calculando (sig. Bilateral) con el p tedricos = 0.05”, Si el resultado de p
calculado es mayor o igual al Valor p tedrico (p = 0.05) se Acepta Ho. Pero, Si

el Valor p calculado es menos al Valor p teérico (p > 0.05) se Aceptan Ha.

Estadistica de Prueba de Hipotesis
Es hallado, usando la Prueba Correlacion de Pearson, técnica que nos
permitieron conocer la relacion entre las variables que conforman la hipoétesis.

Resultado hallado con el SPSS v.25”.

Tabla 34. Correlacion de la Hipotesis Especifica 02

Correlaciones
D2V1 - D2V2 -
Desarrollode  Competencia
Canrera Profesional
D2V - Desarrollo de Correlacion de Pearson 1 261
Canrera Sig. (bilateral) 009
N 39 39
D2V2 - Competencia  Correlacion de Pearson 261 ]
Profesional Sig. (bilateral) 009
N 39 39

Nota: Elaboracion Propia
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observamos que el valor de Correlacion de Pearson es de 0,261**, por lo
tanto, presenta una Correlacion positiva media, asimismo vemos que el valor
del sigma es de 0,009 siendo este menos que 0,05 (Valor p tedrico), se puede
interpretar que aceptan la hipotesis alterna y rechazamos la hipétesis nula, en
cual en cual queda demostrado que SE APRUEBA la hipotesis del
investigador.
CORRELACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 03
Ha = “El Liderazgo se relaciona con la Competencia Gerencial del personal
administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional

de Lima en el afio 2020”

Ho = “El Liderazgo no se relaciona con la Competencia Gerencial del personal
administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno Regional

de Lima en el afio 2020”.

Regla Teorica para Toma de Decisiones

Se ha utilizado el Criterio de Decisiones, confrontando “el resultado de
p calculando (sig. Bilateral) con el p tedricos = 0.05”, Si el resultado de p
calculado es mayor o igual al Valor p tedrico (p = 0.05) se Acepta Ho. Pero, Si

el Valor p calculado es menos al Valor p teoricos (p > 0.05) se Aceptan Ha.
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Estadistica de Prueba de Hipoétesis
Es hallado, usando la Prueba Correlacion de Pearson, técnica que nos
permitieron conocer la relacion entre las variables que conforman la hipdtesis.

Resultado hallado con el SPSS v.25”.

Tabla 31.Correlacion de la Hipotesis Especifica 03

Correlaciomes
D3V2-
D3V] - Campetencia
Lideraren Gerencial

D3V - Liderazgo Correlacion de Pearson ] A747

Sie. (bilateral) 000

N 39 39
P3V2 - Competencia Conelaciton de Pearson 5747 1
Gerencial Sig (bilateral) 000

N 39 39

**_ La correlacion es sipnificativa en ¢l mivel 0,01 (bilaleral).

Nota: Elaboracion Propia

Observamos “que el valor de Correlacion de Pearson es de 0,574**, por
lo tanto presenta una Correlacién positiva considerable, asimismo vemos que
el valor del sigma es de 0,000 siendo este menos que 0,05 (Valor p tedrico), se
puede interpretar que aceptan la hipétesis alterna y rechazan la hipétesis nula,

en cual permite afirmar que SE APRUEBA la hipotesis del investigador.
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CAPITULO V
DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Discusion de resultados

Este estudio hemos realizado considerando “Trabajos parecidos, comparando las
variables que son materia de anélisis, de igual forma observar que tan fuertes son las
correlaciones entre estas, hemos considerado estos trabajos en los antecedentes del
contenido de este estudio”, de los resultados conseguidos a quedado comprobado la
correlacion entre las variables que ha sido puesto a contraste y analisis.

