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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, pretende analizar la relacién que existe entre las
Competencias Profesionales y el Desempefio Laboral de los colaboradores de la Gerencia
De Administracién de la Municipalidad Distrital De Tambogrande, la investigacion es de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel descriptivo-correlacional. Para analizar
la variable “competencias profesionales”, se utilizo la teoria de Bunk 1994 que cuenta con
04 dimensiones (Competencia técnica, Competencia metodolégica, Competencia social,
Competencia participativa). Se aplico una encuesta a una muestra de 35 colaboradores, se
proceso la informacion en el sistema SPSS, obteniendo un coeficiente de correlacion de
Spearman, r=0.555, ubicado en un nivel relativamente alto, que resulto ser significativo,
segun se deduce de la significancia, Sig.=0.000, que resulto ser inferior a 0.05, la cual indica
que existe relacion directa y significativa entre la Competencias Profesionales y el
Desempefio Laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Palabras Clave:

Competencias profesionales, desempefio, Gerencia de Administracion, Municipalidad

de Tambogrande.
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ABSTRAC

The present research work aims to analyze the relationship between Professional Competencies
and the Labor Performance of the collaborators of the Administration Management of the
District Municipality of Tambogrande, the research is of quantitative approach, non-
experimental design, descriptive-correlational level. To analyze the variable "professional
competences”, the Bunk 1994 theory was used, which has 04 dimensions (technical competence,
methodological competence, social competence, participative competence). A survey was
applied to a sample of 35 collaborators, the information was processed in the SPSS system,
obtaining a Spearman correlation coefficient, r=0.555, located at a relatively high level, which
was significant, as deduced from the significance, Sig.=0.000, which was less than 0.05, which
indicates that there is a direct and significant relationship between the Professional
Competencies and the Labor Performance of the collaborators of the Administration

Management of the District Municipality of Tambogrande.

Keywords:

Professional competencies, performance, Administration Management, Tambogrande

Municipality.
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INTRODUCCION

El mercado laboral se ha ido transformando paulatinamente en los Gltimos afios, y los cambios
han tenido un impacto directo en los tipos de empleos disponibles, las actividades realizadas por
las personas, los perfiles profesionales y las competencias requeridas. La administracion publica
en la actualidad tiene un gran reto en éste nuevo contexto Global frente a la pandemia Covid-19
en cuanto a la disponibilidad y uso de los servicios publicos a favor de la poblacion, toman un
papel importante para el desarrollo local en donde las entidades publicas, deben contar con
recurso humano preparados y aptos para responder frente a la nuevas necesidades o demandas
de la poblacién y que, en mucho de los casos los servidores publicos realizan trabajo desde casa
para la prevencion del contagio de la pandemia, llevando consigo la demora en tramites

administrativos externos e internos en la entidad.

En este sentido, se plantea el siguiente problema: ¢;De qué manera las competencias
profesionales se relacionan con el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de
Administracion, Municipalidad Distrital de Tambogrande?, asimismo tiene como principal
objetivo: Determinar como las competencias técnicas se relacionan con el desempefio laboral
en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande.

En los antecedentes se han encontrado investigaciones de ambito internacional elaboradas por
Paredes (2017), Pum (2018), Cortéz (2020), asimismo como investigaciones de ambito nacional
se encontraron a Sanchez Campos (2018), Saavedra Lépez (2019), Atoche Espinoza (2020). El
enfoque de la investigacion es de enfoque cuantitativo, con nivel Descriptivo- Correlacional, de
tipo aplicada y de disefio no experimental. Con una poblacion de 35 trabajadores pertenecientes
a la Gerencia de Administracién de la entidad municipal de Tambogrande. La técnica para la
recoleccion de datos sera la técnica de la encuesta, teniendo como instrumento el cuestionario

que su confiabilidad sera demostrada a travées del Alfa de Cronbach.

El presente trabajo se justifica a nivel practico porque a través de los datos y los resultados que
se obtendran nos permitird detectar y analizar los puntos débiles de la Gerencia de

Administracion que afectan el buen desempefio del personal y permitira a los directivos de esta

14



entidad realizar una toma de decisiones acorde a las probleméticas encontradas en el contexto

real del que se esté investigando.

Se obtuvo como resultados del andlisis de correlacion, que las competencias profesionales se
relacionan de manera significativa con el desempefio laboral, segin se deduce del coeficiente
de correlacién de Spearman, r=0.555, ubicado en un nivel relativamente alto, que resulté ser

significativo, segun se deduce de la significancia, Sig.=0.000, que resulto ser inferior a 0.05.

En el primer capitulo, se desarrollan los puntos de la descripcion de la realidad problematica,
formulacion y planteamiento del problema, justificacion e importancia, objetivos, delimitacion
del trabajo de investigacion.

Se desarrollan en el capitulo segundo, los antecedentes que se relacionan con el presente trabajo
de investigacion, bases tedricas que sustentan la definicion de las variables en estudio, marco

referencial, hipdtesis, definicién y operacionalizacion de variables.

En el tercer capitulo, se trabaja el enfoque, disefio, nivel, tipo, sujetos de investigacion, métodos

y procedimientos, técnicas e instrumentos a utilizar para el recojo de informacion.

Se finaliza con el capitulo cuarto, con los principales resultados obtenidos luego del
procesamiento de los datos obtenidos en las encuestas aplicadas, asi como la discusion,

contrastandolos con los resultados obtenidos en los antecedentes antes descritos.

16



l. ASPECTOS DE LA PROBLEMATICA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Actualmente vivimos en un entorno cada vez mas competitivo, en el que las empresas y
organizaciones con &nimo de lucro buscan personas competentes capaces de lograr las metas

de la entidad, que son evaluados y mejorados mediante indicadores de rendimiento.

Las competencias profesionales son facultades o habilidades vinculadas a la figura
profesional (actividades y ocupaciones) que definen el grupo de resultados, consecuencias,
lineas de actividad y realizaciones previstas para el portador de una determinada profesién
o actividad. La competencia profesional es un término que se relaciona directamente con los
talentos y habilidades de un individuo que deben desarrollarse por medio de la formacion.
Asi, la competitividad resulta del procedimiento de calificacion que ayuda "tener capacidad
de" (Gomez Rojas, 2015).

En los afos ochenta, muchas naciones industrializadas reconocieron que el elemento mas
valioso de sus entidades eran sus empleados y que el desempefio laboral exitoso estaba méas
relacionado con las particularidades personales que con las certificaciones y titulos
obtenidos, por lo que la direccidn de las competencias profesionales tomé fuerza. Esto dio
lugar a un mayor énfasis en esta parte de la formacion, y la frase se adopt6 en la educacion
profesional como técnica. Las competencias profesionales han sido un foco de atencion en
el disefio curricular de las universidades para crear al profesional perfecto, capaz de
comunicarse, trabajar en equipo y manejar una mentalidad especifica, entre otras
habilidades. (2011) (Gonzales Jaramillo).

El panorama econdmico mundial, definido por las economias de los paises industrializados,
se caracterizaba por la urgente necesidad de impulsar la competitividad; ante los intensos y
rapidos cambios tecnoldgicos, era necesario contar con personal éptimo de asemejar estas
modificaciones, para lo cual el sistema de formacion en las empresas debia estar alineado

con los requerimientos de puesto. Se esta produciendo la transicion de una economia basada

17



en la oferta a otra basada en la demanda, lo que constituye otra razén para la necesidad de

flexibilizar el modelo de produccién. (Gonzales Jaramillo, 2011, P&g. 3).

Las previsiones mas recientes del CEDEFOP sobre la oferta y la demanda de cualificaciones
en la Union Europea (UE) para el periodo 2010-2020 indican que, si bien las dificultades
econdmicas tendran un impacto negativo en el nimero estimado de oportunidades de
empleo, las principales tendencias persistiran, incluyendo un cambio hacia puestos de
trabajo mas cualificados y una mayor demanda en el sector servicios. En todos los niveles
de cualificacion, los puestos mas demandados se definen por actividades no rutinarias que
son dificiles de substituir mediante el uso de tecnologia o cambios organizativos. No existe
una correlacién entre el nivel de cualificacion y el rendimiento en los trabajos cotidianos,
por ejemplo, aunque las ocupaciones en las lineas de produccidn puedan parecer rutinarias,
hay otros puestos relacionados que exigen un mayor grado de especializacion, como algunos

trabajos artesanales y de secretaria.

Segun la revista de la Organizacion Internacional del Trabajo "Perspectivas Laborales 2020
en América Latina y el Caribe Edicion COVID 19", las nuevas necesidades laborales se
centran mucho més en habilidades y destrezas particulares que en una titulacion a medio o
largo plazo. La escasez de habilidades se concentra en talentos mas especializados, como la
programacion, el disefio y la especificacion de productos, mas que en titulos academicos

convencionales. (2020, Panorama Laboral, p. 70).

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), las municipalidades
emplean a 247,210 personas (al 31 de marzo de 2020), una disminucion de 4.3 por ciento
respecto a Diciembre de 2019. Los hombres son el 64,7 por ciento de la poblacién, mientras
que las mujeres son el 35,3 por ciento. El 91,2 por ciento (225 mil 473) de los empleados
municipales son empleados, mientras que el 8,8 por ciento (21 mil 737) son nombrados.
Cabe sefialar que el 32,8 por ciento del total del personal es empleado a través de contratos
de servicios, el 29,3 por ciento a través del régimen especial de Contratacion Administrativa
de Servicios (CAS), el 20.2 por ciento a traves del régimen determinado por el D.L. N° 728

y el 8,9 por ciento a través del régimen establecido por el Decreto Legislativo N° 276.
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El 8 de octubre de 1940, mediante un decreto sin numero, se cred el Distrito de
Tambogrande, que se encuentra en Piura. Esta situado en la margen derecha del rio Piura 'y
cuenta con 187 caserios y siete municipios designados. Segun el INEI, tiene una poblacién
de 119.086 habitantes al 2020.

Las Municipalidades son entidades descentralizadas autbnomas que corresponden a niveles
de gobierno local. Es una entidad juridica de derecho publico que tiene autonomia politica,
econdmica y administrativa en los &mbitos de su jurisdiccidn. La entidad municipal de
Tambogrande esta ubicada en la JR Castilla N° 449 y cuenta con aproximadamente 550
trabajadores cuya responsabilidad principal es atender los requerimientos de la poblacién y,

en general, los objetivos establecidos en la Ley Organica Municipal.

Segun la revista Pakamuros (2020), los gobiernos locales peruanos estan experimentando
cambios como consecuencia de la modernizacion del Estado, y este proceso de adaptacion,
unido al escenario de la pandemia del COVID 19, ha impactado y desnudado la realidad
local de los Municipios (p. 105), ante este escenario, el presente estudio busca establecer el
grado de competencias profesionales y su impacto en el desempefio de la Gerencia de
Administracion de la entidad municipal de Tambogrande, ya que ésta, para su correcto
funcionamiento, identifica las funciones y estructuras internas, agrupandolas y ordenandolas
para asignar, transferir o delegar funciones y responsabilidades especificas a sus

trabajadores contratados (Gerentes, Adjuntos ).
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1.2. FORMULACION Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

Visto el detalle de la problemaética, se plantean las siguientes preguntas:

1.2.1. Problema general:

- ¢ De qué manera las competencias profesionales se relacionan con el desempefio laboral
en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande?.

1.2.2. Problemas especificos:

- ¢Como se asocian las competencias Técnicas con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?.

- ¢Como se asocian las competencias Metodoldgicas con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?.

- ¢Como se asocian las competencias Sociales con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?.

- ¢Como se asocian las competencias Participativas con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande?.

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El presente estudio se va a realizar con la finalidad de verificar, evaluar y analizar la asociacion

existente entre las Competencias Profesionales y el Desempefio de la Gerencia de

Administracion de la entidad municipal de Tambogrande, para realizar un trabajo mas

organizado, eficiente y de calidad, mejorando la relacion entre los mismos trabajadores para su

20



satisfaccion personal y cumplir con los requerimientos de las personas, aumentando sus grados
de satisfaccion. Ya que segln encuestas realizadas al nivel nacional indican que gran parte de
los casos, las personas que acuden a las municipalidades no se sienten satisfechos por los
servicios brindados por parte del personal de la entidad, mayormente en el tiempo de entrega de

documentos o por el trato de los mismos.

En lo Tedrico se justifica en la importancia que tienen las variables en estudio para los
trabajadores de una entidad publica, ademas porque se realizan citas bibliograficas de autores y
trabajos realizados sobre las variables antes mencionadas, fundamentandose en los enfoques

propuestas por autores que nos permitira identificar las dimensiones de las variables del estudio.

La investigacién cuenta con una justificacion Practica porque mediante la informacion y
resultados que se va a obtener en la misma, nos permitird detectar y analizar los puntos débiles
de la Gerencia de Administracion que afectan el buen desempefio del personal y ayudara a la
parte directiva de esta entidad en la toma de decisiones acordes a las problematicas encontradas

en el contexto real del que se esta investigando.

Desde el punto de vista Social se justifica por la importancia de analizar la asociacion entre las
dos variables de los trabajadores de la entidad municipal de Tambogrande por ser ésta, una
Entidad al servicio de la comunidad, para promover asi una pertinente prestacion de servicios

estatales locales y el crecimiento integral del Distrito.

Metodologicamente se justifica porque servird como material valioso de revision y de referencia
para otros investigadores que pretenden analizar y aportar estudios sobre éstas dos variables

estudiadas en el presente trabajo de investigacion.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

Determinar como las competencias profesionales se relacionan con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande.
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1.4.2. Objetivo especifico

OE1: Determinar como las competencias Técnicas se asocian con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

OE2: Determinar cémo las competencias Metodoldgicas se asocian con el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital
de Tambogrande.

OE3: Determinar coémo las competencias Sociales se asocian con el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

OE4: Conocer como las competencias Participativas se asocian con en el desempefio laboral
en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

1.5. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Delimitacion espacial (lugar de ejecucidn)

Se efectuara en la Municipalidad Distrital de Tambogrande, Provincia y Departamento de
Piura. Se estudiara las Competencias Profesionales y El desempefio Laboral en la Gerencia

de Administracion de la misma.

1.5.2. Delimitacién temporal

El estudio tendra una duracion de 6 meses, se mantendrd visitas constantes a la entidad en

horario de trabajo, para su observacion, anlisis y aplicacion de enuestas.
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1.5.3. Delimitacion econémica

El estudio se financiard por medio de recursos propios del investigador en un 100%.

Il. MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Existen Investigaciones realizadas a nivel nacional donde se analiza la asociacion entre las

variables en estudio aplicadas a diversas instituciones dentro de los cuales tenemos:

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Sefior Paredes (2017) en su estudio de grado de la Maestria en Gestion del Talento Humano de
Ambato, titulada "Competencias del personal operativo y desempefio laboral en el sector
hotelero™. Cuando se trata del negocio hotelero en el cantén de Ambato, ¢cdmo afectan las
competencias de los empleados operativos al desempefio laboral?, Otros desafios son los
siguientes: Cuando se trata de la industria hotelera, ;cual es el grado de competencia del personal
operativo?, ¢qué tipo de enfoques de evaluacion del rendimiento se utilizan? Con el proposito
de brindar servicios de calidad, el objetivo general es determinar si las habilidades del personal
operativo prevalecen en el desempefio del rubro. Los objetivos especificos incluyen determinar
el grado actual de habilidades del colaborador operativo. Los instrumentos de recogida de
informacion comprendieron grupos focales y una encuesta, los cuales fueron verificados con el
software estadistico SPSS. Para la obtencion de los datos se utilizaron las estrategias

exploratoria, descriptiva, explicativa y mixta.

