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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue determinar si existe relacion con las competencias y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica. Se
aplico un cuestionario de 12 items referidos a las competencias y 8 items que midieron el
desempefio laboral mediante opcion multiple y tipo Likert respectivamente, en 84
trabajadores. El tipo de estudio aplicado es de nivel relacional y disefio transversal. En
cuanto a las competencias, predominaron; el 58,3% planifica sus actividades; el 59,5%
trabaja en equipo y el 54,8% tiene iniciativa al realizar su trabajo. En desempefio laboral;
el 57,1% estan totalmente de acuerdo en ser responsables con las funciones del trabajo;
el 50% demuestra sus capacidades para aportar a su puesto de trabajo; el 48.8% esta de
acuerdo en realizar sus actividades de manera adecuada. La relacion entre las variables
de competencias y desemperio de los trabajadores fue determinada mediante la prueba de
correlacion R de Pearson. Dicho test estadistico, arrojé una correlacién alta (r=0,769; p
< 0,001) entre las competencias y desempefio laboral; con un nivel de significancia p <
0,05. Por lo tanto, se acepto la hipétesis alterna que sefiala la relacion entre las variables
competencias y desempefio laboral. Comparando con otras dimensiones, las
competencias instrumentales, interpersonales y sistematicas también se relacionan con el
desempefio laboral. El estudio recomienda que se deben continuar con las politicas que
mantenga y mejoren las competencias de manera global para lograr un desarrollo
continuo en la Municipalidad Distrital de Villa Rica e incrementar la competitividad y

sostenibilidad.

Palabras clave: Competencia, Desempefio laboral, Competencias instrumentales,

Competencias interpersonales, Competencias sistematicas, Productividad, Resultados



ABSTRACT

The objective of this study was to determine if a relationship exists between the
competency and the job performance of the Villa Rica District Municipality employees.
A questionnaire was given with twelve items referring to the competency and eight items
measuring the job performance, using multiple choice and a Likert type scale,
respectively, for eighty four employees. The study type was applied at a relational level
with a cross-sectional design. With respect to the competency, those that plan their
activities predominated with 58.3%, 59.5% work as a team and 54.8% take initiative to
do their work. For the job performance, 57.1% completely agree that they should be
responsible for their job functions; 50% reveal their capacities to contribute to their
position; 48.8% agree that they should carry out their activities in an adequate manner.
The relationship between the variables “competency” and “performance” of the
employees was determined using Pearson’s R correlation test. The said statistical test,
gave a high correlation (r=0.769; p < 0.001) between the competency and job
performance; with a significance level of p < 0.05. Thus, the alternative hypothesis was
accepted, which points to a relationship between the variables “competency” and “job
performance.” Compared with other dimensions, the instrumental, interpersonal and
systematic competencies are also related to the job performance. The study recommends
that the current policies should be maintained and that in a general manner the
competencies should be improved in order to achieve a continuous development at the

Villa Rica District Municipality and to increase the competitiveness and sustainability.

Keywords: Competency, Job performance, Instrumental competencies, Interpersonal

competencies, Systematic competencies, Productivity, Results



CAPITULO I: INTRODUCCION

La globalizacién ha causado grandes impactos en el sector laboral, siendo la
competitividad del recurso humano y sus capacidades de identificacion y solucién de
problemas en la practica laboral dos de sus mas grandes configuraciones. Este proceso
dinamico busca en las organizaciones la innovacién en productos y procesos, afianzar la
fidelidad de los servidores y usar eficientemente los recursos mediante un liderazgo actual
y trabajo organizacional sinérgico (Brockbank, 1998). Para las instituciones publicas y
privadas este nuevo enfoque de cambios y desarrollo en las organizaciones, presentado
por la globalizacion, tiene directa relacion con la formacion del potencial humano;
buscando asi desarrollar mejores profesionales para optimizar su competitividad

organizacional.

En tal sentido, las organizaciones se encuentran en un proceso de adaptacién y
replanteamiento de sus estrategias internas y externas, especialmente en sus
procedimientos de gestion del personal, siendo méas exigentes con sus trabajadores. Las
competencias, buscan garantizar el éxito de las tareas laborales mediante el buen
desempefio y es una de las estrategias que viene siendo empleado por las organizaciones

actualmente (L6pez, 2010).

Mertens (1996) define a la competencia laboral como la capacidad real con la que
cuenta un individuo para poder lograr un objetivo o resultado en un determinado contexto.
Por ello, es necesario conocer, observar, evaluar y analizar las caracteristicas que posee
un trabajador en su cargo laboral para poder potenciar sus capacidades y lograr un buen

desemperio.



Gonzales y Wagenar (2004) evaluaron la relacion existente entre las competencias y
destrezas genéricas mediante un cuestionario. Se pudo determinar un alto grado de

correlacion de las competencias evaluadas entre el grupo de evaluados.

1.1.Delimitacién del problema
Indudablemente, la situacion actual de nuestro pais no dista de la realidad de otros
paises. Es evidente que el trabajo ocupa una parte esencial en la vida de los peruanos.
Actualmente, el PerU viene implementando sistemas que permiten que los puestos
laborales sean ocupados de acuerdo con el perfil y competencias de los profesionales para
lograr un desempefio adecuado de sus funciones (Autoridad Nacional del Servicio Civil,

2016).

Las organizaciones que han logrado una alta competitividad se caracterizan por
tener un personal eficiente y productivo. Por ello, es necesario conocer las capacidades
de los colaboradores y asi tener un personal preparado y motivado que podréa satisfacer

las necesidades tanto individuales como organizacionales.

Un analisis integral engloba a las competencias como una combinacion de atributos
que se manifiestan para desarrollar una tarea y lograr un buen desempefio. Estas
competencias pueden ser medidas y evaluadas para conocer el nivel en el que estan

situadas (Gonzales y Wagenar, 2004).



1.2. Formulacion del problema

Problema general

¢Cudl es la relacion que existe con las competencias y desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica?

Problemas especificos

¢Cual es la relacion que existe con las competencias instrumentales y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica?

¢ Cudl es la relacion que existe con las competencias interpersonales, y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica?

¢Cual es la relacion que existe con las competencias sistematicas, y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica?

1.3.Justificacion e importancia

Justificacion tedrica

El presente informe de investigacion adquiere importancia conceptual entre las
competencias que todo profesional debe poseer para poder llevar con éxito la
administracion de una organizacion. Los resultados sirven de guia para las
municipalidades, para que en base a estas tomen decisiones y puedan seguir siendo

competitivas.



Justificacion metodoldgica

Mediante esta investigacion se ha podido realizar el instrumento para medir la
relacion de las competencias con el desempefio laboral, la cual fue validada a traves del

juicio de expertos y la confiabilidad de alfa de Cronbach.

1.4.0Objetivos del problema

Objetivo general

Determinar la relacién que existe con las competencias y desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.

Obijetivos especificos

Determinar la relacién que existe con las competencias instrumentales y desempefio

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.

Determinar la relacion que existe con las competencias interpersonales y

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.

Determinar la relacion que existe con las competencias sistematicas y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Segiun Bedoya (2003) su investigacion titulada “La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempeno en empresas competitivas” tuvo como finalidad el analizar al
area de recursos humanos en relacion a su importante rol en el desarrollo de las empresas.
En tal sentido, se plantearon objetivos tales como relacionar el rol de los recursos
humanos con el desempefio en la empresa y analizar las diferentes teorias que
conceptualizan a los recursos humanos. El tipo de estudio fue aplicativo y de nivel
descriptivo correlacional; ejecutado con una muestra de 230 colaboradores. Cabe sefialar
que dicha investigacion llegd a las siguientes conclusiones: se viene dando un
reemplazado gradual respecto al enfoque tradicional de los recursos humanos, pasando
de ser considerado como una funcién exclusiva y aislada a una perspectiva nueva
enfocada en la gestion del talento humano como pieza clave para desarrollar la
sostenibilidad y competitividad en las empresas. Asimismo, concluye que, la
globalizacién es un factor determinante que presenta nuevos escenarios que exigen
cambios necesarios en la busqueda de desarrollo y formacion de los recursos humanos
para alcanzar altos estandares de competitividad. No obstante, dicho estudio determind
también que existen factores internos que pueden desacelerar los intentos de cambio. Por
ejemplo, la carencia de una visién clara respecto a la importancia de los recursos
humanos, la ausencia de soporte administrativo por parte de la alta direccién, el descuido
de la fuerza laboral o la no iddnea planificacion de un sistema de evaluacion, ponen en
riesgo el desarrollo de un sistema efectivo enfocado en el desarrollo del capital humano

de la empresa y por lo tanto incidira directamente en la competitividad empresarial.



