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Gestion por competencias y la relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, 2023

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizo en la municipalidad distrital de San Miguel con el
principal objetivo de determinar el efecto de la gestion por competencias sobre el desempefio
laboral. Asimismo, se tiene objetivos especificos: Describir los niveles de gestion por
competencias y desempefio laboral como también determinar la relacion entre gestion por
competencias, desempefio laboral y sus dimensiones respectivamente. Para llevar a cabo esta
investigacion, se utilizd un cuestionario compuesto por 79 preguntas disefiadas para evaluar las
variables en estudio, utilizando una escala de Likert de 5 puntos. La muestra se determind mediante
un método no probabilistico por conveniencia, seleccionando a 75 trabajadores de la
municipalidad. La metodologia de este estudio es de naturaleza correlacional, con un disefio de
investigacion no experimental de tipo transversal. Se determind que existe una relacion entre la
gestion por competencias y el rendimiento laboral de los empleados de la municipalidad distrital
de San Miguel, se relacionan de forma moderada, directa y significativa (r = 0.682, p < 0.05); (p-
valor: 0.011; Rho = 0.284%*) lo que indica que, al aumentar las competencias laborales, se

incrementara el desempeno laboral y viceversa.

Palabras clave: Gestion por competencias, desemperio, desemperiio laboral, recursos humanos.



Competency-based management and its relationship with the work

performance of the employees of the District Municipality of San Miguel, 2023

ABSTRACT

This research was conducted in the district municipality of San Miguel with the main objective of
determining the effect of competency-based management on job performance. It also has specific
objectives: to describe the levels of competency management and job performance as well as to
determine the relationship between competency management, job performance and its dimensions,
respectively. To carry out this research, a questionnaire composed of 79 questions designed to
evaluate the variables under study was used, using a 5-point Likert scale. The sample was
determined by a non-probabilistic method by convenience, selecting 75 workers of the
municipality. The methodology of this study is correlational in nature, with a non-experimental
cross-sectional research design. It was determined that there is a moderate, direct and significant
relationship between competency management and job performance of the employees of the
district municipality of San Miguel (r = 0.682, p < 0.05); (p-value: 0.011; Rho = 0.284*), which

indicates that by increasing job competencies, job performance will increase and vice versa.

Keywords: Competency-based management, performance, job performance, human resources.



1. INTRODUCCION

En el contexto de la globalizacion, las organizaciones deben organizar las habilidades
necesarias para la gestion administrativa con el fin de mejorar su rendimiento. Aquellas que han
logrado esta organizacion han alcanzado resultados altamente efectivos segun (Correa, 2017).
Las empresas son impulsadas por equipos de trabajo competitivos que aplican habilidades para
detectar y resolver los diversos problemas que surgen diariamente, asi como los desafios internos
que deben enfrentar. Un problema surge debido a la elevada tasa de desempleo, que se debe a la
falta de candidatos adecuados para ocupar los puestos vacantes. Las instituciones publicas,
especialmente las municipalidades, enfrentan dificultades significativas para encontrar
profesionales calificados para los cargos disponibles. La carencia de capacidades en diferentes
superficies de la plaza de trabajo es la pura realidad, es una circunstancia que va en
aumento y que podria boicotear los mecanismos del desarrollo y las finanzas (Riva & Fernandez,

2020). Poniendo en contexto que no siempre ocurre como menciona (Correa, 2017).

El anélisis de la problematica es crucial, ya que al evaluarla se pueden identificar los
desafios dentro de la organizacion, lo que resulta en ventajas competitivas al mejorar el
rendimiento y la eficiencia en las tareas realizadas por cada empleado. De la misma forma ,
facilita el desarrollo de un balance de aquellos recursos y caracteristicas que se realizan de
manera Optima, guiando este modelo hacia aquel nivel de competitividad que desea la

organizacion (Del Aguila & Mélendez, 2020).