Finalmente, se concluye que las competencias del sector hotelero del cantén Ambato presentan
un alto grado de asociacion entre las variables, como lo indica el indice de Sperman p (rho) igual
a 0,900; como resultado se deduce que cuanto mas exceso del nivel de competitividad que tenga
el colaborador operativo, mayor se encontrard en su desempefio. La disparidad entre las
competencias necesarias y las que poseen las personas operativas demuestra que el sector
hotelero deberia adoptar un estilo de gestion basado en las competencias para mejorar el

rendimiento.
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En su tesis para obtener el grado académico de Psicologa Industrial/Organizacional, titulada
"Competencias Laborales y Evaluacion del Desempefio (Estudio realizado con el personal de
Autocentro Gutiérrez S.A ubicado en la ciudad de Quetzaltenango- Guatemala), Pm (2018)
explora el tema principal de cual es la asociacion entre las variables, con el propdsito de detectar
la incidencia de las competitividades laborales en la valoracion del desempefio. En la
recoleccién de datos se incluyeron las divisiones de administracion y de servicios, que
incluyeron un total de 22 personas de ambos departamentos. Debido a que la recoleccién y el
analisis de los datos se realizaron con enfoques objetivos y rigurosos, se emplearon la
confiabilidad y la significacion de las proporciones como técnicas estadisticas tanto en la
investigacion descriptiva como en la cuantitativa. Como resultado de estos descubrimientos,
Auto centro Gutiérrez tiene cualidades excepcionales, lo que le permite tener un efecto ventajoso
para sus socios. Finalmente, con base en la informacion recabada, se puede concluir que se
cumplié el objetivo de determinar que la competencia laboral es crucial en el proceso de
evaluacion del desempefio. Se determina que los 22 trabajadores de Auto centro Gutiérrez
poseen altos niveles de las competencias particulares que se han creado para detectar la
incidencia de las variables. De acuerdo con los resultados de la ficha de desempefio, los niveles
de competencia demuestran que las mediciones se ubican en el rango alto, lo que sugiere que

las competencias han sido perfeccionadas.

La tesis de maestria de Cortez se titula "Competencias profesionales del personal directivo del
sindicato de trabajadores de Cetramelesa Esmeraldas-Ecuador”, y su tema central es ";Cuales
son las competencias profesionales del personal directivo del sindicato de trabajadores de
Cetramelesa?" El objetivo principal de este estudio es evaluar las capacidades profesionales que
posee el personal directivo del sindicato de trabajadores de Cetramelesa. En este estudio se
utiliz6 una entrevista con 11 directivos para la recogida de datos; el estudio fue de naturaleza
cualitativa; por el alcance de esta entrevista se tratd de una entrevista descriptiva; el disefio de
estudio fue no experimental porque no se realizé la manipulacion de variables; y el método

utilizado fue inductivo.

Finalmente, se concluye que, si bien las competencias técnicas como metodoldgicas del
colaborador del sindicato de Cetramelesa reflejan debilidades en la administracion de paquetes

de informacién, escasez de empoderamiento, y formacion inadecuada, también reflejan
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fortalezas en cuanto a la practica de representacion laboral y gestion de equipos, que se analizan
mas adelante. En estas oportunidades se destacan las relaciones interpersonales positivas, la
confianza en la propia capacidad de liderazgo y el esfuerzo de colaboracion. La comunicacion
no verbal que indica deseo, actitud y optimismo tiene un mayor impacto que los mejores
discursos, segun las competencias profesionales de colaboracion en términos de habilidades de
comunicacion. La inclusion continua de dinamicas de grupo, la formacién y las sugerencias para
la toma de decisiones se consideran componentes clave para mejorar el trabajo colaborativo

entre los trabajadores, especialmente en términos de motivacion y retencion.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Un estudio realizado por Sanchez Campos (2018) como parte de su tesis de maestria en gestion
publica, titulado "Competitividades profesionales y desempefio de los gerentes estatales de la
Superintendencia Nacional de Migraciones- Tacna 2018", examina la asociacion entre las
variables. El objetivo general del estudio es establecer la relacion entre ambas variables, en este
trabajo se utiliz6 un disefio no experimental y una técnica de recogida de informacion por medio

de una encuesta para obtener los datos.

Con un nivel de confianza del 95 por ciento, se concluye que se presenta una asociacion
estadisticamente significativa entre las las variables en estudio, como lo demuestra la prueba
estadistica chi-cuadrado de Pearson, con un valor p de 0,000, en la que la variable independiente,
tiene un elevado porcentaje en la clase regular con 77. 9 por ciento y valor p = 0,000, también
se encontro que gran parte de los gestores estatales no cumplen con el perfil experto, en relacion
a la segunda variable, que permita a los gestores publicos maximizar su desempefio en la
entidad.

Eligiendo el grado académico de maestria en gestion publica con el titulo "Competencias
profesionales y desempefio de la Direccién Regional de Educacién Tumbes, 2019", Saavedra
Lopez (2019) buscé responder a la problematica de (Existe asociacion entre las
competitividades profesionales y el desempefio de la Direccion Regional de Educacion Tumbes,
20197 En este estudio se utilizo una investigacion cuantitativa de corte transversal, se utilizo un

método de investigacion descriptivo-correlacional y un disefio no experimental. EI enfoque y
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procedimiento de recogida de informacidn consiste en una encuesta con dos cuestionarios: el
cuestionario 1 se entregd a siete directores regionales de la DRET y el cuestionario 2 se

distribuyd a 48 empleados de la DRET.

Los datos revelan que s6lo el 17% de los jefes de zona hacen recomendaciones en beneficio de
la DRE de Tumbes. Que el 4% de los encuestados afirma que los empleados de la DRET son
ineficientes, el 50% afirma que son eficientes, y s6lo el 44% afirma que su grado de eficiencia

esta entre bastante y bastante.

A partir de los coeficientes de correlacion de 0,44 y 0,49, se puede concluir que existe una
relacion media positiva entre la competencia técnica, la competencia metodologica, la
competencia social y el rendimiento laboral. Ademas, se descubrié una escasa relacion entre la
competencia participativa y el rendimiento laboral, descubriéndose una correlacion de 0,39 entre
ambas variables. Segun la investigacion, el 65 por ciento del rendimiento laboral y el 44 por
ciento de las competitividades, se optimizan a lo largo del tiempo de forma constante. A pesar
de que el 42 por ciento de los directores de area indicaron que la competencia participativa de
los trabajadores era constante, se descubrio que la correlacién entre la competitividad

participativa y el rendimiento de los colaboradores del DRET era escasa, con un valor de 0,39.

Atoche Espinoza (2020), en su estudio de Maestria en Gestion Publica, titulada "Gestion por
competencias para el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad Distrital de José

Leonardo Ortiz- Chiclayo”, cuyo problema principal es "¢;Cémo un plan de gestion por
competencias mejorara el desempefio laboral en el personal de la entidad municipal de José
Leonardo Ortiz?", propésito general de plantear un plan de gestién por competitividades, aborda
la pregunta. Se utilizd un disefio no experimental de corte transversal en conjunto con una
investigacion de tipo fundamental. Este proceso fue facilitado por el empleo de una herramienta
de apoyo conocida como fichaje, y se utilizo el enfoque de encuesta para adquirir informacion
puntual sobre la percepcion del desempefio entre los trabajadores de la entidad municipal de

José Leonardo Ortiz.

Como resultado, se afirma que existen deficiencias en el municipio de José Leonardo Ortiz en
cuanto al desarrollo de sus actividades, lo que con el tiempo podria derivar en el incumplimiento
de los objetivos institucionales y la creacion de potenciales peligros. EI 44% de los encuestados

dijo no estar satisfecho con su nivel de desempefio laboral. También se revela que el 32% de los
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encuestados no cumple con el total de las metas asignadas por no contar con las herramientas
adecuadas, y el 76% de los colaboradores utiliza los recursos asignados de manera inadecuada,

lo que genera retrasos en el cumplimiento de sus funciones, segun los resultados de la encuesta.

Mija Cortéz y Surita Altamirando (2020) realizaron una tesis, cuyo propoésito general fue
conocer mejor la asociacion entre las variables en estudio en la entidad municipal de
Huancabamba-Piura 2020. Con un disefio de investigacion transversal, cuantitativo, no
experimental, se realizaron dos encuestas a la unidad de anélisis. Se descubre que las habilidades
transversales del personal de la entidad municipal de Huancabamba, Piura 2020 estan
conectadas directamente, positivamente y significativamente con el desempefio de dichos
integrantes. Cuando el nivel de asociacion lineal R2 fue de 0,265 y el nivel de significacion de
0,1, se alcanzé el coeficiente de Pearson que correspondio a 0,515 (bilateral). EI grado de
significacion fue de 0,1. Los hallazgos indican que los escenarios bajo los cuales se descubrieron
las habilidades transversales son apropiados; sin embargo, aunque todo sea estupendo en la
realidad, siempre hay espacio para el desarrollo, y es vital reforzarlas para aumentar el

desempefio laboral.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. LAS COMPETENCIAS PROFESIONALES
2.2.1.1. Competencias

Segun (Bunk, 1994) en su revista “La transmision de competencias en la formacion y
perfeccionamiento profesionales de la RFA” Revista Europea de Formacion Profesional sefiala

que:

“Del ambito de la organizacién nos llega la nocidén de competencia, que se refiere al
establecimiento y control de las responsabilidades de los 6rganos de gobierno y de
las corporaciones, asi como a la delegacion del poder de decision en sus respectivos
titulares. Por consiguiente, el poder de eleccion otorgado y la competencia decisoria

humana no se corresponden necesariamente entre si en este sentido”.
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Definicion que se relaciona con (Boyatzis, 2002) que indica a las competencias como:

“Caracteristicas subyacentes del individuo que llevan o dan lugar a un rendimiento

superior o eficaz”.
Perera y Sanz (2003) definen la competencia de la siguiente manera:

“Un conglomerado de actitudes visuales que se asocian causalmente a un buen o
gran desempefio en un determinado trabajo y en una organizacion especifica”, segln
su valoracién "Los perfiles de exigencias en el empleo del profesional de Recursos

Humanos”.
Otra definicion de la competencia es planteada por la (OIT) donde indica:

“Es la habilidad de expresar y dinamizar los contextos emocionales e intelectuales
en términos de saberes, capacidades, comportamientos y ejecuciones que son
esenciales para la ejecucion eficiente, exitosa y creativa de una funcion o actividad
especifica. Es la capacidad productiva de la persona que se establece y cuantifica en
términos de rendimiento real y demostrable en un establecido entorno de labores
que se adquiere no solo a través de la ensefianza, sino también de la experiencia en

circunstancias puntuales de trabajo profesional”.

2.2.1.2. Las competencias y su vinculacion con la formacion

Mc Cleland acufio la frase competencia en el contexto profesional en 1973 para referirse a
la destreza del directivo y del profesional en una determinada tarea; por tanto puede
considerarse un término relativamente contemporaneo. Desde entonces, las numerosas
definiciones y metodologias han ido definiendo una nocion unificada en continuo
desarrollo, teniendo en cuenta el cambio del mercado laboral, de las organizaciones y de las
necesidades. En otras palabras, la competencia requiere el dominio, la posesion de las
habilidades necesarias para ser competente. Sin embargo, "capaz" no es igual a
"competente”. Las competencias no pueden reducirse a "saber" o "saber hacer", sino que
deben definirse en términos de movilizacion de estos recursos. El procedimiento de

formacidn por si solo es insuficiente en el proceso dinamico de desarrollo de competencias.
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La competencia estd inextricablemente ligada a la idea de crecimiento o aprendizaje

continuo. (Aneas Alvarez, 2003).

2.2.1.3.  Niveles de Adquisicién de Competencias profesionales:

(Gomez Rojas, 2015) define los niveles de adquisicion de las competencias profesionales
de la siguiente manera: para la ventaja de las distintas capacidades se incide en variados

grados o dimensiones en las que se forma el aprender, y son las siguientes:

- Dimension personal: se destacan competencias especificas como la confianza en si
mismo, definida como la habilidad de crecer y sostener un claro sentido de la propia
valia, posicion; el propio control, definido como la habilidad de sostener
apropiadamente los sentimientos y emociones conflictivas (ante la provocacion,
obstaculos u incompatibilidad mientras se genera un aprendizaje o se labora en
entornos de estrés); y la empatia, establecida como la habilidad de comprender y
simpatizar con los sentimientos de los demas.

- Dimension profesional: Las escuelas estan obligadas a mantener la coherencia
entre lo que dicen y lo que hacen; entre lo que los alumnos aprenden y lo que
experimentan.

- Dimension organizacional: se destaca la relevancia de la organizacion en el
experto que aprende y crece en capacidades. Se tratan de organizaciones que
entienden hacia donde se dirigen, qué quieren ser y quiénes son; hablamos de
entidades que entienden sus propias fortalezas y limitaciones, asi como los riesgos
y oportunidades que existen en su entorno; y hablamos de empresas que entienden

a sus clientes.
2.2.1.4.  Modelo de competencias Profesionales segin Bunk (1994)
Las competencias profesionales, al igual que las aptitudes y las cualificaciones
profesionales, se basan en conjuntos de conocimientos, habilidades y aptitudes asociados a

una profesion, pero amplian el alcance para incluir la participacién en el entorno

profesional, asi como la organizacion y la planificacion del trabajo, segin (Bunk, 1994).
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Bunk es uno de los investigadores que realizo el estudio y clasificd las competencias en las
siguientes dimensiones:

- Competencia técnica: implica el conocimiento de las funciones y contenidos de su
area de trabajo como experto. Ademas, requiere los conocimientos y habilidades
esenciales para su ejecucion.

- Competencia metodoldgica: se refiere a la capacidad de responder adecuadamente
a las funciones asignadas y a las desviaciones imprevistas. Quien tiene este tipo de
competencias es capaz de resolver retos de forma independiente y de transferir
eficazmente las experiencias aprendidas a otros problemas laborales.

- Competencia social: Se refiere a la capacidad de interactuar con los demas de forma
comunicativa y productiva. Demuestra una conducta orientada al grupo y, en
consecuencia, un conocimiento de las relaciones interpersonales.

- Competencia participativa: se refiere a la capacidad de contribuir a la
organizacion de su lugar de trabajo y también al entorno en el que trabaja. Se es

capaz de tomar decisiones y aceptar responsabilidades.