Granados (2013) ejecuto la investigacion: “Desarrollo de competencias laborales y
formacion de los profesionales en Turismo, en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos afio 2013”. El objetivo fue determinar la relacion entre el desarrollo de las
competencias laborales y la formacion de los profesionales en turismo de dicha
universidad. El tipo de investigacion fue de nivel descriptivo con un disefio correlacional;
la muestra fue constituida por 96 alumnos de X semestre de la Escuela Académica
Profesional de Administracion de Turismo. Asimismo, esta investigacion fue de caracter
no probabilistica intencionada que aplico dos cuestionarios tipo Escala de Likert; uno de
ellos acerca del desarrollo de competencias laborales y el otro sobre formacion
profesional. Esta investigacion determind que, del total de la muestra analizada, el
59.38% sefiala que las competencias laborales son buenas y el 48.96% de los estudiantes
evaluados sefialan que son buenas la formacion profesional. Esta investigacion demuestra
la existencia de una relacion significativa entre que el desarrollo de las competencias
basicas y la formacién en competencias cognoscitivas del perfil. En consecuencia, se
evidenci6 una correlacion significativa positiva y moderada (0.39) entre el desarrollo de
competencias basicas y la formacidén en competencias cognoscitivas del perfil, existe
también una correlacién moderada positiva y significativa con un valor de 0.41 entre el
desarrollo de las competencias basicas y la formacidn en habilidades y destrezas del perfil
de los profesionales en Turismo evaluados; una relacién positiva y significativa de 0.47
fue determinada entre las competencias genéricas y la formacién en competencias
cognoscitivas del perfil. De igual manera se concluyé que, existe una correlacion
moderada positiva y significativa (0.61), el 40.63% sefiala que las competencias
cognoscitivas son buenas y el 58.3% de los estudiantes evaluados sefiala que son buenas
las habilidades y destrezas. En cuanto a las competencias especificas y la formacion en

competencias cognoscitivas del perfil, estas se relacionan significativamente con una



correlacion moderada positiva; las competencias especificas y la formacion de
habilidades y destrezas del perfil se relacionan de una manera moderada positiva con una
correlacion significativa (0.59). A su vez la relacion es directa y significativa entre el
desarrollo de las competencias laborales y la formacion de los profesionales en Turismo

evaluados.

Tito (2012) en su investigacion titulada “Gestion por competencias y productividad
laboral en empresas del sector confeccion de calzado de Lima Metropolitana”, tuvo como
objetivo elevar la productividad laboral de una empresa de calzados mediante un sistema
de gestion fundamentada en las competencias de los colaboradores de dicha empresa; el
tipo de investigacion correspondié a un nivel cuantitativo y cualitativo de carécter
descriptivo. Para desarrollar dicha investigacion se determind tener una muestra de 96
empresas, que estuvieron representadas por sus directivos y/o administradores; la
metodologia consistid en la observacion, aplicacion de encuestas en 3 diferentes
momentos diferentes y entrevistas para asi proponer un nuevo modelo para el sector. Se
puede resaltar los resultados siguientes: se evidencié la factibilidad de implementar un
sistema de gestion basado en las competencias; siendo una alternativa de innovacion
constante que ayuda a elevar la competitividad de la empresa. Asimismo, se demostro la
reducida disponibilidad de mano de obra calificada que representa una gran debilidad en
el sector. Esté tiene sus fundamentos en la inestabilidad del mercado laboral, como la
reciente crisis por el incremento masivo de las importaciones chinas, que motivo a la
fuerza laboral, que ya contaba con cierta especializacion, a trasladarse a otros sectores en
busqueda de una mejor estabilidad econdmica. Adicionalmente, es innegable que la falta
de una entidad sea publica o privada, vele por la formacién y desarrollo constante del

sector, haciendo que este sector siga siendo considerado inestable y poco atractivo. Si



bien se determino que la carencia de personal calificado es una debilidad importante, se
pudo terminar también que la alta direccidn, propietarios o directivos, presenta poca 0 no
cualificacion para el buen desempefio de sus funciones. Respecto a lo mencionado
anteriormente, el 26% de los empresarios contaban con educacion superior concluida; el
restante 74% se dividié en: primaria (4%), secundaria culminada (31%), superior no
universitaria inconcluso (28 %) y superior universitaria no concluido (10%). A pesar de
esto, pudo evidenciarse una respuesta positiva por parte de los directivos y propietarios a
través de las capacitaciones promovidas en temas referidos a las competencias
gerenciales. La alta direccion reflejo6 una alta intencion de implementar estos
conocimientos, mejorar sus habilidades de direccion y gerencia; la capacitacion en
gestion por competencias promovidas tuvo un resultado favorable. Estadisticamente, se
demostrd que las habilidades personales e interpersonales se incrementaron (nivel de
significancia del 5%). Asimismo, se concluy6 que las habilidades en cuanto a la gestion

por competencias influyen en la productividad (nivel de significancia del 5%).

Segun Rojas (2017) en su investigacion titulada: “Competencias profesionales y
desempefio laboral del personal administrativo de la sede central instituto nacional
penitenciario 2016 se planted como objetivo el determinar la relacion existente entre las
competencias profesionales y el desempefio laboral del personal administrativo del INPE-
sede central. Dicha investigacion se baso en el método del tipo hipotético deductivo; a un
nivel descriptivo del tipo de estudio sustantivo. Para ello se realiz6 un muestreo del tipo
aleatorio simple que estuvo compuesta por un total de 115 colaboradores del area
administrativa bajo régimen laboral CAS y D.L. 276 nombrados. La recoleccion de datos
fue mediante encuestas y el procesamiento de datos se realiz6 mediante la correlacion de

Spearman. Los resultados obtenidos demostraron la existencia de una relacion positiva



(Rho=0,712) y significativa con un valor de p=0,001. En tal sentido, se aceptd la hipdtesis
alternante que sefiala que existe una relacion significativa entre las competencias

profesionales y el desempefio laboral del personal del area administrativa del INPE.

De acuerdo a Rodriguez (2014) en su investigacion: “capacitacion por
competencias y desempefio laboral en una empresa de lima metropolitana”, plante6 como
objetivo el incrementar el desempefio laboral de los colaboradores del &rea de servicio de
la empresa, optimizar la gestion de personal del area de recursos humanos y elevar la
calidad de trabajo de una empresa dedicada al rubro de mantenimiento de areas verdes.
Para ello, la investigacion fue de nivel descriptivo, disefio no experimental y con una
muestra constituida por 20 colaboradores. Los resultados mas resaltantes fueron qué, sélo
un 53% de los colaboradores de dicha empresa lograron un promedio aceptable entre 40-
90 puntos. Dicho resultado sefiala la necesidad de elaborar y desarrollar un programa de
capacitacion que ayude a elevar el desempefio de sus trabajadores y asi poder mejorar la
competitividad de la empresa. Esta estrategia debe estar enfocada en temas de trabajo en
equipo, estandares de calidad de servicio, motivacién y manejo del estrés laboral. Se
determind en la investigacion que el desarrollo de estos talleres enfocados en los temas
mencionados con anterioridad, pueden lograr una contribucion positiva a mejorar el

desempefio laboral.

Gonzales (2018) en su investigacion: “Gestion por competencias y productividad
en la empresa Unacem S.A., en Villa Maria del Triunfo, 2018”, plante6 como objetivo el
establecer la relacion entre la gestion por competencias y la productividad de la empresa
antes mencionada. El tipo de investigacién fue desarrollado a un nivel descriptivo y con
un enfoque cuantitativo; diseflo no experimental. La muestra estimada fue de 50

trabajadores de la empresa; los instrumentos usados para la recoleccion de datos fueron
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cuestionarios revisados y validados por un juicio de expertos con un grado de
confiabilidad de 0.938 y 0.898; mediante el coeficiente estadistico Alfa de Cronbach. La
investigacion pudo determinar que un 58% de los colaboradores de la empresa considera
regular la gestién por competencia; un 54% de los trabajadores de la empresa Unacem
S.A.A, Villa Maria del Triunfo, 2018 mostraron una productividad regular. Los resultados
del analisis estadistico Rho de Spearman demostraron una correlacion positiva alta (r=
0.803) con una relacidn significativa al 95%; se aceptd la hipotesis alternante que sefiala
que existe una relacion significativa entre las competencias laborales y la productividad

de la empresa mencionada.

De la Cruz y Quispe (2018) realizaron la investigacion: “Competencias laborales y
el desempefio en la empresa H y HE Contratistas Generales S.A.C, La Molina, 2018”. El
objetivo general fue describir la relacion existente entre las competencias laborales y el
desempefio en la empresa antes mencionada. La investigacion fue a un nivel descriptivo
correlacional y el disefio fue del tipo no experimental de corte transversal; sustentandose
en bases tedricas de Hernandez, Fernandez y Baptista. La primera variable, competencias
laborales, se baso en Spencer & Spencer conforme se citd en Alles (2015); la segunda
variable se fundament6 en Robbins y Judge (2013). La poblacion de estudio fue de un
total de 40 jefes de proyecto de la empresa, enfocada en el rubro construccién. Los
instrumentos usados para la recoleccion de datos fueron cuestionarios revisados y
validados por un juicio de 02 expertos con un grado de confiabilidad de 0.744 para el
cuestionario de competencias laborales y 0.732 para el cuestionario de desempefio laboral
respectivamente. El coeficiente estadistico usado fue Alfa de Cronbach. Asimismo,
dichos cuestionarios estuvieron constituidos por 59 items. Esta investigacion concluy6

que existe una fuerte correlacion positiva entre las variables de competencias laborales y
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desempefio; a nivel estadistico se estimd un valor de 0.870 (correlacion de Rho de

Spearman) y un nivel de significancia de 0,000 (bilateral).