Las dificultades laborales en las administraciones municipales son significativas, ya que
numerosos empleados ocupan puestos para los que carecen de la experiencia o cualificaciones
necesarias, lo que afecta negativamente las relaciones interpersonales dentro del personal
administrativo. Teniendo en cuenta los aspectos mencionados anteriormente y considerando la
satisfaccion, es fundamental la evaluacion de cada servicio que se brinda, estos deben
desarrollarse a niveles altos o superiores, en donde los clientes o usuarios sean complacidos por
el trato y la atencion de los trabajadores de las entidades publicas (Riva & Fernandez, 2020). La
mayoria de la poblacion que esta en edad de trabajar esta desempleada, pues existen
complicaciones para cubrir puestos de trabajo debido a la falta de capacidad o por otras razones.
Las organizaciones también enfrentan un desafio mayor al buscar candidatos adecuados para
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cubrir las posiciones disponibles. La falta de capacidad en muchas areas del mercado laboral es
la realidad, es una situacion que se incrementa y que podria amenazar el crecimiento y la
economia(Carrasco, 2015). Mientras tanto, en Peru, la situacion refleja la realidad de otros
paises, ya que es obvio que el trabajo desempena un papel crucial en la vida de todos los
individuos. En nuestro pais actualmente se viene implementando sistemas eficientes para contar
con profesionales adecuados que ocupen puestos adecuados acorde a su perfil y competencias,
capaces de desempenarse adecuadamente, como es el caso de servir; que poco a poco las
instituciones publicas de nuestro pais estan empleando, pues somos testigos que simplemente la
politica ha sido el medio por el cual muchas personas profesionales puedan obtener un puesto de
trabajo, en el cual el problema es el deficiente desempefio ya que no son seleccionados de
acuerdo a sus capacidades y competencias, por lo cual ocasionan un dafio enorme a la sociedad.

(Chipana, 2017).

En contexto de profundizar los beneficios que genera desarrollar gestion por competencia
y desempenio laboral, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal
determinar el efecto de la gestion por competencias sobre el desempefio laboral de la
municipalidad distrital de San Miguel - 2023. Asimismo, se tiene objetivos especificos tales

como:

- Describir los niveles de gestion por competencias y desempeio laboral.
- Determinar la relacion entre gestion por competencias, desempeio laboral y sus

dimensiones respectivamente.

Esto se debe a las significativas transformaciones que han tenido lugar en los Gltimos
afios. En Ultima instancia, se anticipa que los hallazgos de la investigacion faciliten al subgerente
de Gestion del Talento Humano de la municipalidad de San Miguel la toma de decisiones

destinadas a mejorar el rendimiento de los empleados.

1.1 Gestion

Las competencias son consecuencia de la integracion en forma coherente de las actitudes
(vision, mision, filosofia); aptitudes (rutinas, politicas, aprendizaje); capacidades (liderazgo,
habilidades, experiencias); que le permiten interactuar interna y extremamente de forma eficiente
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y eficaz favoreciendo su adaptacion y también facilitando el desempefio de las competencias

tecnolodgicas y personales.(Jiménez, 2017)

Para (Carballo, 2018) La gestion constituye un proceso de trabajo cuya esencia esta dada
por la accidn consciente que ejercen unos hombres sobre otros con el propdsito de obtener un
resultado relevante para la propia institucion y la sociedad; contentiva ademas de un criterio de

racionalidad institucional, acorde a las condiciones econdmicas y sociales existentes.

1.2 Gestion por Competencias

Para (Cardenas y Hermitafo, 2022) nos dice que la gestién por competencias pueden
consistir en rasgos de caracter, actitudes o valores, constituyendo estrategias utilizadas por las
empresas a nivel global para aflorar lo mejor de cada colaborador aun asi, este mecanismo brinda
capacitaciones al igual que la actualizacion de conocimientos, desconociendo muchas veces que
las aptitudes y conocimientos del colaborador es el capital principal de una organizacion y
demostrar que diferencia hay entre los empleados tienen un desempefio excelente de los que no

lo tienen o entre los empleados eficaces e ineficaces.

(Pacheco, 2021) define que La gestién por competencias es una capacidad o habilidad,
que estas son un conjunto de comportamientos del individuo que estan estrechamente
relacionados, pero son diferentes y su aplicacion minuciosa para el desempefio depende de una

condicion subyacente que llama “intencion”.

Aire, (2023) La gestion centrada en competencias es una estrategia que busca de manera
objetiva determinar las habilidades y aptitudes requeridas para ocupar cualquier posicion

disponible dentro de una empresa.