2.2.1.5.  Segun el Instituto Per Lo Sviluppo Della Formazione Professionale
Dei Laboratori, existe un modelo de competencias profesionales (1995)

Segun el ISFOL (ISFOL, 1995), propone un modelo que agrupa los diversos
componentes de las competencias requeridas en contextos funcionales, organizativos y
estructurales en tres componentes 0 macrocompetencias: Competencias Fundamentales,

Competencias Técnico-Profesionales y Competencias Transversales.

- Competencias Basicas: Requeridas para buscar, localizar y obtener un empleo. No
estan dedicadas a un campo de trabajo concreto. Son formas de conocimiento
general que son aplicables y transferibles a través de una variedad de entornos y
actividades laborales.

- Competencias Técnicas- Profesionales: Las necesarias para desempefiar las
funciones y procedimientos asociados a un empleo, sector o actividad concretos.
Suelen ser una combinacion de conocimientos tedricos y practicos obtenidos

mediante una formacion especializada.
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- Competencias Transversales: Son las necesarias para que un individuo se adapte
a un nuevo entorno laboral. Son los talentos, habilidades, conocimientos y habitos
de trabajo que nos permiten desarrollar y aplicar nuestras competencias a una
variedad de tareas (Transferencia), y estan influenciadas por aspectos cognitivos,

emocionales y de comportamiento.

2.2.1.6. Modelo de competencias profesionales segin Echevarria (2009)

Para (Echevarria & Martinez, 2009) en su revista denominada Formacion Basada en
Competencias la CAP (Competencia de Accion profesional) estd establecida por
variadas dimensiones que se interrelacionan, el SABER, el HACER, el ESTAR, el SER.
En una ajuste del modelamiento de Bunk GP (1994), se considera el efecto de la

composicion de 4 elementos:

- Competencia técnica (Saber): Poseer un conocimiento particular en un dominio
profesional que permite un dominio experto de los contenidos y funciones de una
actividad laboral.

- Competencia metodoldgica (Saber Hacer): Saber aplicar los conocimientos a
entornos de trabajo concretos, emplear metodos adecuados para las tareas
realizadas, resolver cuestiones por cuenta propia y transferir de forma creativa las
experiencias adquiridas a nuevas situaciones son ejemplos de competencia
metodologica (Know-how).

- Competencia Participativa (Saber Estar): estar atento a los cambios del mercado
laboral, ser proclive al entendimiento interpersonal, tener ganas de interactuar y
colaborar con los demas, y mostrar una conducta orientada al grupo.

- Competencia Personal (Saber Ser): la capacidad de mantener una imagen realista
de si mismo, actuar de acuerdo con las propias creencias, aceptar la responsabilidad,
tomar decisiones y relativizar las dificultades.

Desde este modelo, una persona es competente “cuando dispone de los
conocimientos, destrezas y actitudes necesarias para ejercer su propia actividad
laboral, resuelve los problemas de forma autbnoma y creativa y esta capacitada para

colaborar en su entorno laboral y en la organizacion del trabajo”
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2.2.2. DESEMPENO LABORAL:

De acuerdo con (Chiavenato, 2000) es la actitud del personal en la indagacion de
propositos establecidos, esto conforma la tactica individual la consecucion de metas.
Chiavenato detalla que desempefio laboral es eficaz en los colaboradores de una entidad,

lo cual es relevante, de forma que la persona se desenvuelve con gran satisfaccion laboral.

Segun el autor Werther et al. (2014), referenciado por (Moreno, Ramirez, & Tam, 2016),
el capital humano es el aspecto mas importante en las empresas debido a que cada persona
contribuye valia a la firma, asi como a la consecucion de metas, convirtiéndose en el factor
mas vital. En consecuencia, las empresas tienen que analizar el desempefio de sus
colaboradores para detectar sus fortalezas y debilidades, asi como la contribucion que

hacen a la empresa, lo que determinara la viabilidad de la organizacion a largo periodo.

Los siguientes son algunos de los beneficios de realizar una evaluacion precisa del

desempefio de los empleados:

- Mejora del rendimiento
- Necesidades de formacion y desarrollo
- Crecimiento y planificacion de la carrera profesional

- Obstaculos externos (p.216)

En la revista publicada denominada “Evaluaciéon del desempefo laboral- Gestion del
Talento Humano” publicada por (BIZNEO BLOG) indica que, en el lugar de trabajo, el
rendimiento laboral se define como el nivel de servicio o trabajo producido por un empleado
en beneficio de la empresa. Desde sus talentos profesionales hasta sus habilidades
interpersonales, todos estos factores entran en juego y tienen un impacto directo en el

rendimiento de la empresa.

2.2.2.1. Laevaluacion del desemperio laboral:

Segun (Alles, 2009), la evaluacion del desempefio de las personas fue uno de los primeros
problemas abordados por diversos autores del area de Recursos Humanos, y sigue siendo
una fuente de preocupacion. Las causas son varias, desde enfoques de evaluacion que hoy

se consideran anticuados hasta, mas cominmente, la falta de confianza de los evaluadores
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en la fiabilidad de los métodos utilizados, que casi siempre son el resultado de una
formacion inadecuada. En esta situacion, los supervisores y jefes encargados de evaluar a
sus trabajadores desconfian de la forma en que otros evaltan a sus subordinados y ellos
mismos no son imparciales. Analizar el rendimiento o la gestion de una persona es una
técnica de gestidn utilizada para orientar, supervisar y dirigir a los trabajadores. Entre sus
metas estan el crecimiento personal y de profesion de las personas, el desarrollo continuo
del rendimiento de la empresa y el uso eficaz del personal. En resumen, las evaluaciones

del desempefio son beneficiosas y necesarias para los siguientes fines:

- Realizar promociones y elecciones salariales.

- Recoger y analizar las evaluaciones de los supervisores y subordinados sobre la
conducta de los empleados en relacion con el trabajo.

- La mayoria de los individuos necesitan y anticipan la retroalimentacion; al entender

coémo hacen un trabajo, pueden elegir si ajustan 0 no su comportamiento.

Segun (Ribes, Perello, & Herrero, 2018), la evaluacion del desempefio se utiliza para
detectar, medir y gestionar el ejercicio del personal de una institucion. Es un
procedimiento riguroso y metodico que permita la valoracion del desempefio del
personal de la entidad. Su objetivo es determinar si un empleado es fructifero y capaz
de optimizar su rendimiento en el futuro. Tras la seleccion, contratacion e integracion
de un nuevo empleado, su rendimiento, definido como su esfuerzo y la calidad de su
trabajo, debe ser revisado de forma frecuente y objetiva. El resultado de la revision del
rendimiento servira de base para determinar la remuneracion variable y la posible

promocion del personal de la empresa.
2.2.2.2. Dimensiones del Desempefio laboral:
El (MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS, 2010) indica en relacion a las

dimensiones del desempefio y se asocia al cumplimiento de los objetivos establecidos y

como éstos son logrados y son:

- Eficiencia: es una palabra que se refiere a la asociacion entre dos medidas: la
generacion de un producto y los recursos (econdmicos, personal o fisicos) que se

utilizaron para hacer ese bien o servicio. Esta estadistica analiza el namero de
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elementos empleados en la fabricacion de bienes o servicios con el fin de lograr el
menor coste posible.

Eficacia: La medida de la eficacia de una institucion es el nivel de consecucion de
sus metas o efectos, independientemente de los recursos que se empleen para lograr
dichos objetivos o resultados. Es importante considerar las mediciones de la eficacia
en la medida en que las metas y/o efectos de la entidad o de la programacion se
hayan establecido apropiadamente.

Calidad: Este indicador sélo se utiliza para evaluar la habilidad de una entidad o
programa para satisfacer las demandas de sus usuarios o publico meta. Hace
referencia a las particularidades y/o aspectos de los productos suministrados, como
la puntualidad, que sea accesible, la persistencia y cordialidad del servicio, entre
otros. Por ejemplo, el lapso medio que tienen que esperar en las areas de atencion
al cliente, la cantidad de reclamaciones de las personas, la proporcion de clientes
satisfechos con respecto al nimero total de usuarios y el tiempo medio de respuesta
a los procesos administrativos.

Economia: Este elemento se refiere a la habilidad de una entidad, programacién o
mediacién para administrar sus recursos econémicos Yy generar ganancias para

respaldar sus actividades.

2.2.2.3. Teorias del desempefio Laboral:

Segun Klingner & Nabaldian (2002) citado por (Moreno, Ramirez, & Tam, 2016) define

el desempefio en las siguientes teorias:

Teoria de la Equidad

Sostiene que el rendimiento en el trabajo es un reflejo de la opinién de un empleado
sobre el trato que recepciona, ya sea justo 0 no. Segun el autor, se manifiesta en su
lealtad, buena voluntad y mayor eficiencia en su trabajo dentro de la empresa. Esta

justicia consta de dos componentes:
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- Desempefio

- El rendimiento en contraste con el de los demaés.

En el primer caso, se trata de una comparacion entre su contribucion o rendimiento

en su trabajo y el castigo que recibe de los demas.

e Teoria de las Expectativas
Este enfoque se concentra en el placer del empleado, que se traduce en un
rendimiento laboral superior en comparacion con los demas. Se han identificado tres
variables distintas:

- Relacion Esfuerzo - Desempefio: El grado en que un colaborador entiende que es
capaz de realizar un trabajo con el nivel de competencia especificado.

- Relacion Esfuerzo - Recompensa: La evaluacion del rendimiento del empleado y
su posterior reconocimiento a través de la relacion

- Recompensa - Objetivos personales: Recompensa 0 sancidn como consecuencia

de alcanzar o no el nivel de rendimiento exigido.

La teoria de Chiavenato (2002) citado por (Saavedra Lopez, 2019) Se baso en la siguiente
hipdtesis, que ratifica que el rendimiento se detalla como "la eficacia de los
empleados que trabajan dentro de las organizaciones, que se requiere para el éxito
de la organizacion, el individuo que hace bien su trabajo y la felicidad laboral”. En
consecuencia, el autor sugiere que el éxito laboral puede considerarse relacionado
con los talentos del individuo y la relacion que el colaborador tiene dentro de su
institucion.

2.2.2.4. Métodos de evaluacidn del desemperio en puesto de trabajo:

Segun Sanchez (2016), citado por (Quaglia & Gutiérrez, 2020), existen tres tipos de

enfoques para evaluar el desempefio laboral. Estos son los siguientes:

- Enfoques cualitativos: se refiere a aquellos que permiten jerarquizar los puestos de
trabajo con caracter personal o en conjunto, lo que repercute en la valoracion de los

consecuentes elementos: designacion de comision, entrevista del comité de
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valoracion con la direccion, revision y estudio de reportes y eleccion de los puestos
a valorar. Estos se contemplan mediante el uso de la evaluacion declarada y la
revision de documentos, lo que permitira a la organizacion generar los empleados
ideales para el rol de trabajo necesario.

- Enfoques Jerarquizacion: se basa en un sistema que enfatiza el esfuerzo, la
responsabilidad, la experiencia, la formacion y la supervision laboral, e incluye
estrategias de jerarquizacion ascendente y descendente, comparacién de pares,
comparacion de componentes y clasificacion de grados. Estas estrategias hacen
hincapié en la experiencia y la formacion dentro de un marco jerarquico con el
objetivo de ascender o cambiar de puesto.

- Enfoques cuantitativos: se centra en la evaluacion de los puestos mediante
puntuaciones, los cuales estan determinados por factores y recursos que tienen
incidencia en el establecimiento del nivel de impetu de cada uno; estas metodologias
se aplican al puesto de labores, sus particularidades y requerimientos, resaltando la
metodologia de calificacion por puntos, que requiere de una valoracion previa,
entrevista y estudio de papeles entre otros, ayudando a calificar por medio del uso

de puntos.

2.3. GLOSARIO EN TERMINOS BASICOS

- Liderazgo: El liderazgo es una capacidad que se puede entrenar y que se encarga de
dirigir e impulsar a los seguidores hacia la meta a través de relaciones motivadoras y
energizantes. La influencia del lider es capaz de infundir un sentido de mision entre los
seguidores catalizando su potencial, distinguiendo las recompensas valoradas por los
seguidores y activando procesos de automotivacion que trascienden incluso los intereses
individuales en aras del interés colectivo. Godoy, Rodrigo; Breso, Edgar (2013).

- Trabajo en equipo: Es un método estructurado de colaboracion con otros para lograr
objetivos compartidos. Se trata de un grupo de individuos que se dedican a un objetivo
comun y se responsabilizan mutuamente de su consecucion.

- Eficiencia: Definida como la asociacion de los elementos empleados en la tarea y los
éxitos realizados con el mismo. Se genera al momento de emplear recursos minimos

para conseguir una meta.
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- Eficacia: Es el grado de logro de propositos. La eficacia se refiere a la habilidad de
conseguir lo que se propone.

- Responsabilidad: Es el cumplimiento de los compromisos o el ejercicio de la cautela al
hacer o realizar cualquier cosa, lo que conlleva la conciencia de que las consecuencias

de cumplir o incumplir las obligaciones recaen directamente sobre los hombros.

2.4. MARCO REFERENCIAL

La Municipalidad Distrital de Tambogrande es un gobierno local, con personeria juridica de
derecho publico interno, segun lo establecido en el articulo I de la Ley N° 27972 “Ley Organica
de Municipalidades”. Mediante decreto de fecha 8 de octubre de 1840, se da origen al Distrito
de Tambogrande. Ademas de estar ubicada en las margenes del rio Piura, la capital del Distrito,
Tambogrande, se encuentra a unos 75 kildmetros al Noreste de la ciudad de Piura, a unos 100
kilometros de la ciudad de Paita, en la costa del Pacifico, y a unos 50 kilometros al sur de la

frontera con Ecuador.

Por medio de la normativa de 30 de marzo de 1861 se revalida el decreto previo. Su capital es
Tambo Grande que, en 1866 por medio de decreto se eleva a la categoria de pueblo,

estableciéndose la expropiacion de propiedades necesarias y la cancelacion a los duefios.

La Ley N° 5898, promulgada el 22 de noviembre de 1927 por el presidente Augusto B. Leguia,
sefiala en su apartado 1° “Elevarse a la clase de villa, las comunidades de Amotape, Chulucanas,

La Huaca, Tambo Grande y Morropdn, del Departamento de Piura”.

La entidad Municipal de Tambogrande es una entidad basica de la organizacion territorial, es el
organo promotor de desarrollo local, es una organizacion con personalidad juridica de derecho
comunitario que tiene independencia econdmica, politica y de gestion en los temas municipales,

asi como plena habilidad para cumplir con sus metas.

- Mision: “Ofrecemos servicios publicos de alta calidad a nuestros habitantes para
promover su bienestar integral, incluyendo su salud, seguridad, educacion y calidad de
vida". Al identificar, responder y centrar nuestro enfoque en la escasez de los sectores

rurales y urbanos, somos capaces de optimizar los servicios municipales, ejecutar,
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optimizar y sostener la estructura, e incorporar modernos modelos de gestion y

tecnologias, lo que resulta en un entorno motivador para las personas y/o favorecidos.”