2.2. Bases teoricas

Competencias

Martinez (2009) sefiala que la competencia es la capacidad de lograr en el
profesional resultados favorables. Siendo entonces, una caracteristica particular e
intransferible en relacion con la ejecucion de un determinado trabajo de aceptable nivel y
bajo condiciones apropiadas de trabajo. En consecuencia, una persona puede ser
competente para un trabajo y no para otros; estando influenciado este desempefio por
factores externos como el entorno fisico, el ambiente socio laboral, la estructura

organizacional y el acceso a los recursos tecnoldgicos en el trabajo (p. 06).

Gonzales y Wagenar (2004) divide las competencias en tres grupos: instrumentales,

interpersonales y sistémicas.

Competencias instrumentales: son aquellas que tienen una funcion instrumental.
Entre ellas se encuentran: las habilidades cognoscitivas, la capacidad de comprender y

manipular ideas y pensamientos.

Competencias interpersonales: son aquellas relacionadas a la capacidad de
expresar los propios sentimientos, habilidades criticas y de autocritica. La capacidad de
trabajar en equipo o el compromiso social tienen relacion con las habilidades
interpersonales. Asi mismo este tipo de competencias benefician e incentivan la

cooperacion e interaccion social.
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Competencias sistémicas: Estas competencias engloban totalmente las destrezas y
habilidades. Por ende, se compone de factores como sensibilidad, comprension y
conocimiento; permitiendo la visualizacion de individuo como una parte dinamica de un
todo que agrupa y relaciona. El disefio de sistemas nuevos y la habilidad de planificacion
de cambios en la busqueda de mejora constante son capacidades que se incluyen en esta

competencia (p. 81-82).

Segun Alles (2008) puede definirse la competencia como las caracteristicas de
personalidad y comportamientos, que motiva un exitoso desempefio en un determinado
cargo laboral. Dicho puesto de trabajo, a su vez, puede contar con variadas caracteristicas
en funcion de la empresa o diferentes mercados. Estas competencias pueden clasificarse

en:

Competencias cardinales: aquellas competencias esenciales que deberian tener a

todos los integrantes en una organizacion.

Competencias especificas: son aquellas que caracterizan a un grupo o area
definido; que presenta un corte vertical por area y ademas un corte horizontal por

funciones (p. 23-24).

Segun Alles (2008) las competencias pueden definirse como caracteristicas
profundas de nuestra personalidad, cuyos comportamientos pueden ser analizados y

observados para asi identificar las competencias que se presentan (p. 56).

De acuerdo con Vela (2004) las competencias cuentan con un rasgo especial que
las diferencias de los tradicionales conceptos utilizados para definir los diferentes puestos

de trabajo. Esta caracteristica sefiala desde un punto de vista integral, la importancia de
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comprender que una competencia no puede catalogarse como un conocimiento, destreza
aislada o actitud; sino como la agrupacién de ellas que actian en una determinada
profesion o funcion. La combinacion de estos conocimientos, habilidades y actitudes
pueden observarse mediante el comportamiento que se genera al desempefiar una

actividad determinada.

Dichas competencias pueden clasificarse en:

Competencias técnicas

Son los conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador profesionales
necesarios para las colaboraciones técnicas y de gestion. Estas se encuentran asociadas a
un proceso y detallan el grado de responsabilidad del profesional; enfocado en los

conocimientos, habilidades y actitudes que permiten las colaboraciones o aportes.
Competencia clave

Son aquellas capacidades sociales y mentales, asi como las actitudes, que ayudan
al trabajador a incrementar la calidad de sus colaboraciones en los diferentes procesos de

la empresa en relacion con los clientes, proveedores y colaboradores.
Competencias de gestion

Estan definidas como las capacidades, los conocimientos profesionales y aptitudes
que requieren los colaboradores, y que, por su funcion en la empresa, tienen la

responsabilidad de guiar personas, gestionar recursos o liderar un proceso o sistema.
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Competencias complementarias

Son aquellas competencias técnicas o de gestidn cuya realizacion no es considerada
obligatoria para todos los integrantes. Por su naturaleza, estas son de alta

complementariedad o especializacién de la profesion.

Competencias relacionales

Estas competencias permiten al profesional relacionarse de forma correcta con los
colaboradores, compafieros, proveedores, clientes u otros organismos de caracter

externos.

Competencias directivas

Son aquellas capacidades, conocimientos profesionales y aptitudes imprescindibles
para desarrollar y ejecutar las politicas y estrategias en la organizacién. Estas permiten el

logro de los objetivos de la empresa.

Competencias asociadas a la estrategia, valores o cultura de la organizacion

Son las capacidades sociales, mentales y las actitudes que ayudan al colaborador a
ejecutar su tarea de acuerdo con los valores establecidos por la organizacion o empresa

(p. 89-93).

Planificacion

Segun Chiavenato (2007) las organizaciones determinan los objetivos a alcanzarse
y las estrategias para lograr estos con anticipacion. Es por ello que consideran a la
planificacion como una funcién administrativa que ayuda a prevenir y evitar la

improvisacion (p. 143).
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Toma de decisiones

Este proceso, enmarcado en los diferentes tipos de organizaciones, puede definirse
como el “proceso de definiciéon de problemas, recopilacion de datos, generacion de

alternativas y seleccion de un curso de accion” (Hellriegel, Slocum, Woodman, 2011).

Trabajo en equipo

Segun Chiavenato (2009) el trabajo en equipo ha ido modificAndose de una forma
positiva. En tal sentido, actualmente se ha eliminado las jerarquias y barreras
interpersonales entre los integrantes que desarrollan actividades de manera conjunta;

desarrollando una positiva predisposicion a la integracion (p. 233).

Segun Dubrin (2008) el trabajo en conjunto puede considerarse como un grupo
pequefio de personas que tienen habilidades que se integran entre si y que se ayudan
mutuamente a conseguir un objetivo establecido; comprometidos y siendo responsables

del cumplimento de sus metas en conjunto (p. 61).

Segun Newstrom (2011) afirma que cada trabajador realiza tareas operativas, pero
lo ejecutan en grupos pequefios en donde sus actividades deben acoplarse como un
rompecabezas. Si realizan un equipo de tareas, desarrollan una situacién de colaboracion
que se le puede Ilamar trabajo en equipo; caracterizada por una ejecucion coordinada y
con una clara participacion de los miembros para conseguir los objetivos propuestos (p.

331).

Compromiso ético

El compromiso ético este definido como la responsabilidad que tiene el trabajador
de conducirse por las buenas costumbres dentro de los valores de la institucion, asi como

la formacidén adquirida dentro de la familia. La promocién de la disciplina o campo de
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estudio tratado y la concientizacion de la responsabilidad social, son caracteristicas de
una correcta posicion ética. Esta, a su vez, busca conservar el bienestar de los individuos

y comunidades involucradas (Ferrero, 2013).

Creatividad

Segun Chiavenato (2009) la creatividad es considerada como la aplicacion de
habilidades y el uso de la imaginacion para manifestar una nueva idea, enfoque innovador
0 una solucion nueva que ayude a resolver algin problema en la organizacion (p. 404-

405).

Iniciativa

Alles (2009) afirma que es la facultad de ser dindmico y razonar acerca de posibles
hechos futuros; con la finalidad de crear nuevas oportunidades o escenarios y asi poder

evitar posibles inconvenientes que no son visibles para las demas personas (p. 136).

Desempefio laboral

Chiavenato (2009) una entidad sea publica o privada, si cumple sus objetivos
plasmados al inicio del periodo; logra resultados beneficios con menos recursos; siendo
la productividad la forma de evaluar el desempefio; la eficiencia y eficacia los indicadores
de medicion. La eficaciay eficiencia en una empresa es medida por la satisfaccion plena
de sus clientes; mientras que el segundo término esta referido a los recursos econémicos

y materiales a un menor costo. Al superar las metas y objetivos existe eficacia. (p. 13)

Chiavenato (2008) considera este término como la estimacion de un profesional en
base a las metas y el cumplimiento, determinada por las competencias. En el mundo
académico y laboral es conocido como el examen de logros, evaluacion del colaborador,

en la entidad pablica y la empresa tienen distintos indicadores, pero el resultado es el
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mismo buscar la productividad en el colaborador. En la actualidad, para evaluar el
desempefio laboral participan: el colaborador, el lider de equipo, los cuales se miden por
las relaciones laborales entre compafieros, es importante dentro de las practicas modernas
de la administracion. Permite diagnosticar asuntos de direccion, gestion e integracion en
los recursos humanos, induccion en el puesto, entrenamiento de habilidades blandas y
buscan la mejora continua del desempefio profesional. Asimismo, busca soluciones

mejora la calidad del trabajo y de vida en las empresas (p. 21).