Mejia y Augusto, (2022) la describieron como un proceso que brinda soporte a la
direccidon organizacional en cuanto a caracterizar, simbolizar, alinear, determinar,
inspeccionar y administrar la productividad, con la finalidad de obtener la confiabilidad en el
usuario, por su parte, Lora et al, (2020) explico que la gestion por competencias comprende el
proceso mediante el cual a través de un perfil medible, se reconocen las competencias década

una de las personas, para asignarlos a un puesto laboral.
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1.3 Desempeiio

Desempeiio es el resultado final de una actividad que se lleva a cabo con responsabilidad

y eficiencia.(Palomino y Pefia., 2016).
1.4 Desempeiio Laboral

(Collazos y Fernandez, 2019) Define que esta coincidencia se da debido a que el
desempefio laboral permite brindar un servicio de calidad a la poblacién de manera eficiente y
eficaz, ya que en la cual permite que los procesos institucionales, generando un valor agregado a
labor que desempefian dentro de la entidad, aumentando los resultados institucionales (metas,
objetivos y planes) siendo reconocido y también expresamente los distintos esfuerzos que han

realizados los colaboradores, dentro de un adecuado clima laboral y organizacional.

La gestion considera la evaluacion del rendimiento laboral del profesional como un
indicador clave para medir los resultados de la organizacion. Hay varias formas de evaluar el
desempefio de enfermeria, como la evaluacién directa del supervisor, la evaluacion objetiva, la
evaluacion conjunta entre evaluador y evaluado, la evaluacion de competencias, la
autoevaluacion y diferentes tipos de retroalimentacion, como la de 270 y 360 grados (Ledesma et

al., 2018).

Pedraza, (2010)La evaluacion de desempefio laboral es uno de los aspectos
fundamentales de la gestion de una organizacion, que implica medir la calidad y eficiencia con la

que se ejecutan las actividades propias de los colaboradores.

Segun (Caycho, 2018) se puede decir que el desempefio laboral es la capacidad que tiene
una persona para ejecutar un trabajo en un tiempo determinado, con miras a cumplir ciertos
objetivos y metas propuestas de manera eficiente. Sin embargo, ain no definimos qué atributos

deben tener las personas para un desempeio laboral dptimo.

Olivera et al (2021) nos dice que el desempefio laboral, es la competencia de desarrollo
con que cuenta una persona de manera eficaz y eficiente; es la manifestacion real del trabajador
en la ejecucion de una tarea en un ambiente laboral determinado, evidenciando de esta manera,

su capacidad para el trabajo que desarrolla.
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2. MATERIALES Y METODOS

2.1 Diseno

El método que usamos para esta investigacion es de tipo correlacional, pues segun (Avila,

2006) Indican que busca conocer el grado de asociacion entre dos o mas elementos.

El estudio es no experimental de corte transversal, puesto que, los datos se recolectan en
un determinado tiempo y su propoésito es estudiar las correlaciones entre las variables.

(Hernandez-Sampieri y Mendoza., 2019)

2.2 Participantes

Se contd con la participacion de 75 trabajadores de la Municipalidad Distrital de San

Miguel, 2023 los cuales cumplen con la necesidad de la investigacion.

2.3 Instrumentos

En el presente trabajo de investigacion como instrumento de medicion se aplico un
cuestionario para cada variable, como técnica de investigacion; la cual permitié conocer la
informacion requerida para determinar las variables de estudio. De acuerdo con Lopez y Fachelli
(2022), el estudio mediante encuestas posibilita la cuantificacion, organizacion y sistematizacion

de la informacion derivada de una problematica bien definida.

De igual manera se uso los cuestionarios como instrumento de analisis, dirigido a los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, con el fin de obtener sus apreciaciones

referentes a los indicadores de las variables.

La variable independiente “Gestion por competencias” tiene como autor a Ortega (2015)

el instrumento estd compuesto por 40 items agrupado por siete dimensiones.

La variable dependiente “Desempefio laboral” tiene como autor a Hernandez (2008),

validado al contexto peruano por Geraldo y Zambrano, (2017); Herrera, (2016) el mismo que
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consta de 35 items agrupado en cuatro dimensiones. Con una escala de tipo Likert, segun el alfa
de Cronbach, con las variables que son gestion por competencias y su relacion con el desempefio

laboral.

Después de completar la recopilacion de datos, se procedio a crear la base de datos
necesaria para llevar a cabo el analisis estadistico correspondiente. Se establecio que el
coeficiente alfa de Cronbach debe ser al menos 0.70 para garantizar una consistencia interna
adecuada en la escala utilizada. Cualquier valor por debajo de esta cifra indicaria una baja

consistencia interna en la escala.

2.4 Analisis estadisticos

Después de haber encuestado y recolectado los datos, se realizo la evaluacion de cada una
de las encuestas aplicadas de cada variable tanto de gestion por competencias como también para
el desempefio laboral, luego se ingresaron los datos para el andlisis estadistico, donde se utiliz6
el programa SPSS. Version 27.0, para obtener datos estadisticos, donde nos permitié hacer un

mejor andlisis de la informacion.