- Vision: “La Municipalidad Distrital de Tambogrande sera una institucion publica
moderna y comprometida con el desarrollo completo y sustentable, con elementos
humanos competentes, comprometida con la prestacion de servicios calidos y que
contribuya a la reduccidn de las necesidades no satisfechas de su comunidad a través del
crecimiento personal, del entorno y del ambiente, con una fuerte dindmica de
participacion de su comunidad en ayuda con las diversas entidades municipales de

Pueblos, instituciones de grado publico y otros participantes para el afio 2026.”

La entidad Municipal de Tambogrande dedicada a la prestacion de Servicios Publicos: de
acuerdo a la Ley organica de Municipalidades sus funciones de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande es promover el desarrollo integral y sostenible, la economia local y la adecuada
prestacion de servicios en estricta armonia con los planes nacionales, regionales y provinciales
de desarrollo, para el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion. Promover, fomentar
y conducir el desarrollo socioecondémico de su jurisdiccion, a través de la adecuada priorizacion

y planificacion de las necesidades de la poblacion.

2.5. HIPOTESIS
2.5.1. Hipotesis general:

- H,: Si, existe relacion significativa entre las competencias profesionales y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad

Distrital de Tambogrande.
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2.5.2. Hipotesis especificas:

- H;: Si, existe asociacion significativa entre las competencias técnicas y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande.

- H,: Si, existe asociacion significativa entre las competencias metodoldgicas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Distrital de Tambogrande.

- Hs: Si, existe asociacion significativa entre las competencias sociales entre las
competencias profesionales y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

- H,: Si, existe asociacion significativa entre las competencias participativas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Distrital de Tambogrande.

2.6. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

A continuacion, se muestra las definiciones conceptuales y operacionales de las variables en

estudio del presente trabajo de investigacion
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Definicion

Definicion

Variable . Dimensiones Indicadores ftems
conceptual operacional
- .5e evidencia la capacidad de liderazgo por parte
de sus jefes inmediatos, ante cualquier situacion?
- . 5u equipo de trabajo desarrolla capacidades éticas,
-Liderazgo v morales para el gjercicio de sus funciones?
Competencia - Capacidades éticas | - ;Se promueve la participacidon del personal, en las
) Técnica propuestas de innovacion para mejorar los procesos
Segiin Bunk (1994), Ias | |25 competencias en la Municipalidad Distrital de Tambogrande?
competencias p fofesmn.ales S?fl - (Ha sido tomado en cuenta para otros cargos en la
profesionales_ al 1gual evaluadas a t_:rax =3 Municipalidad Distrital de Tambogrande, por su
que las habilidades y dela cap ac1;iad capacidad de liderazgo?
cualificaciones q]]: e_t:l;nen o8 - i5e promueve la participacion individual ¥
profesionales, se basan trabaja oresm para colectiva en su espacio de trabajo?
en conjuntos de ELE:E?OI;:O1:E - iSe utilizan estrategias para el cumplimiento de
conocimientos, ’ Competencia -Aplicacion de tacticas | funciones dentro de la Municipalidad Distrital de
Competencias | habilidades v aptitudes manera de Metodologica | -Participacion personal | Tambogrande?
Profesionales | relacionados con una sobllllcmf:u_ar la;e - (Tiene Ud. Conocimientos de los diversos
profesion, pero también ?m ematicas ) procedimientos utilizados en su espacio de trabajo?
incluyen la orma pergonal y
participacion en el Pmi::lfi c{;a ce - JUd., participa en la toma de decisiones junto con
eatorno profesional. asi utilizara el -Soluciones a su equipo de trabajo?
como las qctiv_idades de enfoque de la Competencia problemas en el - ;Son tomadas en consideracidn sus sugerencias
orgfjmza{_:lén v encuesta. com un Social trabajo paralas _clu-:iénn de problms?
planificacion del cuest:iona.;io de 13 Toma de decisiones | - ;Considera que el ambiente laboral es agradable
trabajo. dentro de la Municipalidad Daistrital de
preguntas. Tambogrande?
- ;Las responsabilidades que se le asignan estan
Competencia N relacionadas a las funciones que desempefia dentro
Participativa -Responsabilidad de su cargo?

- . Considera que existe disposicion por parte de sus
compafieros para trabajar en equipo?

40




- ;La remuneracion esta de acuerdo al desempefio v
los logros?

Desempefio
laboral

De acuerdo con
Chiavenato (2000) es la
actitud del personal en
la consecucién de metas

establecidas que
conforman las tacticas
individuales para
conseguir los

propositos. Chiavenato
afirma que el
desempefio laboral es
cuan eficaz es el
personal de una
empresa, lo cual es muy
importante y vital, de
manera que el individuo
funciona con gran labor
v satisfaccion laboral.

Tiene por
finalidad
wdentificar el
rendimiento v la
productividad del
personal en una
organizacion. Para
su evaluacion se
empleara la
técnica de la
encuesta,
gjecutando una
encuesta de 09

preguntas.

- ;Las metas diarias las cumple en el tiempo
solicitado?
- ;Cumple con los objetivos segun el cargo que

- Metas desempefia en el tiempo establecido a largo plazo?
cotidianas - ;Cumples responsablemente el horario de entrada
Eficacia - Metas del v salida?
cargo - ;Cumples responsablemente el horario de entrada
v salida?
- (Comprendes las necesidades de la poblacion para
proporcionar un servicio efectivo y oportuno?
- (Realiza las actividades que a usted se le asigna
directamente?
- Cumplircon |~ :Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y
tareas dianas tareas?
.. - ;Sus habilidades intelectuales, son las requendas
. - Proactividad -
Eficiencia . para su puesto de trabajo?
- Hahilidades ] ) -
: - ;Ud., se siente motivado en el desarrollo de sus
intelectuales

funciones?
- iMuestra comprension de las tareas, funciones, y
procedimientos para desarrollar su trabajo?

Fuente: Elaboraciéon del autor.
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I11. MARCO METODOLOGICO
3.1. ENFOQUE

Serd un enfoque cuantitativo, por ejemplo, el esfuerzo del estudio actual comienza con un
concepto que se esta definiendo y, una vez definido, se elaboran los propdsitos y las
interrogantes, se evalla la literatura y se desarrolla desde un punto de vista teérico (o ambos).
Se elaboran hip6tesis y se seleccionan variables en funcién de las preguntas; se elabora una
estrategia para experimentar (disefio); se realiza la medicién de las variables en un entorno
establecido; se evaltan los efectos de las mediciones mediante técnicas estadisticas y se elaboran

una secuencia de conclusiones. (Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2014).

3.2. DISENO

En este estudio, los investigadores utilizan un disefio no experimental, ya que no manipularon
intencionadamente ninguna de las variables a lo largo del estudio. En otras palabras, se trata de
una investigacion en la que los factores independientes no se alteran deliberadamente para
determinar su influencia en las variables dependientes, cuando se realiza un estudio no
experimental, es necesario visualizar los eventos como ocurren en su entorno para poder realizar

un analisis de los mismos (Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2014).

3.3. NIVEL

Se trata de un estudio Descriptivo-Correlacional, ya que el objetivo es conocer el grado de
vinculacion o asociacion entre dos o méas elementos, clases o variables dentro de un entorno
determinado. (Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2014). Es de clase Descriptiva-Correlacional

y se va a determinar el nivel de asociacion que se presenta entre ambas variables.
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3.4. TIPO

Se utilizard el tipo de estudio Aplicado: se caracteriza en buscar la ejecucion de ideas que se
consiguen. La investigacion aplicada tiene dependencia de los efectos y progresos del estudio
basico. En otras palabras, el estudio aplicado necesita de un fundamento tedrico, aunque lo

primordial son los efectos précticos. (Montane Ralat, 2010).

3.5. SUJETOS DE LA INVESTIGACION

3.5.1. Poblacién:
Definida como un conjunto de todos los casos que concuerden con determinadas

especificaciones segin (Hernandez , Fernandez, & Baptista, 2014). La poblacion del
presente trabajo de investigacion esta constituida por los trabajadores de la Gerencia de
Administracion de la entidad Municipal de Tambogrande, siendo un total de 35

aproximadamente.

3.5.2. Muestra
Se entiende como muestra a un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se

recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision,
ademas de que debe ser representativo de la poblacién (Hernandez , Fernandez, & Baptista,
2014). En éste sentido la muestra, por ser una poblacion pequefia, estara conformada por los
35 colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande, siendo el mismo niimero de la poblacién en estudio.

3.6. METODOS Y PROCEDIMIENTOS

3.6.1. Método:
Se utilizara el enfoque Hipotético-Deductivo. Segun describe el autor Behar (2008), citado

por (Paico, 2019), la metodologia Hipotética-Deductiva tiene la tendencia a determinar la
falsedad o verdad de las correspondientes hipdtesis (que no pueden ser verificadas de forma
directa por su naturaleza de enunciados globales) iniciando de la falsedad o verdad de las

observaciones, enunciados sobre elementos o propiedades que se pueden visualizar y que se
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consiguen al deducirlos de las pertinentes hipétesis y cuya falsedad o verdad puede ser

establecida directamente.

3.6.2. Procedimiento

Los pasos a seguir en el desarrollo de la investigacidn son:

1.

Para tener la colaboracion de los trabajadores que seran investigados, se enviard una
solicitud de autorizacion dirigida a la entidad para el desarrollo de nuestro trabajo de
investigacion, el cual debe estar aprobado por el funcionario competente.

Una vez obtenida la carta de autorizacién debidamente firmada por el funcionario que
designe la entidad, se procedera a elaborar la encuesta que serd aplicada para la
recopilacion de la informacion.

Se va a aplicar los instrumentos para la recoleccion de datos, con una prueba piloto de
10 encuestas aplicada a personal ajeno a la poblacién en estudio, pero que ejerzan cargos
similares, que serd utilizada para verificar su validez mediante el Alfa de Cronbach.
Luego de verificar la validez de nuestros instrumentos para la recogida de informacion,
se aplicaran las encuestas a la poblacion en estudio (35 personas) para luego procesar la
informacion en el sistema estadistico IBM SPSS V.25. el cual nos proporcionara los
resultados de la encuesta, que sera representada con la elaboracion de gréaficos.

Se analizaran los resultados y se hard una comparacion con nuestros antecedentes
plasmados en el presente trabajo de investigacion, para luego interpretarlos y obtener

nuestras conclusiones.

3.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.7.1. Técnicas de muestreo

Se utilizara la técnica del Censo, ya que, al ser una poblacién reducida, se laborara

con el niamero total de la poblacion (35 trabajadores).
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3.7.2. Técnicas de recoleccion de datos

Se utilizard la estrategia de la encuesta; de acuerdo con Lopez Roldan & Fachelli
(2015), la encuesta es ante todo una herramienta de recogida de informacion basada en
la pregunta del sujeto con el objetivo de recoger datos sobre conceptos que se han
formado a partir de un tema de investigacién previamente establecido de forma

sistematica.

3.7.3. Instrumentos de recoleccion de datos

Se va a utilizar como instrumento el cuestionario porque permite obtener de manera
relativamente répida datos sobre las variables, propios para actitudes, expectativas
opiniones y variables que pueden medirse mediante expresiones escritas. Hernandez ,
Fernandez, & Baptista, (2014). Se utilizara un cuestionario, que esta comprendida por
22 preguntas para el analisis de las dos variables en estudio. Para la cual en la variable
I Competencias Profesionales en sus dimensiones se va a utilizar la Teoria de Bunk
(1994) que esta descrita en nuestras bases tedricas dividiéndose en 04 dimensiones:
Competencia Técnica, Metodologica, Social y Participativa el cual contara con 13
preguntas. Y para la variable Il Desempefio Laboral se cuenta con 09 preguntas

distribuidas en dos dimensiones planteadas por el MEF: Eficiencia y Eficacia.

3.7.4. De analisis

Para conocer la validez de nuestra encuesta que sera aplicada para la recogida de
informacion del estudio, se realizardn pruebas estadisticas a traves del alfa de
Cronbach. Para el andlisis de las respuestas obtenidas de nuestras encuestas, se
trabajara con el sistema estadistico IBM SPSS V.25. que nos permitira establecer la

vinculacion entre las variables en analisis.
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3.7.5. Confiabilidad y validez de los instrumentos

Segun Hernandez , Fernandez, & Baptista (2014) indica que un instrumento permite
la medicion apropiada pero no generalmente valida (un elemento, quiz& se encuentre

solido en los efectos que genera, pero no tiende a dar medicion a lo que requerido).

Por ello es requerimiento que el instrumento de medida exponga tener confiabilidad y

validez . De lo contrario, los resultados no deberian considerarse.

Tabla 2. Coeficientes de Alfa de Cronbach

ESCALA DE VALORES PARA DETERMINA LA CONFIABILIDAD

-Coeficiente alfa >.9 es excelente

' FIABLE y CONSISTENTE
- Coeficiente alfa >.8 es bueno

-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa >.5 es pobre.
INCONSISTENTE, INESTABLE

-Coeficiente alfa <.5 es inaceptable
-Coeficiente alfa de 01. A 0.49 baja
confiabilidad

-Coeficiente alfa 0 es No confiable No confiable.

Fuente: George y Mallery (2003, p.231); Leyenda: > mayor a; < menor a

El resultado obtenido de la aplicacion de los cuestionarios en la muestra piloto muestra un nivel
de confiabilidad de 0.9077 para la variable Competencias Profesionales tal como se detalla a

continuacion:

Alfa de N de
o (Alfa) = ULy Cronbach | elementos
K (numero de items) = 13 0.9077 13
Vi (varianza de cada item) = 16.97
Vt (varianza total) = 104.69
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Los efectos conseguidos de la ejecucion de los cuestionarios en la muestra piloto, muestra un
nivel de confiabilidad de 0.860 para la variable Desempefio laboral tal como se detalla a
continuacion:

_ Alfa de N de
@ (Alfa) = 0.85963455 Cronbach | elementos
K (cantidad de items) = 9 0.860 9
X Vi (varianza por item) = 3.55
V1t (varianza general) = 15.05

Los datos tabulados se demuestran en la tabla del anexo N° 4 del presente trabajo de

investigacion.