Es compatible este analisis con lo hallado en los siguientes trabajos:

El estudio realizado por Paulin (2016) en su estudio denominado “Relacién entre
las oportunidades de desarrollo profesional disponibles en la empresa y el compromiso
organizacional”, llego a la conclusion, del anlisis estadistico permitié que verificaran
empiricamente la existencias o no de dichas relaciones, mostrando como resultados un
coeficientes de correlacion muy débil (r = 0,118) de las variables, y dado que el p-
valor asociados de 0,097 es mayos que el rango de significacién (0,05) en tanto existen
resultados de que la correlacidn de estas no existen”.

El estudio realizado por Coral (2017) en su investigacién denominado “El
Procesos del Desarrollos de Personal y la Satisfaccion Laboral en la Red de Salud —
Leoncio Prado de Tingo Maria - 2017”, llego a las conclusiones que “existen
relacidnes entre el proceso del desarrollo de personal y la satisfaccion laboral en la red
de salud de Leoncio Prado. La correlacion hallada de las variables es directa,

indicandonos que el grado de relacién es moderada (= 0.403). encaminandonos que,
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si mejoran la satisfaccion laboral, también es muy probable que mejoren los procesos
del desarrollo del personal”.

El estudio realizado por Alban y Sdnchez (2018) en su investigacion denominado
“Desarrollo del personal y su influencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la municipalidad distrital de la esperanza en el afio 2018, los resultados llegados
indicaron que los resultados de coeficientes de correlacion de spearman se ubican entre
54.260 y 56.389 habiendo una relacion directa con grados de significacion p=0.000
menores al 5%(p<0.05)”. determinando que “el Desarrollos del Personal influyen
significativamente en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de la Esperanza”, observamos los resultados del CHI CUADRADO, el
coeficientes de contingencias es 0.705, la correlacion es moderadas”.

El estudio realizado por Flores (2017) en su trabajo denominado “Competencia
laboral y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Lamas, periodo 20177, llego a la conclusion “que el coeficientes de correlacidnes es
de 0.725, y el resultado sig. es de 0.000, mostrando que existen una relacion directa y
significativa, en consecuencia; se afirma la hipotesis, rechazando la hipétesis nula 'y se

aceptando la hipotesis alterna”.
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5.2 Conclusiones

CONCLUSION GENERAL

De la Hipotesis general “El Desarrollo del Personal se relaciona la Competencia
Laboral del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno
Regional de Lima en el afio 2020”, Se ha podido comprobar en base al analisis
estadistico realizado, que existe una correlacion positiva muy fuerte de 0,997**, con
un Valor p calculado de ,000 menor a 0,05 (Valor p teérico); con los resultados queda
demostrado la validez de la hipétesis del estudio y se ha rechazado la hip6tesis nula,

ante ello podemos colegir que si existe relacion positiva con las dos variables.

CONCLUSIONES PARCIALES

La primera hipdtesis especifica, “La Capacitacion se relaciona con la Competencias
Bésicas del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno
Regional de Lima en el afio 2020”, Se ha podido comprobar en base al analisis
estadistico realizado, que existe una correlacion positiva considerable de 0,598**,
con un Valor p calculado de ,000 menor a 0,05 (Valor p tedrico); con los resultados
queda demostrado la validez de la hip6tesis del estudio y se ha rechazado la hipétesis

nula, ante ello podemos colegir que si existe relacidn positiva con las dos variables.

En la segunda hipétesis especifica “El Desarrollo de Carrera se relaciona con la
Competencia Profesional del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura
del Gobierno Regional de Lima en el afio 2020, Se ha podido comprobar en base al

analisis estadistico realizado, que existe una Correlacion positiva media de 0,261**,
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con un Valor p calculado de ,009 menor a 0,05 (Valor p tedrico); con los resultados
queda demostrado la validez de la hip6tesis del estudio y se ha rechazado la hip6tesis

nula, ante ello podemos colegir que si existe relacion positiva con las dos variables.