Es el liderazgo de coordinar y organizar secuencias, actividades, metas, que hacen

que los colaboradores se involucren en el resultado (Robbins y Coulter, 2005).

Faria (1995) menciona que el desempefio laboral es la suma de las conductas de los
colaboradores en comparacion a las funciones, atribuciones, logros del cargo, en estos
intervienen la empresa y el trabajador. En ese orden de ideas, la empresa debe buscar la
estabilidad laboral del trabajador, y otorgarle los beneficios segin el cargo que
desempefia, evaluando a la competencia, siendo esto un factor critico de éxito en la

organizacion.

Martinez (2015) define el desempefio laboral como una actividad donde el
colaborador muestra su capacidad para realizar actividades que ayudan al logro de los
objetivos organizacionales de la empresa, para ello utiliza menos recursos, planea sus

actividades, es un proceso ordenado en el tiempo y los resultados son de calidad.

Evaluacion de desempefio

Werther y Davis (2008) definen que es el proceso mediante el cual se proyecta el

cumplimiento integral del colaborador. Busca en el colaborador dar un feedback sobre
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los resultados del periodo de evaluacion, propuestas de mejorar tanto en el colaborador
como en el superior inmediato. Primero se recomienda a nivel individual para luego

realizarlo a nivel global.

“Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo diario, son necesarias pero
insuficientes. Contando con un sistema formal y sisteméatico de retroalimentacion, el
departamento de personal puede identificar a los empleados que cumplen o exceden lo
esperado y a los que no lo hacen. Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de
reclutamiento, seleccion y orientacion. Incluso las decisiones sobre promociones internas,
compensaciones y otras mas del area del departamento de personal dependen de la

informacion sistematica y bien documentada disponible sobre el empleado” (p.302).

Diaz et al (2017) sefiala que la actual gestion de recursos humanos considera a la
evaluacion de desempefio como la prueba méas importante para medir los resultados.
Existen otras pruebas tales como: supervisiones por el jefe; evaluacion con indicadores
de medicidén; la evaluacién que realiza el supervisor y supervisado; evaluacion de
habilidades blandas; la prueba por competencias; el autoexamen; y el feedback de 270 y

360 grados.

Eficiencia

Tiene una relacion directamente con los recursos usados en la ejecuciéon de un
proyecto, se utilizan menor cantidad de insumos, pero enfocados en un solo objetivo y
como resultado cumplimiento de las estrategias, con la menor cantidad posible de

recursos.

Chiavenato (2000), define a la eficiencia como utilizar adecuadamente los medios

de produccion disponibles; lo grafica con la siguiente formula:
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E= P (productos resultantes) / R (recursos utilizados)

Para Koontz y Weihrich, la eficiencia es " Conseguir la meta usando el importe
minimo de recursos”. Para Robbins y Coulter, la eficiencia consiste en "obtencion de
grandes resultados invirtiendo para ello la menor cantidad de recursos, econdémicos,
financieros, etc". Reinaldo O. Da Silva, la eficiencia significa "utilizar recursos de la
manera mas ordenada y planificada " (Promonegocios.net, Definicién de eficiencia,

2008).

Eficacia

Es la obtencion de metas y objetivos. Es la capacidad el ser humano lograr lo que
se ha propuesto en un determinado tiempo. Chiavenato (2000), la eficacia "es la
cuantificacion de realizar acciones para lograr resultados". Para Koontz y Weihrich, la
eficacia es "es cumplir los objetivos". Segun Robbins y Coulter, eficacia es definido como
"hacer las cosas correctas”, programar las actividades, a través de un plan de accién y
lograr objetivos organizacionales. Para Reinaldo O. Da Silva, la eficacia "esté relacionada
con el logro de los objetivos/resultados propuestos, es decir con la realizacion de
actividades que permitan alcanzar las metas establecidas”. La eficacia se mide a través de
indicadores y el resultado es el objetivo o cumplido”. Simén Andrade, define la eficacia
de la siguiente manera: "actuacién para cumplir los objetivos previstos. Es la
manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como

eficiencia directiva”. (Promonegocios.net, Definicion de Eficacia, 2008).

Desenvolvimiento en el puesto a través de la medicion del trabajo y estandares

En la gestion de recursos humanos existen la medicién de tiempos y movimientos

que sirven como guia para el desempefio del trabajo. Siendo imprescindibles por cuatro
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razones como: planear la actividad laboral y designar un lider; en la cual se medira los

logros desarrollados.

Ofrecer una base objetiva para motivar a la fuerza de trabajo y para medir el
desempefio de los trabajadores. Los estandares medidos tienen especial importancia
cuando se emplean planes de incentivos basados en la cantidad de producto y realizar
nuevas y mejores contrataciones del talento humano. Preguntas como “jlo podré
realizar?” y “;Cudl es la situacion actual?” presuponen la existencia de estandares.
Proporcionar puntos de referencia para las mejoras. Ademas de la evaluacion interna, los
equipos usan los puntos de referencia para comparar los estandares del trabajo en su
compafiia con los de puestos similares en otras organizaciones (Chase, Jacobs y Aquilano,

2006, pég. 190).

Anélisis de puestos

Este proceso de recoger se da mediante la observacion y estudio relacionado con el

puesto de trabajo (Bedoya, 2003, p. 4).

Expectativa

Segin Newstrom (2011) las expectativas son expresadas a través de modelos
matematicos de probabilidades, los cuales son determinados por el desempefio real en la

préctica laboral (p. 123).

Segun Chiavenato (2009) es la creencia de que el esfuerzo llevara al desempefio
deseado. Existen objetivos intermedios y graduales (medios) que conducen a un resultado
final (fines). La motivacion es un proceso que rige las elecciones entre varios
comportamientos. Mediante la representacion de una cadena de relaciones entre medios

y fines, la persona percibe las consecuencias de cada alternativa de comportamiento.
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Cuando una persona quiere obtener un resultado intermedio, por ejemplo, una
productividad elevada, estd buscando medios para obtener un resultado final, mas dinero,
reconocimiento del gerente o la aceptacion del grupo. Los resultados intermedios son
percibidos como una valencia en funcion de los resultados finales que se desean. Los
resultados intermedios no tienen valencia por si mismos, pero la adquieren en la medida

en que se relacionan con el deseo de alcanzar los resultados finales (p. 252).

2.3.  Definiciones conceptuales

a) Actitud

Comportamiento negativo o positivo de una persona al recibir una responsabilidad

o cargo (L6pez, 1999).

b) Conocimiento

Ramirez (2009) define al conocimiento como el saber que consigue mediante la

expresion la experiencia personal, la observacion o el estudio

C) Gestion de personas

Es capacitar al personal, para las tareas que se les delegue vy asi puedan realizarlas
con diligencia. Esto puede conducir al logro de los objetivos de la empresa u organizacion

(Bedoya, 2003).

d) Habilidades

Al hablar de las habilidades de una persona se distinguen dos tipos: las habilidades
blandas y las habilidades duras. Las habilidades duras son aquellas habilidades que se
tiene acerca del conocimiento técnico. Las mismas se adquieren, generalmente, por medio

de la preparacion académica del profesional, su experiencia laboral 0 ambas (Diaz, 2019).
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e) Organizacion

El conjunto de personas que tienen el propésito de cumplir objetivos empresariales

con el fin de generar rentabilidad en la empresa (Bedoya, 2003).

f) Competitividad

Solleiro y Castafion (2005) la definen como la accion de sobresalir entre dos 0 méas
personas en el campo laboral con la finalidad de destacar e incrementar sus opciones de

ser contratado debido a su profesionalismo, y generar rentabilidad a la empresa.

) Desarrollo organizacional

Segun las presunciones basicas, es todo aspecto compartido por los miembros de
una empresa gque operan inconscientemente y configuran la vision que la empresa tiene
de si misma y de su entorno. Segun, Schein (1988) esas presunciones son: de caracter
humano; ofreciendo beneficios a los consumidores y que estos se sientan seguros en su

ambiente de trabajo.

h) Productividad

Es un indicador del desempefio donde se cuantifica la eficiencia y la eficacia. Una
organizacion es productiva cuando cumple sus objetivos con los menores recursos

econdmicos y con resultados satisfactorios (Chiavenato, 2009).

2.4.  Formulacion de hipdtesis
Hipotesis
Las competencias tienen relacién directa con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.