3.8. ASPECTOS ETICOS

Se considerara los articulos del Codigo de Etica de la UNP establecidos en el capitulo tercero

“Obligaciones de los investigadores” dentro de los cuales tenemos:

- Autonomia
- Originalidad
- Profesionalismo

- Transparencia y rendicion de cuentas. (Universidad Nacional de Piura, 2016)
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

4.1.1. Relacion entre las competencias profesionales y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande.

Tabla 3. Nivel de competencias profesionales

Nada Poco Medianamente Muy
Desarrolladas
Variable/Indicadores (n=35) _desarrolladas _desarrolladas _desarrolladas desarrolladas

N° % Ne % Ne % Ne % Ne %
Competencias 1 2,9 3 8,6 16 45,7 12 34,3 3 8,6
profesionales
Competencia técnica 2 5,7 3 8,6 11 31,4 13 37,1 6 17,1
Competencia 2 5,7 1 2,9 11 31,4 18 51,4 3 8,6
metodoldgica
Competencia social 2 5,7 6 17,1 12 34,3 8 22,9 7 20,0

Competencia participativa 1 2,9 6 17,1 11 31,4 12 34,3 5 14,3

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores

Figura 1. Nivel de desarrollo de las competencias profesionales

2.9%
Competencias profesionales - 45.7% 34.3% -
5.7%
Competencia técnica - 31.4% 37.1% _
5.7%
Competencia metodoldgica -/o 31.4% 51.4% -
5.7%
Competencia social _ 34.3% 22.9% _
2.9%
Competencia participativa _ 31.4% 34.3% -
B Nada desarrolladas B Poco desarrolladas Medianamente desarrolladas
Desarrolladas B Muy desarrolladas
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Los resultados de la tabla 3 y figura 1 dejan en evidencia que s6lo el 42.9% presentan
competencias profesionales desarrolladas o muy desarrolladas, y el 45.7%, evidencia
competencias medianamente desarrolladas. En este contexto, las competencias que evidencian
un mayor desarrollo son las competencias técnicas y metodologicas, en las cudles el 54.2% y
60% evidencian dichos niveles de desarrollo; en cambio, en las competencias sociales y
participativas, la cifra con esos niveles de desarrollo, son mucho menores, segun se deduce de
las respuestas del 42.9% y 48.6%; se debe sefialar ademas que en éstas dos Ultimas
competencias, el 22.8% y 20%, evidencian los niveles mas bajos de desarrollo.

Tabla 4. Nivel de desempefio laboral

Variable/Indicadores (n=35) Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto
N° % N° % N° % Ne % Ne %

Desempefio laboral 0 0,0 0 0,0 5 14,3 14 40,0 16 45,7

Eficacia 0 0,0 0 0,0 4 11,4 21 60,0 10 28,6

Eficiencia 0 0,0 0 0,0 3 8,6 19 54,3 13 371

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores

Figura 2. Nivel de desarrollo del desempefio laboral

Desempefio laboral 14.3% 40.0%
0.0%

Eficiencia [ 8.6% 54.3%
0.0%

0.0%

B Muy bajo ™ Bajo Medio Alto ™ Muy alto
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La tabla 4 y figura 2, indica que el desempefio laboral es catalogado en un nivel alto o muy alto
por el 85.7%; estos mismos niveles también se reflejan en cuanto a la eficacia y eficiencia, segun
se deduce de las respuestas del 88.6% y 91.4%. Sin embargo, el estudio indica que hay un 11.4%
y 8.6% de colaboradores que autocalifica la eficacia y eficiencia de su desempefio en un nivel

medio.

Tabla 5. Frecuencia con la que los colaboradores cumplen con los aspectos
relacionados al desempefio laboral

Muy poco Poco Regular Mucho Bastante

Aspectos (n=35)
Ne % N° % N° % N° % N° %

Eficiencia

1. ¢Las metas diarias las cumple en el tiempo
solicitado?

2. ¢Cumple con los objetivos segun el cargo que
desempefia en el tiempo establecido a largo
plazo?

3. ¢Cumples responsablemente el horario de entrada
y salida?

4. ;Comprendes las necesidades de la poblacion
para proporcionar un servicio efectivo y
oportuno?

0 00 O 00 7 200 17 486 11 314

0 00 O 00 3 86 20 571 12 343

0 00 O 00 5 143 12 343 18 514

0 0,0 2 57 4 114 16 457 13 371

Eficacia

5. ¢Realiza las actividades que a usted se le asigha
directamente?

6. ¢Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y
tareas?

7. ¢Sus habilidades intelectuales, son las requeridas
para su puesto de trabajo?

8. ¢Ud., se siente motivado en el desarrollo de sus
funciones?

9. ¢Muestra comprension de las tareas, funciones, y
procedimientos para desarrollar su trabajo?

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores

0 00 O 00 3 86 18 514 14 400
0 00 O 00 5 143 12 343 18 514
0 00 1 29 2 57 16 457 16 457
0 00 2 57 9 257 13 371 11 314

0 00 O 00 3 86 21 600 11 314

Los resultados de la tabla 5 dan cuenta de la frecuencia con la que los colaboradores cumplen
con los aspectos ligados al desempefio laboral. En cuanto a la eficiencia, el estudio indica que
el 80% en general cumple a tiempo las metas diarias, el 91.4% cumple con los objetivos segun
el cargo que desempefia, el 85.7% cumple responsablemente el horario de entrada y salida y el
82.8%, comprende las necesidades de la poblacion para proporcionar un servicio efectivo y
oportuno; estas cifras muestran que si bien, la mayoria cumple con los aspectos del desempefio,

hay una cifra importante que no lo hace.
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Con respecto a los aspectos de la eficacia, la tabla dejan en claro que el 91.4% realiza las
actividades que a usted se le asigna directamente, el 85.7% es proactivo en el cumplimiento de
sus metas Y tareas, el 91.4% refiere que sus habilidades intelectuales, son las requeridas para
su puesto de trabajo, mientras que una cifra mucho menor, 68.5%, se siente motivado en el
desarrollo de sus funciones; luego también se encontrd que el 91.4% comprende bien las tareas,

funciones, y procedimientos para desarrollar su trabajo.

Figura 3. Desempefio laboral en relacion a las competencias profesionales
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Competencias profesionales

La figura anterior deja en claro que a medida que la percepcion promedio por las competencias
profesionales aumenta, también aumenta el promedio logrado en el desempefio laboral; estos

resultados dejan en evidencia una relacion positiva entre ambas variables.

Contrastacion de la hipotesis general:

Si, existe relacién significativa entre las competencias profesionales y el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande
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Tabla 6. Correlacion entre las competencias profesionales y el desempefio
laboral

Spearman Desempefio laboral Eficacia Eficiencia
Competencias R ,555™ 593" /410"
profesionales

Sig. (bilateral) ,001 ,000 014

N 35 35 35

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores
**: Prueba altamente significativa

Los resultados del andlisis de correlacion de la tabla 6 muestran que las competencias
profesionales se relacionan de manera significativa con el desempefio laboral, segin se deduce
del coeficiente de correlacion de Spearman, r=0.555, ubicado en un nivel relativamente alto,
que resultd ser significativo, segun se deduce de la significancia, Sig.=0.001, que resultd ser
inferior a 0.05. Estos resultados conducen a aceptar la hipdtesis de investigacion de que existe
relacion significativa entre las competencias profesionales y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Cabe sefialar ademas que dichas competencias se relacionan con la eficacia y eficiencia, aungque

un poco mas con la primera dimension.
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4.1.2. Asociacion entre las competencias técnicas y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande.

Tabla 7. Frecuencia con la que los colaboradores cumplen con los aspectos
relacionados a las competencias técnicas del desempefio laboral

Muy poco Poco Regular Mucho Bastante

Aspectos (n=35)
Ne % N° % N° % N° 9% N° %

1. ¢Se evidencia la capacidad de liderazgo por parte 3 8,6 4 114 8 229 15 429 5 14,3
de sus jefes inmediatos, ante cualquier situacion
problematica en su entorno laboral?

2. ¢Su equipo de trabajo desarrolla capacidades
éticas, y morales para el ejercicio de sus
funciones?

3. ¢Se promueve la participacion del personal, en las
propuestas de innovacion para mejorar los
procesos en la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?

4. ¢Ha sido tomado en cuenta para otros cargos en
la Municipalidad Distrital de Tambogrande, por
su capacidad de liderazgo?

2 57 3 8,6 8§ 229 11 314 11 314

4 114 5 143 9 257 8 229 9 257

6 171 5 143 13 371 6 171 5 143

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores

Los resultados de la tabla 7 dan cuenta de la frecuencia con la que los colaboradores cumplen
los aspectos relacionados a las competencias técnicas; se observa que sélo el 57.2 % refiere que
su feje inmediato tienen la capacidad de liderazgo para hacer frente ante cualquier situacion
problematica en su entorno laboral; luego se encontrd que el 62.8%, considera que su equipo de
trabajo desarrolla capacidades éticas, y morales para el ejercicio de sus funciones; el 48.6%
indica que en la organizacion donde trabajan se promueve la participacion del personal, en las
propuestas de innovacion para mejorar los procesos, y una cifra muy reducida, 31.4%, indica
que ha sido tomado en cuenta para otros cargos en la Municipalidad por su capacidad de

liderazgo.
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Figura 4. Desempefio laboral en relacion a las competencias técnicas
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Competencia técnica

La figura anterior muestra que en general, al mejorar la competencia técnica de los
colaboradores, mejora el desempefio laboral, segun se evidencia de los puntajes promedio
obtenidos en cada variable; puntajes bajos en la competencia técnica se corresponden con
puntajes bajos en el desempefio laboral, sucediendo el mismo comportamiento con los puntajes

altos. En resumen, se observa una asociacion positiva entre ambos aspectos.

Contraste de la hipdtesis especifica 1:

Si, existe asociacion significativa entre las competencias técnicas y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Tabla 8. Correlacidn entre las competencias técnicas y el desempefio laboral

Spearman Desempefio laboral Eficacia Eficiencia
Competencias r ,363" 420" ,187
técnicas

Sig. (bilateral) ,032 012 281

N 35 35 35

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores
**: Prueba altamente significativa
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La tabla 8 da cuenta del andlisis de correlacion entre las competencias técnicas y el desempefio
laboral; se observa que hay una correlacion con tendencia baja, r=0.363, aunque es significativa,
de acuerdo a la significancia, Sig.=0.032, que resulta ser inferior a 0.05. Este resultado conduce
a aceptar la hipotesis de investigacion de que existe una relacién significativa entre las
competencias técnicas y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de

Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Es importante destacar que las competencias técnicas tienen que ver con la eficacia del trabajo,
al encontrarse correlacion significativa entre ambos aspectos.
4.1.3. Asociacion entre las competencias Metodolégicas y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande.

Tabla 9. Frecuencia con la que los colaboradores cumplen con los aspectos
relacionados a las competencias metodoldgicas del desempeiio laboral

Muy poco Poco Regular Mucho Bastante

Aspectos (n=35)
Ne % N° 9% N° % N° % N° %

1. ¢Se promueve la participacién individualy 1 29 2 57 9 257 18 514 5 14,3
colectiva en su espacio de trabajo?

2. ¢Se utilizan estrategias para el cumplimiento
de funciones dentro de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande?

3. ¢Tiene Ud. Conocimientos de los diversos
procedimientos utilizados en su espacio de 3 86 2 57 6 171 19 543 5 143
trabajo?

3 86 4 114 9 257 13 371 6 17,1

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores

La tabla 9 muestra la frecuencia con la que los colaboradores cumplen con los aspectos de las
competencias metodologicas. Se observa que el 65.7% de los colaboradores considera que en la
Municipalidad se promueve la participacion individual y colectiva en su espacio de trabajo, el
54.2% indica que se utilizan estrategias para el cumplimiento de funciones dentro de la
Municipalidad Distrital de Tambogrande, mientras que el 68.6% considera que tiene

conocimiento de los diversos procedimientos utilizados en su espacio de trabajo.
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Figura 5. Desempefio laboral en relacion a las competencias metodologicas
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Competencia metodolégica

La figura 5 muestra que, con excepcion de dos puntos, al aumentar la percepcién promedio por
las competencias metodologicas, aumenta la valoracion del desempefio laboral; o lo que es lo
mismo, puntajes bajos en el desempefio laboral, se corresponden con puntajes bajos en la

competencia metodologica, mientras que la correspondencia es la misma con los puntajes altos.

Contraste de la hipdtesis especifica 2:

Si, existe asociacion significativa entre las competencias metodoldgicas y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande.
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Tabla 10. Correlacion entre las competencias metodoldgicas y el desempefio
laboral

Spearman Desempefio laboral Eficacia Eficiencia
Competencias r ,456™ ,505™ 373"
metodoldgicas

Sig. (bilateral) ,006 ,002 ,027

N 35 35 35

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores
**: Prueba altamente significativa

Elanalisis de correlacion de la tabla 10, muestra que las competencias metodoldgicas evidencian
una correlacion ligeramente baja, r=0.456, pero significativa, segin se deduce de la significancia
de la prueba, Sig.=0.006, que resultd ser inferior a 0.05. Estos resultados proporcionan
evidencias en favor de la hipotesis de investigacion de que existe relacion significativa entre las
competencias metodoldgicas y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Estas competencias, ademas se relacionan tanto con la eficacia como con la eficiencia, aunque
un poco mas con la primera dimension del desempefio laboral.
4.1.4. Asociacion entre las competencias Sociales y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande.

Tabla 11. Frecuencia con la que los colaboradores cumplen con los aspectos
relacionados a las competencias sociales del desempefio laboral

Muy poco Poco Regular Mucho Bastante

Aspectos (n=35)
N % N° 9% N° 9% N° % N° %

1. ¢Ud., participa en la toma de decisiones 7 20,0 2 57 9 25,7 9 25,7 8 22,9
junto con su equipo de trabajo?

2. ¢Son tomadas en consideracion sus
sugerencias para la solucion de problemas?

3. ¢Considera que el ambiente laboral es
agradable dentro de su centro de labores en
la Municipalidad Distrital de Tambogrande?

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores

4 114 9 257 6 171 9 257 7 200

2 57 3 86 9 257 16 457 5 143

En la tabla 11 se presenta la frecuencia con la que los colaboradores cumplen con los aspectos

de las competencias sociales; se observa que el 48.6% participa en la toma de decisiones junto
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con su equipo de trabajo, mientras que el 45.7% considera que sus sugerencias son tomadas en
consideracion con el fin de dar solucion a los problemas; luego se encontr6 que el 60% considera
que el ambiente laboral es agradable dentro de su centro de labores en la Municipalidad Distrital

de Tambogrande.

Figura 6. Desempefio laboral en relacién a las competencias sociales
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Competencia social

La figura 6 da cuenta del comportamiento del desempefio laboral en relacion a la competencia
social; los resultados indican que con excepcion de algunos casos especificos; en general, hay
una relacién positiva entre ambos aspectos, segun se deduce del comportamiento de los puntajes
promedio. Puntajes bajos en desempefio laboral, mayormente se asocian a puntajes bajos en la

competencia social, mientras que la misma correspondencia se observa con los puntajes altos.

Contraste de la hipdtesis especifica 3:

Si, existe asociacion significativa entre las competencias sociales y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.
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Tabla 12. Correlacion entre las competencias sociales y el desempefio laboral

Spearman Desempefio laboral Eficacia Eficiencia
Competencias r ,455™ ,526™ ,376"
sociales

Sig. (bilateral) ,006 ,001 ,026

N 35 35 35

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores
**: Prueba altamente significativa

El andlisis de correlacion de la tabla 12 muestra que las competencias sociales evidencian una
correlacion ligeramente baja, r=0.455, aunque result6 ser significativa, segin se deduce de la
significancia de la prueba, Sig.=0.006, inferior a 0.05. Estos resultados conducen a aceptar la
hipotesis de investigacion de que existe relacion significativa entre las competencias sociales y
el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Los resultados muestran ademas que dichas competencias se encuentran asociadas a la eficacia

y eficiencia, aunque esta relacion es mas intensa con la primera dimension del desempefio.