En la tercera hipotesis especifica “El Liderazgo se relaciona con la Competencia
Gerencial del personal administrativo de la Gerencia de Infraestructura del Gobierno
Regional de Lima en el afio 2020”, Se ha podido comprobar en base al analisis
estadistico realizado, que existe una Correlacion positiva considerable de 0,574**,
con un Valor p calculado de ,000 menor a 0,05 (Valor p tedrico); con los resultados
queda demostrado la validez de la hip6tesis del estudio y se ha rechazado la hip6tesis

nula, ante ello podemos colegir que si existe relacion positiva con las dos variables.

5.3 Recomendaciones

De los resultantes hallados del anélisis de la muestra usando la estadistica apreciamos

lo siguiente:

1. Del anélisis de las dimensiones Capacitacion y la Competencias Basicas de la
Hipdtesis especificas 01, vemos que la correlacién es positiva considerable de
0,598**, pero esta lejos de ser perfecta, “la Media, la mediana y la moda”, muestran
resultados no altas y estd ligeramente lejos de los resultados esperados,
consecuentemente recomendamos lo siguiente:

Fortalecer el desarrollo de habilidades del personal administrativo en todas las

actividades que realizan.
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Capacitar al personal administrativo continuamente en temas especificos para
mejorar su productividad.

Establecer una politica de rotacion de puestos del personal administrativo con
el fin de ser mé&s especializado en el &rea.

Establecer programas de induccion luego de la rotacion de puestos al personal
administrativo.

Los encargados de la gerencia deben fomentar la creatividad para la celeridad
administrativa.

Los encargados de la gerencia deben inculcar el trabajo en equipo para todas
las actividades laborales que realizan con el fin de disminuir errores.

2. Del anélisis de las dimensiones Desarrollo de Carrera y la Competencia Profesional
de la Hipotesis especificas 02 vemos que la correlacion es Correlacion positiva
media de 0,261, pero estd muy lejos de ser perfecta, “la Media, la mediana y la
moda”, muestran resultados no altas y esta ligeramente lejos de los resultados
esperados, consecuentemente recomendamos lo siguiente:

Delegar responsabilidades al personal administrativo en las diversas funciones
que cumple la Gerencia de Infraestructura.

Promover los ascensos de escalafén para el personal administrativo
considerando los logros académicos y desempefio laboral.

El Gerente y Jefes de area deben aplicar el Mentoring con todo el personal
administrativo con el fin de desarrollar y fortalecer sus conocimientos y

especializarlos.
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Realizar con mayor frecuencia la evaluacion de desempefio por competencias

y para quienes superen las expectativas otorgarle reconocimientos.

Se debe desarrollar la capacidad de dirigir del personal administrativo

asignandole la direccion de gestiones o administracion de un proyecto.

Hacer participar al personal administrativo en la planificacion y la organizacion

de actividades de la gerencia con el fin de considerar sus aportes innovadores.

3. Del anélisis de las dimensiones Liderazgo y la Competencia Gerencial de la

Hipotesis especificas 03, la correlacion es positiva considerable de 0,574**, pero
no es perfecta, “la Media, la mediana y la moda”, muestran resultados no altas y
estd ligeramente lejos de los resultados esperados, consecuentemente
recomendamos lo siguiente:

Fomentar y practicar un liderazgo democratico entre el personal administrativo

en el cual se considera todos los aportes y sugerencias.

Incentivar la practica en sus labores de habilidades blandas del personal

administrativo.

El personal administrativo debe participar activamente en las soluciones de los

problemas que se presentan en la Gerencia de Infraestructura.

Incentivar la comunicacion eficaz entre el personal administrativo de la

Gerencia de Infraestructura y con las direcciones de otras gerencias.

Incentivar la practica de la inteligencia emocional en las soluciones de

problemas de la actividad laboral, asi como los conflictos entre trabajadores.

Se sugiere implementar recomendaciones en la Gerencia de Infraestructura del

Gobierno regional de Lima en beneficio del personal administrativo.
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