23

Hipotesis especificas

a) Existe relacion directa con las competencias instrumentales y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.

b) Existe relacion directa con las competencias interpersonales y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.

c) Existe relacion directa con las competencias sistematicas y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.  Tipo de investigacion
La investigacion es a nivel basico o teodrico porque los resultados de las
competencias y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Villa Rica

refuerzan las teorias existentes de un caso de estudio.

Enfoque de investigacion

Es de un enfoque cuantitativo descriptivo, porque se detallan las competencias y el

desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad distrital de Villa Rica.

Disefio de la investigacion

No experimental de tipo transversal porque los datos sobre las competencias y el

desempefio laboral fueron recogidos en un solo momento y tiempo determinado.

3.2. Poblaciéon y muestra

Poblacion: Esta constituido por los 107 trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Villa Rica, provincia de Oxapampa.

Muestra: Calculando la muestra se obtuvo 84 trabajadores.

_ B NZ*p(1 —p)
47196 "W -De+ 2%l -p)
e=0.05
p=0.50
N =107

_ 107 + 1.9620.5(1 — 0.5)
~ (107 — 1)0.052 + 1.9620.5(1 — 0.5)




25

Tabla 1.

Cuadro de asignacion de personal de la Municipalidad Distrital de Villa Rica.

REGIMEN DE NOMBRADOS CONTRATADOS
CONTRATACION Profesionales Técnicos Auxiliares Profesionales Técnicos Auxiliares TOTAL
D.L 276 2 0 1 27 26 4 60
D.L 728 0 1 0 0 0 2 3
CAS 0 0 0 9 12 0 21
TOTAL 2 1 1 36 38 6 84

Fuente: Planilla del Personal, enero 2018. Sub Gerencia de Recursos Humanos.

3.3.  Operacionalizacion de variables

La operacionalizacion de variables se detalla en la tabla 2.
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Tabla 2.
Operacionalizacion de variables.
Variable Definicién Dimensién Indicadores Instrumento Escala
Planificacion
Toma de
Competencias decisiones
instrumentales
Trabajo en
Competencias equipo
interpersonales  Compromiso
ético
Es la sumatoria de
experiencias, nuevos Creatividad
saber_es, hablllda(jes gue s Competencias Iniciativa
adquieren después de una _ -
: - sistematicas
secuencia de actividades.
Se dividen las
IRI/SERIléEIIISIIEENTE competencias en  tres
grupos: instrumentales,
interpersonales y
sistémicas
Gonzales 'y Wagenar
(2004).
Escala
Cuestionario de
Likert
Eficiencia
Productividad Eficacia
Si cumple sus objetivos
plasmados al inicio del
periodo; logra resultados
VARIABLE cursos, ondo T
DEPENDIENTE productividad la forma de
evaluar el desempefio; la Desenvolvimient
eficiencia y eficacia 0 en el puesto
Chiavenato Idalberto Resultados
(2009). Expectativa

Fuente: Elaboracion propia.
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3.4. Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta: esta técnica, tiene como objetivo recopilar informacion, se aplicé a los

participantes en la ciudad de Villa Rica.
Instrumento

Cuestionario: Este instrumento, tiene como objetivo recoger informacién al

aplicarlo a la Municipalidad Distrital de Villa Rica.
Procesamiento de datos y paquete estadistico

El procesamiento de los datos se realiz6 por medio del programa Microsoft Excel

y paquete estadistico SSPS version 25.

3.5.  Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Prueba de Kolmogorov-Smirnov: Para ver si existe normalidad de datos.

Segun la prueba de distribucion de datos de K-S, las puntuaciones de la variable
independiente competencias muestran una distribuciéon homogénea de datos (0,000),
mientras que la variable dependiente desempefio laboral presenta del mismo modo una
distribucion homogénea de datos (0.000). Por lo tanto, se utilizara la prueba estadistica

paramétrica de R de Pearson.

Tabla 3.
Prueba de normalidad (K-S) en variables.
DESEMPENO
COMPETENCIAS LABORAL
N 84 84
Parametros normales Media L 51,2024 32,6429
Desv. Desviacién 6,61648 4,82874
Absoluto ,159 ,164
Maximas diferencias Positivo ,092 ,075
extremas Negativo -,159 -,164
Estadistico de prueba ,159 ,164
Sig.asintotica(bilateral) ,000° ,000°

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2019
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Coeficiente de correlacion R de Pearson: Esta prueba estadistica determina la

relacion con la variable competencias y el desempefio laboral.

3.6. Procedimientos

Para llevar a cabo la ejecucion del estudio, primero se procedié a realizar la
respectiva validez y fiabilidad del instrumento de medicion (cuestionario de encuesta).
La confiabilidad se evalué mediante consistencia interna con el estadistico de Alfa de

Cronbach; y la validez mediante el juicio de 03 expertos.

3.6.1. Andlisis del instrumento de medicién

Tabla 4.
Validez de instrumento por juicio de experto.
PUNTAJE
CRITERIOS Experto 1 Experto2 Experto3
1 95 70 80
2 90 80 85
3 90 75 80
4 95 80 80
5 95 75 90
6 90 80 80
7 95 80 75
Promedio 92.9 77.1 81.4
Promedio total 83.8

Fuente evaluacidn, agosto 2019.

En los resultados de validez el valor promedio segun los tres expertos resultd mayor

a 80, teniendo un promedio de (x=83.8).

Con el instrumento valido y fiable, se procedidé a la respectiva aplicacion del
estudio. Los datos proporcionados fueron posteriormente codificados para su respectiva

tabulacién.
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Fiabilidad del instrumento

La confiablidad del cuestionario se realizd a través de la prueba de Alfa de
Cronbach. Se procedio con el andlisis correspondiente de cada una de las variables en el
paquete estadistico SPSS; la variable competencias compuesto por 12 items y el
desempefio laboral por 8 items. La muestra estuvo conformada por 84 personas que es el

100% de la muestra.

Tabla 5.
Andlisis de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Variables Alfa de Cronbach Elementos (items) n
Competencias 0.895 12 84
Desempefio laboral 0.821 8 84

Fuente: SPSS. V25 Encuestas 2019.

Los resultados fueron de competencias (0.895) y desempefio laboral (0.821) siendo

superior al valor minimo requerido segln la prueba estadistica para la investigacion.
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El estudio fue ejecutado en la ciudad de Villa Rica, provincia de Oxapampa. De

tipo aplicado. En la muestra participaron 84 trabajadores de tres grupos ocupacionales;

profesionales, técnicos y auxiliares. A continuacién, se mencionan caracteristicas como:

la edad, género, grado de instruccion, estado civil y nivel ocupativo.

Tabla 6.

Caracteristicas socioeconomicas de la investigacion.

Caracteristicas socioeconémicas NUmero Porcentaje
Edad 18a 35 49 58%
36-64 35 42%
Género Varones 48 57%
Mujeres 36 43%
Nivel de educacion Primaria 0 0%
Secundaria 3 4%
Superior técnico 43 51%
Superior
Universitario 38 45%
Estado civil Soltero 50 59%
Casado 31 37%
Divorciado 3 4%
Ocupacion Profesional 38 43%
Técnico 39 44%
Auxiliar 07 13%
Total 84 100%

Fuente: Encuestas realizadas en campo.
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4.2.  Variable independiente: competencias

A continuacion, se describe cada una de las dimensiones pertenecientes a esta
variable.

a. Competencias instrumentales: dentro de esta dimension se considera a
los indicadores: planificacién y toma de decisiones.

Indicador: Planificacion:

60.0 54.8
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0 1.2 1.2 3.6
0.0 |

Totalmente en  En desacuerdo Indiferente de acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 1. Organizacion de trabajo segun objetivos.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019

El 54,8% de los encuestados esta de acuerdo; el 39,3% esta totalmente de acuerdo
en que organizan su trabajo de forma efectiva, lo que permiten alcanzar los objetivos en
su trabajo; mientras que el 3,6% es indiferente a organizar o no el trabajo y el 1,2% esta

totalmente en desacuerdo.

70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

58.3

71
10.0 2.4 24

Totalmente en desacuerdoEn desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de acuerdo

Figura 2. Analisis de tareas contemplando el tiempo.

Fuente: Encuesta Setiembre — 2019
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El 58,3% esta de acuerdo; el 29,8% esta totalmente de acuerdo en que analizan
sus tareas contemplando el tiempo que se requiere para llevarlas adelante; mientras que

el 7,1% es indiferente a analizar las tareas y el 2,4% estan totalmente en desacuerdo.

Indicador: Toma de decisiones:

60.0 54.8
50.0
40.0
30.0 25.0
20.0 15.5
10.0
3.6 1.2 .
0.0 [ ] —
Totalmente em  En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 3. Decisiones realizadas tomadas en cuenta.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019

El 54,8 % esta de acuerdo; 25% esta totalmente de acuerdo en que sus decisiones
han sido tomadas en cuenta; el 15,5% indiferentes a que tomen en cuenta 0 no sus
opiniones; el 3,6% totalmente en desacuerdo y el 1.2% estan en desacuerdo respecto al

indicador toma de decisiones.