4.1.5. Asociacion entre las competencias Participativas y el desempefio laboral en
los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande

Tabla 13. Frecuencia con la que los colaboradores cumplen con los aspectos
relacionados a las competencias participativas del desempefio laboral

Muy poco Poco Regular Mucho Bastante

Aspectos (n=35)
N % N° 9% N° 9% N° % N° %

1. ¢Las responsabilidades que se le asignan 1 2,9 3 8,6 5 14,3 13 37,1 13 37,1
estdn relacionadas a las funciones que
desempefia dentro de su cargo?

2. ¢Considera que existe disposicion por parte
de sus compafieros para trabajar en equipo?

3. ¢La remuneracién esta de acuerdo al
desempefio y los logros?

3 86 5 143 6 171 13 371 8 229

10 286 9 257 6 171 7 200 3 8,6

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores
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De acuerdo a los resultados de la tabla 13, el 74.3% de los colaboradores considera que las
responsabilidades que se le asignan estan relacionadas a las funciones que desempefia dentro de
su cargo, mientras que el 60% considera que existe disposicion por parte de sus compafieros
para trabajar en equipo; una cifra mucho menor, 28.6%, considera que la remuneracion esta de

acuerdo al desempefio y los logros dentro de la municipalidad.

Figura 7. Desempefio laboral en relacion a las competencias participativas
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Competencia participativa
La figura 7, deja en evidencia que los puntajes promedio mas bajos (con excepcidn de un punto),
se corresponden a los puntajes mas bajos de la competencia participativa, mientras que a medida
que aumentan los puntajes promedio de la competencia participativa, también aumentan los

puntajes del desempefio laboral.

Contraste de la hipdtesis especifica 4:

Si, existe asociacion significativa entre las competencias participativas y el desempefio laboral
en los colaboradores de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Distrital de

Tambogrande.
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Tabla 14. Correlacion entre las competencias participativas y el desempefio
laboral

Spearman Desempefio laboral Eficacia Eficiencia
Competencias r ,620™ ,600™ ,503™
participativas

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,002

N 35 35 35

Nota: Cuestionario aplicado a los colaboradores
**: Prueba altamente significativa

La tabla 14 da cuenta de la correlacion entre las competencias participativas y el desempefio
laboral; se observa que la correlacion de Spearman, r=0.620, es ligeramente alta y significativa,
segun lo indica la significancia de la prueba, Sig.=0.000, que resulto ser inferior a 0.05. Estos
resultados conducen a aceptar la hipotesis de investigacion de que existe relacion significativa
entre las competencias participativas y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

También es importante sefialar que dichas competencias se relacionan de manera significativa

con la eficacia y con la eficiencia, aunque con mayor intensidad con la primera dimension.

4.2. DISCUSION

El presente estudio pretende determinar la relacion existente entre las Competencias
Profesionales y del Desempefio Laboral de los colaboradores de la Gerencia de Administracion

de la Municipalidad Distrital de Tambogrande, en tal sentido se indica:

Comenzando con el objetivo general del presente trabajo de investigacion, el mismo que esta
orientado a determinar la relacion existente entre las competencias profesionales y el desempefio
laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de
Tambogrande, se determin6 que el 42.9% presentan competencias profesionales desarrolladas
o muy desarrolladas, y el 45.7%, evidencia competencias medianamente desarrolladas, asi como
el desempefio laboral es catalogado en un nivel alto o muy alto por el 85.7%; estos mismos
niveles también se reflejan en cuanto a la eficacia y eficiencia, segun se deduce de las respuestas
del 88.6% y 91.4%.
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Los resultados del analisis de correlacién muestran que las competencias profesionales se
relacionan de manera significativa con el desempefio laboral, segin se deduce del coeficiente
de correlacién de Spearman, r=0.555, ubicado en un nivel relativamente alto, que resultd ser
significativo, segun se deduce de la significancia, Sig.=0.001, que resulté ser inferior a 0.05.
Estos resultados conducen a aceptar la hipdtesis de investigacion de que existe relacion

significativa entre las competencias profesionales y el desempefio laboral.

Hallazgos que se relacionan con los resultados de la investigacion de Sanchez Campos, (2018)
donde la variable independiente, competencias profesionales presenta el mayor porcentaje en la
categoria regular en un 77,9 % y la variable dependiente desempefio laboral presenta el mayor
porcentaje en la categoria regular en un 76,2 %, la prueba Chi cuadrado determiné que existe
una relacion significativa entre las competencias profesionales y el desempefio laboral de los
gestores publicos en la Superintendencia Nacional de Migraciones Tacna 2018, tal como se
evidencia en los resultados obtenido en la prueba estadistica Chi-cuadrado de Pearson, de

acuerdo al p valor = 0.000.

Resultados que también se relacionan con la investigacion de Paredes, (2017) quien concluye
que, las competencias del personal operativo inciden en el desempefio laboral del sector
hotelero, como lo demuestra el indice estadistico analizado de Spearman, p (rho) igual a
0,900 que indica una correlacion alta entre las variables planteadas; por lo tanto se puede inferir
gue mientras mayor sea el nivel de competencias que posea el personal operativo mejor

sera su desempefio.

El primer objetivo especifico, esta orientado a determinar el grado de asociacion entre las
competencias técnicas y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande, se observa que solo el 57.1%
refiere que su jefe inmediato tienen la capacidad de liderazgo para hacer frente ante cualquier
situacion problematica en su entorno laboral; luego se encontrd que el 62.9%, considera que su
equipo de trabajo desarrolla capacidades éticas, y morales para el ejercicio de sus funciones; el
48.6% indica que en la organizacion donde trabajan se promueve la participacion del personal,
en las propuestas de innovacion para mejorar los procesos, y una cifra muy reducida, 31.4%,
indica que ha sido tomado en cuenta para otros cargos en la Municipalidad por su capacidad de

liderazgo.
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A diferencia del trabajo de investigacion titulado “Competencias Profesionales y desempefio
laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion de Tumbes, 2019” realizado
por Saavedra Lopez, (2019), concluye que solo el 17% indicé que se evidencia bastante la
capacidad de liderazgo de la direccion, ante cualquier situacidn, asi como también se encontrd
que el 23% considera que es mucha la participacion del personal en las propuestas de innovacion
para mejorar los procesos de la Direccion Regional de Educacion, solo el 21% manifesto que

en muchas ocasiones los toman en cuenta para otros cargos.

La siguiente dimension, competencias metodoldgicas, demuestra que el 65.7% de los
colaboradores considera que en la Municipalidad se promueve la participacion individual y
colectiva en su espacio de trabajo, el 54.3% indica que se utilizan estrategias para el
cumplimiento de funciones dentro de la Municipalidad Distrital de Tambogrande, mientras que
el 68.6% considera que tiene conocimiento de los diversos procedimientos utilizados en su
espacio de trabajo. El analisis de correlacion de la tabla 10, muestra que las competencias
metodologicas evidencian una correlacion ligeramente baja, r=0.456, pero significativa, segun
se deduce de la significancia de la prueba, Sig.=0.006, que resulto ser inferior a 0.05. Estos
resultados proporcionan evidencias en favor de la hipdtesis de investigacion de que existe
relacion significativa entre las competencias metodoldgicas y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

De acuerdo al objetivo especifico 3 pretende conocer la Asociacion entre las competencias
Sociales y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Distrital de Tambogrande, se encontré que el 48.6% participa en la toma de
decisiones junto con su equipo de trabajo, mientras que el 45.7% considera que sus sugerencias
son tomadas en consideracion con el fin de dar solucién a los problemas; luego se encontré que
el 60% considera que el ambiente laboral es agradable dentro de su centro de labores en la

Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Asimismo, el trabajo de investigacion de Saavedra Lopez, (2019), encontro que 21% expresaron
mucha participacion en la toma de decisiones junto a su equipo de trabajo, mientras que el 21%

indico que sus sugerencias son tomadas en consideracion muchas veces,y solo el 15% sefiald
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que el ambiente laboral es bastante agradable en la Direccién Regional de Educacion, resultados
que tienen diferencias significativas con los resultados encontrados en nuestro trabajo de

investigacion.

Segun los resultados para cuarto objetivo especifico “asociacién entre las competencias
Participativas y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad Distrital de Tambogrande”, se encontré que el 74.3% de los colaboradores
considera que las responsabilidades que se le asignan estan relacionadas a las funciones que
desempefia dentro de su cargo, mientras que el 60% considera que existe disposicidn por parte
de sus comparfieros para trabajar en equipo; una cifra mucho menor, 28.6%, considera que la

remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros dentro de la municipalidad.

Se concluye que existe asociacion significativa entre las competencias participativas y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande, segun correlacion de Spearman, r=0.620, es ligeramente alta y
significativa, segun lo indica la significancia de la prueba, Sig.=0.000, que resulto ser inferior a

0.05. Estos resultados conducen a aceptar la hipotesis de investigacion.
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V.

1.

CONCLUSIONES

Sobre la hipdtesis general se puede afirmar que: “Las competencias Profesionales se
relaciona de manera directa y significativa con el Desempefio Laboral de los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de La Municipalidad Distrital De
Tambogrande”, de acuerdo a los resultados estadisticos respecto al coeficiente de
correlacion de Spearman, r=0.555, ubicado en un nivel relativamente alto, que result6
ser significativo, seguin se deduce de la significancia, Sig.=0.001, que resulté ser inferior
a 0.05, es decir que a medida que la percepcién promedio por las competencias
profesionales aumenta, también aumenta el promedio logrado en el desempefio laboral.
Se afirma la hipotesis especifica respecto a “Las competencias técnicas se asocia de
manera positiva con el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de
Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande” evidenciando que hay
una correlacion con tendencia baja, r=0.363, aunque es significativa, de acuerdo a la
significancia, Sig.=0.032, que resulta ser inferior a 0.05, quedando demostrado que en
general, al mejorar la competencia técnica de los colaboradores, mejora el desempefio
laboral de los mismos.

Se aprueba la segunda hipdtesis especifica sobre ““ las Competencias Metodoldgicas se
asocia de manera positiva y significativa con el desempefio laboral en los colaboradores
de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande”, segin
los analisis de los resultados donde se muestra que las competencias metodologicas
evidencian una correlacion ligeramente baja, r=0.456, pero significativa, segin se
deduce de la significancia de la prueba, Sig.=0.006, que resulté ser inferior a 0.05, es
decir, al aumentar la percepcion promedio por las competencias metodolédgicas, aumenta
la valoracion del desempefio laboral; o lo que es lo mismo, puntajes bajos en el
desempefio laboral, se corresponden con puntajes bajos en la competencia metodolégica
Se aprueba la tercera hipotesis especifica referida a “Las competencias Sociales se
asocian de manera positiva y significativa el desempefio laboral en los colaboradores de
la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande”, de
acuerdo a los resultados que demuestran que las competencias sociales evidencian una

correlacién ligeramente baja, r=0.455, aunque resulté ser significativa, segin se deduce
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de la significancia de la prueba, Sig.=0.006, inferior a 0.05, por lo que se concluye que
a mayores competencias sociales, mayor sera el nivel del desempefio laboral, de igual
manera, puntajes bajos en desempefio laboral, mayormente se asocian a puntajes bajos
en la competencia social.

Se afirma la cuarta hipotesis respecto a “Las competencias Participativas se asocian de
manera directa y de manera significativa con el desempefio laboral en los colaboradores
de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital de Tambogrande”,
partiendo de los resultados de la correlacion de Spearman, con un valor r=0.620, la cual
es ligeramente alta y significativa, segin lo indica la significancia de la prueba,
Sig.=0.000, que result6 ser inferior a 0.05, quedando demostrado que a medida que
aumentan los niveles promedio de las competencias participativas, también aumentan
los niveles del desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia De
Administracion De La Municipalidad Distrital De Tambogrande.
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VI.

1.

RECOMENDACIONES

Con el presente trabajo de investigacion, se demuestra que existe una relacién
significativa entre las competencias profesionales y el desempefio laboral, por lo que se
recomienda al titular de la entidad, o al &rea de reclutamiento de personal, promover o
desarrollar de manera continua la mejora de las competencias profesionales de sus
trabajadores, que su rendimiento sea medido a través de indicadores de evaluacion que
permitan determinar el grado o nivel de capacidades profesionales de cada persona, o en
su defecto, tener mas rigurosidad al momento del reclutamiento, evaluacion y seleccion
del personal para su contratacion, para asi contar con profesionales aptos y competentes
de acuerdo a los cargos o funciones a cubrir, Ya que sea ha demostrado que, a mayores
niveles de competencias profesionales, serd mayor el nivel del desempefio laboral de los
colaboradores, de esa manera se tendrian mejores resultados que impactaria en la mejora
de la prestacion de los servicios publicos para el adecuado bienestar de la poblacion.

Se deben fortalecer las competencias técnicas de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande, de manera especifica, tomando en cuenta al personal para
otros cargos en la entidad por su capacidad de liderazgo, puesto que, segun los resultados
ha quedado demostrado que s6lo un porcentaje reducido de trabajadores han sido
considerados para otros cargos o funciones por su capacidad de liderazgo, esto puede
ayudar a identificar puntos débiles en las diferentes areas funcionales donde exista
ineficiencia y ayudar en la mejora del desarrollo de funciones.

Existe asociacion significativa entre competencias metodologicas y el desempefio
laboral, pero se deben elaborar estrategias para el cumplimiento de las funciones
administrativas dentro de la Municipalidad Distrital de Tambogrande en los tiempos
establecidos, asi como considerar las charlas o capacitaciones sobre las diferentes
funciones y procedimientos utilizados en su espacio de trabajo, para el adecuado
cumplimiento de tareas asignadas.

Para la mejora de las competencias sociales, se debe evaluar y fomentar el adecuado
ambiente laboral dentro de los centros de labores de la Municipalidad Distrital De

Tambogrande, asi como tomar acciones para su mejora, donde se permita a los
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colaboradores participar, brindando sugerencias que deben ser tomadas en cuenta para
la solucion de problemas.

Al area de personal, desarrollar un “Plan para el desarrollo de las Competencias
Profesionales de los colaboradores/as de la Municipalidad Distrital de Tambogrande”,
en base a los analisis y evaluaciones de las capacidades y competencias que cuenta el
personal contratado, asi como realizar un adecuado seguimiento y monitoreo para su
implementacion.

Se recomienda, realizar investigaciones a nivel de institucion de la Municipalidad
Distrital de Tambogrande, de las diferentes Gerencias, Sub Gerencias; areas funcionales,
respecto a las variables estudiadas, para tener un conocimiento global de cémo se
encuentran desarrolladas las Competencias Profesionales y el Desempefio Laboral en
sus trabajadores Municipales, asi como tomar medidas correctivas para su mejora.
Determinar la percepcion que tienen los jefes de areas sobre los trabajadores a su cargo,
respecto a las competencias profesionales y como ésta se relaciona con desempefio
laboral, en base al cumplimiento de objetivos institucionales designados, para hacer una
comparacion entre la percepcion que tienen los colaboradores sobre si mismos, y su
desempefio real reflejada en sus resultados.

Elaborar el PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS (PDP) de SERVIR,
segun lo establecido por la Autoridad Nacional Del Servicio Civil, teniendo como
objetivo mejorar el desempefio de las y los servidores civiles, fortaleciendo sus
capacidades y competencias que los conduzcan a alcanzar el logro de objetivos
institucionales y brindar servicios de calidad a los ciudadanos, asimismo asegurar la
profesionalizacion de la funcion publica, a fin de contar con servidores/as con
habilidades idoneas para las funciones que desempefian. El Plan de Desarrollo de las
Personas (PDP), se encuentra a disposicion de las y los servidores cuyos derechos se
regulan por los Decretos Legislativos N° 728, Ley de Productividad y Competitividad
Laboral, a los contratados bajo el Régimen Especial del Decreto Legislativo N° 1057,
Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil; encontrandose sujetos al alcance de la

normatividad aplicable al subsistema de capacitacion para el sector publico.
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5.1. Anexo N° 01: Matriz bésica de consistencia

MATRIZ BASICA DE CONSISTENCIA

Titulo del Proyecto: Las competencias profesionales y el desempefio laboral en los colaboradores en la gerencia de administracion de la Municipalidad

Distrital de Tambogrande

Nombre del Tesista: Br. Donald Miguel Roa Vilcazan

PREGUNTAS HIPOTESIS OBJETIVOS

G ¢De qué manera las competencias profesionales se Si, existe relacion significativa entre las Determinar como las competencias profesionales se

relacionan con el desempefio laboral en los competencias profesionales y el desempefio laboral relacionan con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de en los colaboradores de la Gerencia de colaboradores de la Gerencia de Administracién de

la Municipalidad Distrital de Tambogrande? Administracion de la Municipalidad Distrital de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

Tambogrande
E1l ¢Como se relacionan las competencias Técnicas Si, existe relacion significativa entre las Determinar como las competencias técnicas se

con el desempefio laboral en los colaboradores de la | competencias técnicas y el desempefio laboral en relacionan con el desempefio laboral en los
Gerencia de Administracion de la Municipalidad los colaboradores de la Gerencia de Administracion | colaboradores de la Gerencia de Administracion de

Distrital de Tambogrande? de la Municipalidad Distrital de Tambogrande. la Municipalidad Distrital de Tambogrande.

E2 ¢COmo se relacionan las competencias Si, existe relacion significativa entre las Determinar cdmo las competencias Metodol6gicas

Metodoldgicas con el desempefio laboral en los competencias metodoldgicas y el desempefio se relacionan con el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de laboral en los colaboradores de la Gerencia de colaboradores de la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad Distrital de Tambogrande? Administracion de la Municipalidad Distrital de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.
Tambogrande.

E 3 | ¢Como se relacionan las competencias Sociales con Si, existe relacion significativa entre las Determinar cdmo las competencias Sociales se
el desempefio laboral en los colaboradores de la competencias sociales entre las competencias relacionan con el desempefio laboral en los
Gerencia de Administracién de la Municipalidad profesionales y el desempefio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion de

Distrital de Tambogrande?. colaboradores de la Gerencia de Administracién de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.
la Municipalidad Distrital de Tambogrande.
E4 ¢COmo se relacionan las competencias Si, existe relacion significativa entre las Conocer como las competencias Participativas se
Participativas con el desempefio laboral en los competencias participativas y el desempefio laboral relacionan con en el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia de Administracion de en los colaboradores de la Gerencia de colaboradores de la Gerencia de Administracién de
la Municipalidad Distrital de Tambogrande?. Administracion de la Municipalidad Distrital de la Municipalidad Distrital de Tambogrande.
Tambogrande.

Fuente: Elaboracion propia.
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5.2. Anexo N.° 02: Matriz general de consistencia

MATRIZ GENERAL DE CONSISTENCIA

Las competencias profesionales y el desempefio laboral en los colaboradores en la gerencia de administracién de la Municipalidad Piura-
Titulo: Distrital de Tambogrande Peri
Nombre de Tesista: Br. Donald Miguel Roa Vilcazan 2021
Problemas Objetivos Hipétesis Variables/Indicadores Metodologia
General General General Unidad de Analisis

¢De qué manera las
competencias
profesionales se
relacionan con el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Gerencia de

Determinar como las
competencias profesionales se
relacionan con el desempefio
laboral en los colaboradores de
la Gerencia de Administracién
de la Municipalidad Distrital
de Tambogrande.

Si, existe relacion
significativa entre las
competencias profesionales y
el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la
Municipalidad Distrital de

Variable Independiente: Competencias

Profesionales

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No Experimental

Administracion de la Tambogrande

Municipalidad Distrital

de Tambogrande?

Especifico Especifico Especifico Dimensiones

¢Como se relacionan las
competencias Técnicas
con el desempefio laboral
en los colaboradores de la
Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Distrital
de Tambogrande?

Determinar como las
competencias técnicas se
relacionan con el desempefio
laboral en los colaboradores de
la Gerencia de Administracion
de la Municipalidad Distrital
de Tambogrande.

Si, existe relacion
significativa entre las
competencias técnicas y el
desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la
Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

(1) Competencia Técnica

(2) Competencia Metodoldgica
(3) Competencia Social

(4) Competencia Participativa.

Nivel: Descriptivo - Correlacional

Indicadores

(1) Liderazgo, Capacidades éticas.
(2) Aplicacion de estrategias,
Participacién personal.

(3) Soluciones a problemas en el
trabajo, Toma de decisiones.

(4) Responsabilidad

Meétodo: Hipotético- Deductivo
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¢COmo se relacionan las
competencias
Metodoldgicas con el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Distrital
de Tambogrande?

Determinar cémo las
competencias Metodoldgicas
se relacionan con el
desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la
Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

Si, existe relacion
significativa entre las
competencias metodoldgicas
y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la
Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

Variable Dependiente: Desempefio
Laboral

Técnicas e Instrumentos

De muestreo: Censo

¢Coémo se relacionan las | Determinar cémo las Si, existe relacién Dimensiones:

competencias Sociales competencias Sociales se significativa entre las

con el desempefio laboral | relacionan con el desempefio | competencias sociales entre De Recoleccion de datos:

en los colaboradores de la | laboral en los colaboradores de | las competencias Encuesta -Cuestionario

Gerencia de la Gerencia de Administracién | profesionales y el desempefio o

Administracion de la de la Municipalidad Distrital laboral en los colaboradores (1) Ef!chIa_ De Andlisis:

Municipalidad Distrital de Tambogrande. de la Gerencia de (2) Eficiencia - Sistema estadistico IBM

de Tambogrande?. Administracion de la SPSS
Municipalidad Distrital de - Andlisis estadistico (Alfa de
Tambogrande. Cronbach)

¢COmo se relacionan las | Conocer cémo las Si, existe relacién Indicadores: Poblacion:

competencias
Participativas con el
desempefio laboral en los
colaboradores de la
Gerencia de
Administracion de la
Municipalidad Distrital
de Tambogrande?.

competencias Participativas se
relacionan con en el
desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la
Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

significativa entre las
competencias participativas y
el desempefio laboral en los
colaboradores de la Gerencia
de Administracion de la
Municipalidad Distrital de
Tambogrande.

(1) Metas diarias, Objetivos del cargo
(2) Cumplir con actividades diarias,
Proactividad, Habilidades intelectuales.

Esta constituida por los trabajadores
de la Gerencia de Administracion de
la Municipalidad Distrital de
Tambogrande- 35 trabajadores

Muestra: sera la poblacion en su
totalidad, por ser una poblacion
pequefia.

Procedimientos: solicitud de
autorizacion, elaboracion de
encuesta, prueba piloto para
verificar su validez, procesar los
resultados de la encuesta, analisis de
resultados.

Fuente: Elaboracion propia.
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5.3. Anexo N° 03: Formatos de validez

FORMATO DE VALIDEZ

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO: “COMPETENCIAS PROFESIONALES”
Titulo de la investigacion: “Las competencias profesionales y el desempeiio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion, Municipalidad
Distrital de Tambogrande”.

Es de gran relevancia, realizar la evaluacion de los instrumentos de recoleccion de informacion con la finalidad de confirmar que estos sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; brindando aportes tanto al area investigativa de la carrera profesional de CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS. Como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Ne: Claridad* Pertinencia? Relevancia3 Observaciones
ftems DIMENSIONES/INDICADOR
Sl NO Sl NO Sl NO
Dimension A. Competencia Técnica X X X
1 ¢Se evidencia la capacidad de liderazgo por parte de sus jefes X X X
inmediatos, ante cualquier situacion?
2 ¢Su equipo de trabajo desarrolla capacidades éticas, y morales parael | X X X
ejercicio de sus funciones?
3 ¢Se promueve la participacién del personal, en las propuestas de X X X
innovacién para mejorar los procesos en la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?
4 ¢Ha sido tomado en cuenta para otros cargos en la Municipalidad X X X
Distrital de Tambogrande, por su capacidad de liderazgo?
Dimension B. Competencia Metodol6gica
5 ¢Se promueve la participacion individual y colectiva en su espaciode | X X X
trabajo?
6 ¢Se utilizan estrategias para el cumplimiento de funciones dentro de X X X
la Municipalidad Distrital de Tambogrande?
7 ¢Tiene Ud. Conocimientos de los diversos procedimientos utilizados X X X
en su espacio de trabajo?
Dimension C. Competencia Social
8 ¢Ud., participa en la toma de decisiones junto con su equipo de X X X
trabajo?
9 ¢Son tomadas en consideracion sus sugerencias para la solucion de X X X
problemas?
10 | ¢Considera que el ambiente laboral es agradable dentro de la X X X
Municipalidad Distrital de Tambogrande?
Dimensién D Competencia Participativa
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11 | ¢Las responsabilidades que se le asignan estan relacionadas a las X X X
funciones que desempefia dentro de su cargo?

12 | ¢Considera que existe disposicion por parte de sus compafieros para X X X
trabajar en equipo?

13 | ¢La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros? X X X
TOTALES 13 13 13

En su opinidn, el instrumento resulta:
(X) Aplicable () Aplicable con correcciones () No Aplicable

Piura, 13 de Enero de 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES: SUAREZ CARRASCO FERNANDO.
GRADO ACADEMICO : DOCTOR EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS.

A

=

//“\

FIRMA DEL EXPERTO:

DNI N°: 02616283

IClaridad: los enunciados se entienden facilmente
2Pertinencia: la pregunta esta relacionada con la dimension, variable, etc.

3Relevancia: la pregunta planteada permite solucionar alguna parte del problema planteado
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FORMATO DE VALIDEZ

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO: “COMPETENCIAS PROFESIONALES”
Titulo de la investigacion: “Las competencias profesionales y el desempeiio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion, Municipalidad
Distrital de Tambogrande”.

Es de gran relevancia, realizar la evaluacion de los instrumentos de recoleccion de informacion con la finalidad de confirmar que estos sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; brindando aportes tanto al area investigativa de la carrera profesional de CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS. Como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Ne: Claridad* Pertinencia? Relevancia3 Observaciones
items DIMENSIONES/INDICADOR
Sl NO Sl NO Sl NO
Dimension A. Competencia Técnica X X X
1 ¢Se evidencia la capacidad de liderazgo por parte de sus jefes X X X
inmediatos, ante cualquier situacion?
2 ¢Su equipo de trabajo desarrolla capacidades éticas, y morales parael | X X X
ejercicio de sus funciones?
3 ¢Se promueve la participacién del personal, en las propuestas de X X X
innovacién para mejorar los procesos en la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?
4 ¢Ha sido tomado en cuenta para otros cargos en la Municipalidad X X X
Distrital de Tambogrande, por su capacidad de liderazgo?
Dimensién B. Competencia Metodol6gica
5 ¢Se promueve la participacion individual y colectiva en su espaciode | X X X
trabajo?
6 ¢Se utilizan estrategias para el cumplimiento de funciones dentro de X X X
la Municipalidad Distrital de Tambogrande?
7 ¢Tiene Ud. Conocimientos de los diversos procedimientos utilizados X X X
en su espacio de trabajo?
Dimension C. Competencia Social
8 ¢Ud., participa en la toma de decisiones junto con su equipo de X X X
trabajo?
9 ¢Son tomadas en consideracion sus sugerencias para la solucion de X X X
problemas?
10 | ¢Considera que el ambiente laboral es agradable dentro de la X X X
Municipalidad Distrital de Tambogrande?
Dimensién D Competencia Participativa
11 | ¢Las responsabilidades que se le asignan estan relacionadas a las X X X
funciones que desempefia dentro de su cargo?
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12 | ¢Considera que existe disposicion por parte de sus compafieros para X X X
trabajar en equipo?

13 | ¢Laremuneracion est4 de acuerdo al desempefio y los logros? X X X
TOTALES 13 13 13

En su opinidn, el instrumento resulta:

(X) Aplicable () Aplicable con correcciones () No Aplicable

Piura, 13 de Enero de 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES: HECTOR ORLANDO ARICA CLAVIJO
GRADO ACADEMICO : MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

__,.;..__......;.f../:f.’.-i
b
I

FIRMA DEL EXPERTO: !

DNI N°: 02786302

IClaridad: los enunciados se entienden facilmente
2Pertinencia: la pregunta esta relacionada con la dimension, variable, etc.

3Relevancia: la pregunta planteada permite solucionar alguna parte del problema planteado
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FORMATO DE VALIDEZ

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO: “COMPETENCIAS PROFESIONALES”
Titulo de la investigacion: “Las competencias profesionales y el desempeiio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administraciéon, Municipalidad
Distrital de Tambogrande”.

Es de gran relevancia, realizar la evaluacion de los instrumentos de recoleccion de informacion con la finalidad de confirmar que estos sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; brindando aportes tanto al &rea investigativa de la carrera profesional de CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS. Como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Ne: Claridad* Pertinencia? Relevancia3 Observaciones
items DIMENSIONES/INDICADOR
Sl NO Sl NO Sl NO
Dimension A. Competencia Técnica X X X
1 ¢Se evidencia la capacidad de liderazgo por parte de sus jefes X X X
inmediatos, ante cualquier situacion?
2 ¢Su equipo de trabajo desarrolla capacidades éticas, y morales parael | X X X
ejercicio de sus funciones?
3 ¢Se promueve la participacién del personal, en las propuestas de X X X
innovacién para mejorar los procesos en la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?
4 ¢Ha sido tomado en cuenta para otros cargos en la Municipalidad X X X
Distrital de Tambogrande, por su capacidad de liderazgo?
Dimensién B. Competencia Metodol6gica
5 ¢Se promueve la participacion individual y colectiva en su espaciode | X X X
trabajo?
6 ¢Se utilizan estrategias para el cumplimiento de funciones dentro de X X X
la Municipalidad Distrital de Tambogrande?
7 ¢Tiene Ud. Conocimientos de los diversos procedimientos utilizados X X X
en su espacio de trabajo?
Dimension C. Competencia Social
8 ¢Ud., participa en la toma de decisiones junto con su equipo de X X X
trabajo?
9 ¢Son tomadas en consideracion sus sugerencias para la solucion de X X X
problemas?
10 | ¢Considera que el ambiente laboral es agradable dentro de la X X X
Municipalidad Distrital de Tambogrande?
Dimensién D Competencia Participativa
11 | ¢Las responsabilidades que se le asignan estan relacionadas a las X X X
funciones que desempefia dentro de su cargo?
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12 | ¢Considera que existe disposicion por parte de sus compafieros para X X X
trabajar en equipo?