57.1

50.0

40.0 36.9

30.0

20.0

10.0 4.8

1.2
0.0 S [ |
Totalmente en Indiferente De acuerdo Totalmente en
desacuerdo deacuerdo

Figura 4. Riesgos para una decision.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019
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El 57,1% esta totalmente de acuerdo; 36,9% esta de acuerdo en que evaltan los
riesgos antes de tomar una decision; el 4,8% es indiferente a que tomen en cuenta o no

riesgos para una decision y el 1,2% esta totalmente en desacuerdo.

Competencias interpersonales: dentro de esta dimension se considera a los

indicadores: trabajo en equipo y compromiso ético.

Indicador: Trabajo en equipo:

60.0 52.4
50.0
40.0 33.3
30.0
20.0
7.1
10.0 3.6 3.6
00 — — ]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 5. Colaboracion dentro del desarrollo equipo.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019

El 52,4% esta de acuerdo; el 33,3% esta totalmente de acuerdo en aceptar como
una etapa inevitable el desarrollo cuando se colabora dentro de un equipo; mientras que
el 7.1% es indiferente a colaborar o no dentro del equipo y el 3.6% estan totalmente en

desacuerdo.

70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0 12 2.4

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
Figura 6. Conocimientos impartidos a comparieros.

59.5

36.9

Fuente: Encuesta Setiembre — 2019
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El 59,5% esta totalmente de acuerdo; el 36,9% esta de acuerdo en compartir
conocimientos a otros compaferos cuando lo necesitan; mientras que el 2,4% es

indiferente a compartir 0 no conocimientos y el 1,2% estan totalmente en desacuerdo.

Indicador: Compromiso ético

60.0

50.0 48.8 46.4

40.0

30.0

20.0

100 2.4 24

Totalmente en Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 7. Igualdad entre comparieros de trabajo.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019

El 48,8% estan de acuerdo; 46,4% estan totalmente de acuerdo que promueven la
igualdad entre sus compafieros de trabajo; mientras que 2,4% estan totalmente en

desacuerdo e indiferente respectivamente.

70.0
60.0 58.3
50.0
40.0 35.7
30.0
20.0
10.0 54 3.6
0.0 I ]
Totalmente en Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 8. Valores y principios en la institucion.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019
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El 58,3% esta totalmente de acuerdo; 35,7% estd de acuerdo en que practican los
valores y principios en la institucion; mientras que el 3,6% es indiferente a tener valores
o0 no en la institucion y el 2,4% estan totalmente en desacuerdo.

a. Competencias sistematicas: dentro de esta dimension se considera a los
indicadores: creatividad e iniciativa.

Indicador: Creatividad:

60.0

50.0
50.0
40.0
30.0 25.0
20.0 17.9
100 48 y .
0.0 . —

Totalmente en En desacuerdo Indiferente  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 9. Implementacién de ideas en la institucion.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019

El 50% esta de acuerdo; el 25% esta totalmente de acuerdo en que cuando se
proponen ideas son implementadas en la institucion; el 17,9% indiferentes a implementar
ideas; el 4.8% totalmente en desacuerdo y el 2,4% estan en desacuerdo respecto al

indicador de creatividad.

60.0 52.4
50.0
40.0 33.3
30.0
288 3.6 -
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 10. ldeas creativas para resolver problemas e implementacion de soluciones.

Fuente: Encuesta Setiembre — 2019
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El 52,4% esta de acuerdo; el 33.3% esté totalmente de acuerdo en desarrollar ideas
creativas para resolver problemas e implementar soluciones; el 9,5% indiferentes a
desarrollar o0 no ideas creativas para resolver problemas e implementar soluciones; el
3,6% totalmente en desacuerdo y el 1,2% estan en desacuerdo respecto al indicador de

creatividad.

Indicador: Iniciativa:

60.0 54.8
50.0
41.7
40.0
30.0
20.0
10.0
1.2 2.4
Totalmente en Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 11. Disposicidn de colaboracion en el area de trabajo.

Fuente: Encuesta Setiembre — 2019

El 54,8% esta totalmente de acuerdo; 41,7% esta de acuerdo en estar dispuestos a
colaborar con sus actividades en su area de trabajo; mientras que el 2,4% es indiferente a
su disposicién o no de colaboracion en su area de trabajo y el 1,2% estan totalmente en

desacuerdo.
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60.0 53.6
50.0
40.5

40.0

30.0

20.0

10.0 24 36

0.0 — |
Totalmente en Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 12. Inquietud en la mejora del trabajo.
Fuente: Encuesta Setiembre — 2019

El 53,6 % esta totalmente de acuerdo; 40,5% esta de acuerdo en que tienen
inquietud por avanzar y mejorar cada dia en su trabajo; mientras que el 3,6% es

indiferente a tener inquietud o no en el trabajo y el 2,4% estan totalmente en desacuerdo.

4.3. Variable dependiente: Desempeiio Laboral
A continuacion, se describe cada una de las dimensiones pertenecientes a esta
variable.
a. Productividad: dentro de esta dimension se considera a los indicadores:
eficiencia y eficacia.

Indicador: Eficiencia

60.0 54.8
50.0 41.7
40.0
30.0
20.0
10.0 1.2 2.4
0.0 —_— —
Totalmente en Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Figura 13. Actividades para el desarrollo del trabajo.
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019

El 54,8 % esta de acuerdo; 41,7% esta totalmente de acuerdo en que organizan sus

actividades adecuadamente para efectuar en el desarrollo de su trabajo; mientras que el



38

2.4% es indiferente a organizar o no actividades en el trabajo y el 1,2% esta totalmente

en desacuerdo.

Indicador: Eficacia

57.1

50.0

40.0 34.5

30.0

20.0

10.0 2.4 3.6 2.4

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 14. Responsabilidad en las funciones de trabajo.
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019.

El 57,1% esta totalmente de acuerdo; el 34,5% estd de acuerdo en que existe
responsabilidad en sus funciones de trabajo; mientras que el 3.6% es indiferente a tener o

no responsabilidades en el trabajo y el 2,4% esta totalmente en desacuerdo e indiferente.

60.0
53.6

50.0

40.0 345
30.0

20.0

10.0 6.0 4.8

1.2
o [ ] L]
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 15. Metas en el area de trabajo.
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019
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El 53,6% esta de acuerdo; el 34,5% esta totalmente de acuerdo en que se cumplen
sus metas a tiempo en sus areas de trabajo; el 6.0% se muestra en desacuerdo; el 4.8%
indiferentes a cumplir 0 no sus metas en el trabajo y el 1,2% estd totalmente en

desacuerdo.

60.0

48.8
50.0 47.6

40.0
30.0
20.0

10.0
1.2 1.2 1.2

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

0.0

Figura 16. Funcidon de desarrollo en el puesto de trabajo.
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019

El 48,8% esta totalmente de acuerdo; 47,6% estd de acuerdo que conocen sus
funciones que se desarrolla en su area de trabajo; mientras que 1,2% estan totalmente en
desacuerdo e indiferente.

b. Resultados: dentro de esta dimension se considera a los indicadores:

desenvolvimiento en el puesto, expectativa



40

Indicador: Desenvolvimiento en el puesto

60.0
50.0

50.0

40.0 38.1

30.0

20.0

10.0 3.6 24 6.0

0.0 [ ] — -
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalente de
desacuerdo acuerdo

Figura 17. Capacidades en el desenvolvimiento en el trabajo.
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019

El 50% estd totalmente de acuerdo; 38,1% esta de acuerdo en demostrar sus
capacidades en el desenvolvimiento de su puesto; el 6.0 % es indiferente a demostrar o
no sus capacidades en el trabajo; el 3,6% se muestra totalmente en desacuerdo y el 2,4%

esta en desacuerdo.

Indicador: Expectativa

60.0

48.8

50.0

42.9

40.0
30.0
20.0

10.0 7.1

1.2
A o

Totalmete en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

Figura 18. Realizacion de labores de manera adecuada.
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019.
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El 48,8% estad totalmente de acuerdo; el 42,9% esta de acuerdo en realizar sus
labores continuamente de manera adecuada; mientras que el 7,1% es indiferente a realizar

0 no sus labores y el 1,2% estan totalmente en desacuerdo

50.0 47.6
45.0
40.0
35.0
30.0
250 22.6
200 14.3
15.0
10.0 8.3 71

> H .

0.0

Totalmenteen  En desacuerdo Indiferente De acuedo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 19. Expectativas en el desarrollo de funciones
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019.

El 47.6% de encuestados esta de acuerdo de que exceden las expectativas en el
desarrollo de sus funciones; el 22.6% manifiesta ser indiferente de superan sus
expectativas en el desarrollo de sus funciones; 14.3% esta totalmente de acuerdo; el 8,3%

totalmente en desacuerdo y el 7.1% estan en desacuerdo.

35.0
30.0

29.8
27.4

25.0
200 16.7
15.0 13.1 13.1
10.0

5.0

0.0

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 20. Reconocimientos por parte del supervisor o jefe.
Fuente: Encuesta Setiembre— 2019.

El 29,8 % de encuestados esta de acuerdo en recibir reconocimientos por parte de

su supervisor o jefe; el 27,4% manifiestan se indiferentes en recibir algin reconocimiento
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por su inmediato superior; el 16,7% en desacuerdo y el 13,1% estan totalmente en

desacuerdo en recibir algun incentivo o reconocimiento publico.

4.4. Contrastacion de hipotesis general

La hipdtesis de investigacion fue: las competencias tienen relacion directa entre
el desemperio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Villa Rica. A
continuacién, se detallan.
Ho: No existe relacion directa de las competencias con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica
H.: Existe relacion directa de las competencias con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica

Tabla 7.

Correlacion entre la variable competencia y desempefio laboral
COMPETENCIAS_VI DESEMPENO_LAB_VD

COMPETENCIAS_VI Correlacion de Pearson 1 ,769™
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84
DESEMPENO_LAB VD Correlacion de Pearson ,769™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 84 84

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2019

Las competencias se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Villa Rica (r=0,769; p <0,001), para lo cual se utiliz6
la prueba R de Pearson; considerando que la significancia es de p < 0,05. Por lo tanto, se

acepta la hipotesis planteada.

45  Contrastacion de las hipotesis especificas

A continuacion, se detallan las contrastaciones de las hipotesis especificas.
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Tabla 8.
Correlacion entre las hipdtesis especificas.
COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS DESEMPENO
INSTRUMENTAL INTERPERSONALES SISTEMATICAS LABORAL
Correlacion
de Pearson 1 707" ,659™ 647"
COMPETENCIAS Sig.(bilateral) ,000 ,000 ,000
INSTRUMENTAL N 84 84 84 84
Correlacion 707 1 ,549™ , ,669™
de Pearson
COMPETENCIAS Sig.(bilateral) ,000 ,000 ,000
INTERPERSONALES N 84 84 84 84
Correlacion ,659™ ,549™ 1 ,693™
de Pearson
COMPETENCIAS Sig.(bilateral) ,000 ,000 ,000
SISTEMATICAS N 84 84 84 84
Correlacion 647 ,669™ ,693" 1
DESEMPERNO de Pearson
LABORAL Sig.(bilateral) ,000 ,000 ,000
N 84 84 84 84

Fuente: SPSS V25, Encuestas 2019.

Ho: No existe relacién directa con las competencias instrumentales y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica
H.: Existe relacion directa con las competencias instrumentales y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica

Ho: No existe relaciéon directa con las competencias interpersonales y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica
H.: Existe relacion directa con las competencias interpersonales y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica

Ho: No existe relacion directa con las competencias sistematicas y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica
Hs: Existe relacion directa con las competencias sistematicas y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica
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Contrastacion de la hipdtesis especifica 1

Competencias instrumentales con desempefio laboral

Las competencias instrumentales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad de Villa Rica (r=0,647;
p=0,001), para lo cual se utilizo la prueba R de Pearson; considerando que la significancia

es de p <0,05. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna.

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Competencias interpersonales con desempefio laboral

Las competencias interpersonales se relacionan significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad de Villa Rica (r=0,669;
p=0,001), para lo cual se utiliz6 la prueba R de Pearson; considerando que la significancia

es de p <0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna.

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Competencias sistematicas con desempefio laboral

Las competencias sistematicas influyen significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad de Villa Rica (r=0,693; p=0,001), para lo cual se
utilizoé la prueba R de Pearson; considerando que la significancia es de p < 0,05. Por lo

tanto, se acepta la hipotesis alterna.
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CAPITULO V: DISCUSION

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe con las
competencias y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de
Villa Rica a modo general; en las competencias instrumentales se encontro que el 58,3%
presentan un porcentaje moderado; en realizar actividades de planificacion considerando
el tiempo en sus labores; el 57,1% presentan un porcentaje moderado en evaluar los
riesgos antes de tomar una decisién; en cuanto a las competencias interpersonales el
29,5% presentan un porcentaje muy bajo en compartir conocimientos a otros compafieros
cuando lo necesitan y asi fomentar el trabajo en equipo; en cuanto al compromiso ético,
el 58,3% presentan un porcentaje moderado en la practican de valores y principios en la
Municipalidad Distrital de Villa Rica; con respecto a las competencias sistematicas, el
52,4% presentan un porcentaje moderado en desarrollar ideas creativas y buscar e
implementar soluciones a los problemas; en cuanto a iniciativa el 54,8% presentan un
porcentaje moderado en disposicion a colaborar con actividades en su area de trabajo. En
el desempefio laboral; el 57,1% presentan un porcentaje moderado en cuanto a hacerse
responsables en sus funciones de trabajo; el 50% presentan un porcentaje moderado en
demostrar sus capacidades en su puesto de trabajo, en cuando a la hipotesis se encontrd
que las competencias se relacionan significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad de Villa Rica (r=0,769; p < 0,001) presenta una
correlacion alta como el nivel de significancia es menor a 0,05 se acepta la hipotesis
alterna y se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto, se concluye que existe relacion entre

ambas variables. Estos guardan relacion con Granados (2013) quien encontré que el
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40,63% de estudiantes manifestaron que son buenas las competencias cognoscitivas y el

58,3% opinaron lo mismo de las habilidades y destrezas.

En cuanto al grado de instruccién, el estudio de Tito (2012) estuvo conformado por
el 28% de operarios que tenian educacion superior no universitaria; mientras el 26%
contaba con educacion superior universitaria, mientras que el 31% contaban con
secundaria completa; en nuestro estudio el 51% cuentan con estudios de educacion
superior no universitaria, el 45% cuentan con educacién superior universitaria por ser una
municipalidad; los requisitos para acceder a un puesto de trabajo exige que tengan cierta
formacion y habilidades para el desempefio de sus funciones. Asimismo, el 59% son
solteros, el 37% casados; existiendo mas profesionales sin un ndcleo familiar, se encontro
que el 43% son profesionales y el 44% técnicos existiendo un empate en ambos grupos
profesionales, existiendo la presencia de trabajadores con diferente formacion académica;
predominando la presencia de trabajadores de 18 a 35 afios que representan el 58% de la

muestra.

Werther y Davis (2008) mencionan que el desempefio laboral esta formado por la
evaluacion del desempefio el cual se estima a través del rendimiento global del empleado,
busca en la medida posible de obtener retroalimentacién y poner en practica en sus
funciones. La investigacion realizada en la Municipalidad Distrital de Villa Rica indica
que el 57,1% de los empleados estan conscientes en hacerse cargo de las funciones en su
actual puesto de trabajo, es decir ser eficientes; mientras que el 50% demostrar sus
capacidades y contribuir a ser eficaces; el cual en una futura evaluacién del desempefio

laboral tienen altas posibilidades de salir aprobados.

Vela (2004) menciona que las competencias se integran con otras caracteristicas

tales como la actitud, el conocimiento, las habilidades que a lo largo el profesional
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acumula, en ese sentido en la presente investigacion las competencias instrumentales de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica, compuestas por la
planificacion y la toma de decisiones se relacionan con el desempefio laboral (r=0,647;
p=0,001) presenta una correlacion moderada. Estos crean ventajas competitivas y
comparativas en las organizaciones, los cuales desplazan al modelo tradicional donde el

talento humano estaba aislado de este proceso (Bedoya, 2003).
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CONCLUSIONES

Las competencias en los profesionales sobre planificacion, toma de decisiones, trabajo en
equipo, compromiso €tico, creatividad e iniciativa se relacionan altamente con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica. Se utilizo6 la prueba R de Pearson
(r=0,769; p < 0,001). Se encontraron dimensiones sobresalientes en cuanto a las competencias;
el 58,3% presentan un porcentaje moderado en planificar sus actividades siendo esto parte de toda
persona ligada a la administracion publica o privada realizar dicho proceso. El 59,5% trabaja en
equipo logrando que la institucion logre cumplir sus objetivos planeados y el 54,8% tiene iniciativa
al realizar su trabajo; lo cual demuestra que no esperan recibir las drdenes de su jefe; sino que ellos
comienzan a realizar sus funciones habituales de trabajo; ambos presentaron porcentajes

moderados.

Las competencias instrumentales presentan una correlacion moderada; formadas por la
planificacion y toma de decisiones. Estas se relacionan con el desempefio laboral integrados por la
eficiencia y eficacia de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica. La prueba R de
Pearson utilizada, arrojo un nivel de significancia menor al 0,05 (r=0,647; p < 0,001); por tanto

aceptamos la hipétesis alterna y rechazamos la hipdtesis nula.