13 | ¢Laremuneracion est4 de acuerdo al desempefio y los logros? X X X
TOTALES 13 13 13

En su opinidn, el instrumento resulta:
(X) Aplicable () Aplicable con correcciones () No Aplicable

Piura, 13 de Enero de 2022.

APELLIDOS Y NOMBRES: RAUL EDUARDO RAMIREZ FARIAS
GRADO ACADEMICO : DOCTOR EN GESTION PUBLICA

FIRMA DEL EXPERTO:

DNI N°: 02823498

IClaridad: los enunciados se entienden facilmente
2Pertinencia: la pregunta esta relacionada con la dimension, variable, etc.

3Relevancia: la pregunta planteada permite solucionar alguna parte del problema planteado
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FORMATO DE VALIDEZ

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO: “DESEMPENO LABORAL”
Titulo de la investigacion: “Las competencias profesionales y el desempeiio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administraciéon, Municipalidad
Distrital de Tambogrande”.

Es de gran relevancia, realizar la evaluacion de los instrumentos de recoleccion de informacion con la finalidad de confirmar que estos sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; brindando aportes tanto al area investigativa de la carrera profesional de CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS. Como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Ne: Claridad! Pertinencia? Relevancia3 Observaciones
items DIMENSIONES/INDICADOR
Sl NO Sl NO Sl NO
Dimension A. Eficacia X X X
1 ¢Las metas diarias las cumple en el tiempo solicitado? X X X
2 ¢Cumple con los objetivos segun el cargo que desempefia en el X X X
tiempo establecido a largo plazo?
3 ¢Cumples responsablemente el horario de entrada y salida? X X X
4 ¢Comprendes las necesidades de la poblacion para proporcionar un X X X
servicio efectivo y oportuno?
Dimension B. Eficiencia
5 ¢Realiza las actividades que a usted se le asigna directamente? X X X
6 ¢Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas? X X X
7 ¢Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de X X X
trabajo?
8 ¢Ud., se siente motivado en el desarrollo de sus funciones? X X X
9 ¢Muestra comprension de las tareas, funciones, y procedimientos para | X X X
desarrollar su trabajo?
TOTALES 9 9 9

En su opinidn, el instrumento resulta:

(X) Aplicable () Aplicable con correcciones () No Aplicable

Piura, 13 de Enero de 2022.
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APELLIDOS Y NOMBRES: SUAREZ CARRASCO FERNANDO.
GRADO ACADEMICO : DOCTOR EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS.

A

/“\

FIRMA DEL EXPERTO:

DNI N°: 02616283

IClaridad: los enunciados se entienden facilmente
2Pertinencia: la pregunta esta relacionada con la dimension, variable, etc.

3Relevancia: la pregunta planteada permite solucionar alguna parte del problema planteado
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FORMATO DE VALIDEZ

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO: “DESEMPENO LABORAL”
Titulo de la investigacion: “Las competencias profesionales y el desempeiio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracidon, Municipalidad
Distrital de Tambogrande”.

Es de gran relevancia, realizar la evaluacion de los instrumentos de recoleccion de informacion con la finalidad de confirmar que estos sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; brindando aportes tanto al area investigativa de la carrera profesional de CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS. Como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Ne: Claridad! Pertinencia? Relevancia3 Observaciones
items DIMENSIONES/INDICADOR
Sl NO Sl NO Sl NO
Dimension A. Eficacia X X X
1 ¢Las metas diarias las cumple en el tiempo solicitado? X X X
2 ¢Cumple con los objetivos segun el cargo que desempefia en el X X X
tiempo establecido a largo plazo?
3 ¢Cumples responsablemente el horario de entrada y salida? X X X
4 ¢Comprendes las necesidades de la poblacion para proporcionar un X X X
servicio efectivo y oportuno?
Dimension B. Eficiencia
5 ¢Realiza las actividades que a usted se le asigna directamente? X X X
6 ¢Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas? X X X
7 ¢Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de X X X
trabajo?
8 ¢Ud., se siente motivado en el desarrollo de sus funciones? X X X
9 ¢Muestra comprension de las tareas, funciones, y procedimientos para | X X X
desarrollar su trabajo?
TOTALES 9 9 9

En su opinidn, el instrumento resulta:

(X) Aplicable () Aplicable con correcciones () No Aplicable

Piura, 13 de Enero de 2022.
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APELLIDOS Y NOMBRES: HECTOR ORLANDO ARICA CLAVIJO
GRADO ACADEMICO  : MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

FIRMA DEL EXPERTO:

DNI N°: 02786302

IClaridad: los enunciados se entienden facilmente
2Pertinencia: la pregunta esta relacionada con la dimension, variable, etc.

3Relevancia: la pregunta planteada permite solucionar alguna parte del problema planteado
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FORMATO DE VALIDEZ

VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO: “DESEMPENO LABORAL”
Titulo de la investigacion: “Las competencias profesionales y el desempeiio laboral en los colaboradores de la Gerencia de Administracion, Municipalidad
Distrital de Tambogrande”.

Es de gran relevancia, realizar la evaluacion de los instrumentos de recoleccion de informacion con la finalidad de confirmar que estos sean validos y que los
resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; brindando aportes tanto al area investigativa de la carrera profesional de CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS. Como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Ne: Claridad! Pertinencia? Relevancia3 Observaciones
items DIMENSIONES/INDICADOR
Sl NO Sl NO Sl NO
Dimension A. Eficacia X X X
1 ¢Las metas diarias las cumple en el tiempo solicitado? X X X
2 ¢Cumple con los objetivos segun el cargo que desempefia en el X X X
tiempo establecido a largo plazo?
3 ¢Cumples responsablemente el horario de entrada y salida? X X X
4 ¢Comprendes las necesidades de la poblacion para proporcionar un X X X
servicio efectivo y oportuno?
Dimension B. Eficiencia
5 ¢Realiza las actividades que a usted se le asigna directamente? X X X
6 ¢Es proactivo en el cumplimiento de sus metas y tareas? X X X
7 ¢Sus habilidades intelectuales, son las requeridas para su puesto de X X X
trabajo?
8 ¢Ud., se siente motivado en el desarrollo de sus funciones? X X X
9 ¢Muestra comprension de las tareas, funciones, y procedimientos para | X X X
desarrollar su trabajo?
TOTALES 9 9 9

En su opinidn, el instrumento resulta:

(X) Aplicable () Aplicable con correcciones () No Aplicable

Piura, 13 de Enero de 2022.
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APELLIDOS Y NOMBRES: RAUL EDUARDO RAMIREZ FARIAS
GRADO ACADEMICO : DOCTOR EN GESTION PUBLICA

FIRMA DEL EXPERTO:

DNI N°: 02823498

IClaridad: los enunciados se entienden facilmente
2Pertinencia: la pregunta esta relacionada con la dimension, variable, etc.

3Relevancia: la pregunta planteada permite solucionar alguna parte del problema planteado

87



5.4. Anexo N° 4: Resultados del andlisis de Confiabilidad (alfa de Cronbach).

Variable: Competencias Profesionales.

) ) ) ) ) ) ) ) ) item |item |item |item SUMA
item1 |item 2 |item 3 |item 4 |item 5 | item 6 | item 7 | item 8 | item 9 | 10 11 12 13
Respuesta 1 S 5 5 3 4 4 3 3 4 5 5 5 4 55
Respuesta 2 4 3 1 1 1 2 3 1 2 3 3 3 3 30
Respuesta 3 S 5 2 1 2 3 2 1 1 3 5 5 1 36
Respuesta 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 57
Respuesta 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 50
Respuesta 6 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 1 38
Respuesta 7 2 1 3 1 3 3 2 1 1 1 4 1 1 24
Respuesta 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 50
Respuesta 9 3 3 3 3 2 2 4 4 5 3 3 2 3 40
?gSp“E’Sta 5 | 2 5 1 3 | 4 | 4 2 2 | 5 4 | 3 1 | &
VARIANZAS | 0.89 | 165 | 144 185 | 0.89 | 0.61 | 0.84 | 1.76 1.8 1.25 | 0.69 | 1.65 | 1.65
Alfa de N de
o (Alfa) = UELTY Cronbach | elementos
K (nimero de items) = 13 0.9077 13
Vi (varianza de cada item) = 16.97
V1 (varianza total) = 104.69
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Variable: Desempefio laboral:

item 1 item2 [item3 |item4 [item5 item 6 item 7 item 8 item9 |SUMA
Respuesta 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 a4
Respuesta 2 4 4 4 5 5 5 4 5 5 41
Respuesta 3 S 5 5 5 5 5 5 3 4 42
Respuesta 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 40
Respuesta 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 37
Respuesta 6 4 3 4 2 4 4 4 3 3 31
Respuesta 7 4 5 4 4 5 5 5 3 4 39
Respuesta 8 5 5 5 5 5 5 5 4 4 43
Respuesta 9 4 5 5 5 5 5 5 5 5 a4
Respuesta 10 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44
VARIANZAS 0.24 0.45 0.24 0.81 0.16 0.21 0.24 0.76 0.44
Alfa de N de
a (Alfa) = 0.85963455 Cronbach | elementos

K (numero de items) = 9 0.860 9

X Vi (varianza de cada

item) = 3.55

V1 (varianza total) = 15.05
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5.5. Anexo 5: Encuesta

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS
PROFESIONALES Y EL DESEMPENO LABORAL - MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE TAMBOGRANDE.

Datos generales

Edad: SexoF [ ™M []

Cargo:

Presentacion: Este cuestionario tiene por objetivo determinar como las Competencias
Profesionales se relacionan con el Desempefio Laboral en los trabajadores de la Gerencia
de Administracion de Municipalidad Distrital de Tambogrande. Agradeceremos
responder con la mayor honestidad posible, sus datos seran tratados de forma anénima
y confidencial.

Instrucciones: Ud. Encontrard una serie de preguntas de cada una de las variables
mencionadas anteriormente. Para cada una de ellas tendra 5 alternativas de respuestas, de
las cuales debe seleccionar solo una, marcando con una (x):

COMPETENCIAS PROFESIONALES Muy Poco Regular | Mucho | Bastante
Competencia Técnica poco
1.- ;Se evidencia la capacidad de liderazgo por
parte de sus jefes inmediatos, ante cualquier
situacion problematica en su entorno laboral?
2.- ¢Su equipo de trabajo desarrolla capacidades
éticas, y morales para el ejercicio de sus
funciones?

3.- ¢Se promueve la participacion del personal,
en las propuestas de innovacién para mejorar los
procesos en la Municipalidad Distrital de
Tambogrande?

4.- ;Ha sido tomado en cuenta para otros cargos
en la Municipalidad Distrital de Tambogrande,
por su capacidad de liderazgo?

Competencia Metodolégica

5.- ¢Se promueve la participacion individual y
colectiva en su espacio de trabajo?

6.- ¢Se utilizan estrategias para el cumplimiento
de funciones dentro de la Municipalidad Distrital
de Tambogrande?

7.- ¢Tiene Ud. Conocimientos de los diversos
procedimientos utilizados en su espacio de
trabajo?

Competencia Social

8.- ¢Ud., participa en la toma de decisiones junto
con su equipo de trabajo?

9.- (Son tomadas en consideracién sus
sugerencias para la solucion de problemas?

10.- ¢;Considera que el ambiente laboral es
agradable dentro de su centro de labores en la
Municipalidad Distrital de Tambogrande?
Competencia Participativa
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11.- ¢Las responsabilidades que se le asignan
estan relacionadas a las funciones que
desempefia dentro de su cargo?

12.- ;Considera que existe disposicion por parte
de sus comparieros para trabajar en equipo?

13.- ¢;La remuneraciéon estd de acuerdo al
desempefio y los logros?

DESEMPENO LABORAL

Eficacia

Muy
poco

Poco

Regular | Mucho | Bastante

14.- ;Las metas diarias las cumple en el tiempo
solicitado?

15.- ;Cumple con los objetivos segln el cargo
que desempefia en el tiempo establecido a largo
plazo?

16.- ¢Cumples responsablemente el horario de
entrada y salida?

17.- ¢Comprendes las necesidades de la
poblacion para proporcionar un servicio efectivo
y oportuno?

Eficiencia

18.- ¢Realiza las actividades que a usted se le
asigna directamente?

19.- (Es proactivo en el cumplimiento de sus
metas y tareas?

20.- ¢Sus habilidades intelectuales, son las
requeridas para su puesto de trabajo?

21.- ;Ud., se siente motivado en el desarrollo de
sus funciones?

22.- ¢Muestra comprension de las tareas,
funciones, y procedimientos para desarrollar su
trabajo?
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5.6. Anexo 6: Informe de originalidad (reporte Turnitin)

Informe Final de tesis

por Donald Roa Vilcazan

Fecha de entrega: 07-jul-2022 05:44p. m. (UTC-0500)

ldentificador de la entrega: 1867852859

MNombre del archive: PROYECTO DE_TESIS_MUNICIPALIDAD DE TAMBOGRAMDE-Donald Roa.docx (1.19M)
Total de palabras: 20023

Total de caracteres: 112904
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Informe Final de tesis

INFORME DE ORIGINALIDALD

20. 20. 4. 10s

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRAGAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Continental

Trabajo del estudiante

hdl.handle.net

Fuente de Internet

e’

repositorio.uss.edu.pe

Fuente de Internet

[ea

repositorio.unsaac.edu.pe

Fuente de Internet

=

repositorio.unp.edu.pe

Fuente de Internet

H

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

1library.co

Fuente de Internet

B B

revistagobiernoygestionpublica.usmp.edu.pe

Fuente de Internet

es.scribd.com

Fuente de Internet
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Excluir citas

Excluir biblicgrafia
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Activo

Excluir coincidencias

=

15 words
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5.7. Anexo 7: Carta de autorizacion de la Municipalidad para desarrollo de
investigacion:

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TAMBOGRANDE E’é .

Jr. Castilla N° 449 - Tambogrande - Piura.

“Ano del Bicentenario del Peru: 200 Anos de Independencia”

GERENCIA DE ADMINISTRACION

Tambogrande, 11 de Noviembre del 2021

CARTA N° 009-2021-MDT-G.ADM

SR. BACH.
ROA VILCAZAN DONALD MIGUEL

ASUNTO: Autorizacion para desarrollo de trabajo de investigacion.

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. Para
saludarlo cordialmente y a la vez brindarle la Autorizacién para que desarrolle
el trabajo de investigacion titulado “Las Competencias Profesionales y el
Desemperfio laboral en el personal de la Gerencia de Administracion de la
Municipalidad Distrital de Tambogrande”, para de esta manera recoger la
informacion necesaria para su tesis para obtener el grado de Licenciado en

Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional de Piura.

Sin otro particular, me despido de Ud. sin antes reiterarle las
consideraciones del caso.

Atentamente,

ecs
Archivo

Jr. Castilla N© 449 - Tambogrande - Piura - Teléfono (073 - 368413)
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