Las competencias interpersonales incluidas el trabajo en equipo y compromiso ético estan
comprendidas en las normas morales, legales permitiendo la transparencia y la buena imagen de la
entidad. Estas se relacionan moderadamente con el desempeio laboral formado de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Villa Rica. La prueba R de Pearson utilizada arroj6 un nivel de
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significancia menor a 0,05 (r=0,669; p < 0,001) y una correlacion moderada. Por tanto, se acepta

la hipétesis alterna y rechazamos la hipotesis nula.

Las competencias sistematicas conformadas por la creatividad e iniciativa se relacionan
moderadamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa
Rica. Se utilizo la prueba de R de Pearson; que arrojo un nivel de significancia menor a 0,05

(r=0,693; p=0,001). Por tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula.
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RECOMENDACIONES

La Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad de Villa Rica debe planificar e
implementar la evaluacion del desempefio laboral, a través de la evaluacion 360° presencial para asi
retroalimentar y generar trabajo en equipo, compromiso €tico; creatividad e iniciativa a los
servidores publicos. Asimismo, se deberia continuar con el plan de capacitacion 2020-2021 al
personal, con el objetivo de seguir mejorando las competencias obtenidas del 58,3% en la

investigacion.

En base a la planificacion y la toma de decisiones; la Gerencia Municipal de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica, debe coordinar con la Subgerencia de Recursos Humanos, la programacion
anual de la evaluacion de las competencias al personal y otorgar incentivos psicosociales a los que
presentan mejor puntuacion en su prueba final; acorde a las disposiciones normativas

correspondientes.

La Subgerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Villa Rica debe
cumplir el compromiso ético y tramitar ante la Autoridad Nacional del Servicio Civil, 6rgano rector
del Sistema Nacional de Recursos Humanos; el transito a la nueva ley; que mejoraria las
condiciones en el aspecto remunerativo y la politica de capacitacion a los diferentes niveles

organizativos y generar sinergia en los trabajadores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia interna
Titulo:" Las competencias y desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Villa Rica."

S7

Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipétesis general Planificacion gg;?code estudio:
Competencias
i i i ing ti i instrumentales isefio:
4Cuél es la relacién que existe con las Determinar la relacion que existe Las competencias tienen relacion Toma de decisiones Disefio: No
. = con las competencias y desempefio directa con el desempefio laboral experimental
competencias y el desempefio laboral laboral de | baiad del del baiad del
de los trabajadores de la aboral de los trabajadores de la le los trabajadores de la
Lo o S Municipalidad Distrital de Villa Municipalidad Distrital de Villa
Municipalidad Distrital de villa rica? - -
Rica Rica
Variable Poblacién y
independiente: . Trabajo en equipo muestra: 84
Competencias Competencias trabajadores
interpersonales
Problemas especificos Objetivos especificos Hipétesis especificas Compromiso ético
Téc. de

- ¢Cudl es la relacion que existe con
las competencias instrumentales y
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Villa
Rica?

- Determinar la relacién que existe
con las competencias instrumentales
y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica

-Existe relacion directa con las
competencias instrumentales y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica

Creatividad

recoleccién de
datos: Ficha de

- ¢Cudl es la relacion que existe con las
competencias  interpersonales, vy
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Villa
Rica?

- Determinar la relacién que existe
con las competencias interpersonales
y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica

-Existe relacion directa con las
competencias interpersonales y el
desempefio  laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica

- ¢Cual es la relacion que existe con
las competencias sisteméticas, y
desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Villa
Rica?

- Determinar la relacion que existe
con las competencias sistematicas y
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica

-Existe relacion directa con las
competencias sisteméaticas y el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Villa Rica

Competencias encuesta
sistematicas
Iniciativa
Eficiencia
Productividad L
Eficacia
Variable Estadistica
dependiente: descriptiva —
Desempefio SPSS25
Laboral
Desenvolvimiento
Resultado en el puesto

Expectativa
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Anexo 2. Cuestionario.

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS ANONIMO

Estimado(a), agradeceremos su amable colaboracion respondiendo con la mayor

sinceridad las siguientes valoraciones que servirdn tnicamente para el nivel global (ciudad de
Villa Rica). El objetivo de la encuesta es identificar de qué manera las competencias se
relacionan con el desempefio laboral de los trabajadores de municipalidad distrito de Villa
Rica. Responda con sinceridad y libertad cada pregunta, (marque con una “x” la alternativa

que usted crea correspondiente por cada item
Edad:( ) Sexo(M) (F)

Nivel de Educacion: Primaria( ) Secundaria( ) Superior técnico( ) Superior

universitario ( )
Estado civil :

Ocupacion: 1. Profesional () 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( )

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De Acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N° [ITEM |1]2[3]4]5

VARIABLE INDEPENDIENTE: COMPETENCIAS
DIMENSION: COMPETENCIAS INSTRUMENTALES
Planificacion

1 | ¢Organiza su trabajo de manera efectiva lo cual le permite alcanzar
los objetivos en su area de trabajo?
2 | ¢Al analizar sus tareas toma en cuenta el tiempo?

Toma de decisiones
3 | ¢Considera que las decisiones que ha realizado han sido tomadas en
cuenta?

4 | ¢Evalua los riesgos antes de tomar una decisiéon?
DIMENSION: COMPETENCIAS INTERPERSONALES
Trabajo en equipo

5 Cuando colabora dentro del equipo, ¢Acepta esto como una etapa
inevitable de desarrollo del equipo?

6 | ¢Considera que debe compartir conocimiento a otros comparieros
cuando lo necesitan?
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Compromiso ético

7

¢Promueve la igualdad entre sus compafieros de trabajo?

8

¢Considera que practica los valores y principios en la institucion?

DIMENSION: COMPETENCIAS SISTEMATICAS

Creatividad

9

¢Cuando propongo ideas, estas se utilizan para ser implementadas en
la institucién?

10 | ¢Desarrolla ideas creativas para resolver problemas y busca
implementar soluciones?
Iniciativa
11 | ¢Tiene la disposicion de apoyar en las actividades en su centro de
trabajo?
12 | ¢Tiene inquietud por avanzar y mejorar en su trabajo cada dia?
VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL
Dimension: Productividad
Eficiencia
13 | ¢Organiza adecuadamente las actividades a efectuar en el desarrollo

de su trabajo?

14

¢ Considera que existe responsabilidad, en las funciones de su trabajo?

Efica

cia

15

¢Se cumplen las metas propuestas en su area laboral?

16

¢Conoce cada una de las funciones de su puesto de trabajo?

Dime

nsion: Resultados

Desenvolvimiento en el puesto

17

¢Demuestra sus capacidades en el desenvolvimiento de su puesto?

18

;Considera que realiza sus labores continuamente de manera
adecuada?

Expectativa

19

¢ Sus expectativas son ampliamente superadas?

20

¢Recibe reconocimientos por su jefe inmediato?
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Anexo 3. Resumen de registro de datos de control.
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Anexo 4. Base de datos de preguntas.
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Anexo 5. Validez a juicio de expertos

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“Encuesta de las Competencias y Desempeiio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Villa Rica”

Em:'CAé‘“C@\((OJNad}qHO (an
A | T L A L,
Emlaldadd ‘C"%%HQMHM%V{\/Q%M@ y Lafemacmala

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

N°

DEFICIENTE BAJA REGULAR
CRITERIOS DE BUENA MUY BUENA

VALORACION

5|10|15(20(25(30|35|40(45(50(55(60(65(70|75|80(85(90|95| 100

Los items son claros y estan
redactados en lenguaje

apropiado al grupo de >‘
estudio.

Los items ayudan describir
conductas. K

Los items presentan
consistencia con el marco A
tedrico vigente.

Los items tienen coherencia
con la composicion de )(
indicadores y dimensiones.

La cantidad de items son .
suficientes por cada X

La organizacion de los items 3 %
tienen una secuencia logica.

El instrumento es util para el
estudio propuesto. 7<
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

“Encuesta de las Competencias y Desempeiio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Villa Rica”

Experto

MAGisiee  RAPHAEL Juan FLORES Luced

Domicifio >
Lot BAE AN ATB R, O s
Especialidad del validador:

e HAGISTER | EN @&STON  CN NEgocias = HALRVE™
TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

CRITERIOS DE DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

VALORACION

Ne
S5|{10[{15(20(25(30(35(40(45(50|55|60(65|70|75|80|85|90|95| 100

Los items son claros y estan

redactados en lenguaje b

apropiado al grupo de

estudio.

Los items ayudan describir

conductas. y
Los items presentan

3 | consistencia con el marco \2

tedrico vigente.

4 | con la composicion de >€

indicadores y dimensiones.

La cantidad de items son

5 | suficientes por cada )c

6 La organizacién de los items ><
tienen una secuencia logica.

g

El instrumento es util para el
estudio propuesto.
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