Los datos descriptivos fueron presentados en tablas de frecuencia y porcentaje. En
contraste, el andlisis inferencial se llevd a cabo con un nivel de significancia del 95% (p=0.05) y
un margen de error del 5%. Para evaluar la normalidad de las variables gestion por competencias
y desempeiio laboral, se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido al
tamano de la muestra (>50), encontrando que no seguian una distribucién normal, ya que el nivel
de significancia fue menor al 5% (p<0.05). Por lo tanto, se opto por utilizar la correlacion de Rho
de Spearman. Finalmente, se llevd a cabo un andlisis de regresion lineal multiple para evaluar el

efecto de la variable independiente sobre la variable dependiente.
2.5 Declaracion sobre aspectos éticos

Tomando en cuenta la propuesta de principios éticos para investigacion en seres
humanos; el presente estudio, solicitara el permiso correspondiente a la entidad administrativa.
En este caso a la Municipalidad San Miguel. Los datos obtenidos se mantendran en estricta

confidencialidad y se utilizaran exclusivamente con el propdsito de esta investigacion. Ademas,

12



en términos de autonomia, se considerara a los trabajadores municipales como individuos
autébnomos, con capacidad para tomar sus propias decisiones, siendo el consentimiento
informado la prueba de este principio ético, ya que es un derecho del sujeto y una
responsabilidad del investigador. Respecto a la beneficencia, el estudio se compromete a no
causar dafo fisico o de salud, buscando maximizar los beneficios. Por ultimo, en relacion con la
no maleficencia, nos abstendremos deliberadamente de llevar a cabo acciones que puedan causar

dafo o perjudicar a los participantes.
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3. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos

Segun la tabla 1, se observa que en su mayor parte fueron de sexo masculino (68.0 %),
seguido por femenino (32.0%). Por otra parte, el 45.3% de participantes tiene entre 31 a 40 afios,
seguido por un 35.7% que tiene entre 25 a 30 afios, 49.3% entre 18 a 24 afios, por ultimo, el

0.0% son mayores de 41 afios.

Tabla 1

Caracteristicas demogrdficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia  Porcentaje
Tiempo 2 meses 10 13.3%
3 meses 23 30.7%
4 meses 25 33.3%
5 meses 17 22.7%
Grado Egresado 20 26.7%
Licencia 48 64.0%
Maestria 1 1.3%
Magister 6 8.0%
Sexo Masculino 51 68.0%
Femenino 24 32.0%
Edad Menos de 18 afios 0 0.0%
Entre 18 a 24 afios 0 0.0%
Entre 25 a 30 afios 37 49.3%
Entre 31 a 40 afios 34 45.3%
Mayor de 41 anos 4 5.3%
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Tabla 2

Analisis descriptivo de las variables de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Competencias laborales Medio 35 46.7%
Alto 40 53.3%
Autocontrol Bajo 2 2.7%
Medio 37 49.3%
Alto 36 48.0%
Adaptabilidad Bajo 13 17.3%
Medio 37 49.3%
Alto 25 33.3%
Capacidad de Influencia Bajo 11 14.7%
Medio 32 42.7%
Alto 32 42.7%
Liderazgo Bajo 3 4.0%
Medio 32 42.7%
Alto 40 53.3%
Resolucion de conflictos Bajo 6 8.0%
Medio 38 50.7%
Alto 31 41.3%
Valores Bajo 7 9.3%
Medio 38 50.7%
Alto 30 40.0%
Orientacion al logro Bajo 1 1.3%
Medio 31 41.3%
Alto 43 57.3%
Desempeiio laboral Bajo 2 2.7%
Medio 22 29.3%
Alto 51 68.0%
Total 75 100.0%
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En la tabla 2, se presentan los resultados en términos de frecuencias y porcentajes desde
la vision de los trabajadores de la variable gestion por competencias y sus dimensiones. En la
variable gestion por competencias se obtuvo que un 53.3% de los trabajadores presentan un
porcentaje alto. Por otro lado, en las dimensiones de dicha variable los trabajadores presentan un
porcentaje alto en: la dimension de autocontrol con un 48%; la dimension de adaptabilidad con
un 33,3%; la dimensién de capacidad de influencia con 42,7%; la dimension de liderazgo con un
53,3%; la dimension de resolucion de conflictos con un 41,3%; la dimension de valores con un

40% y la dimension de orientacion al logro con un 57,3%.

En la variable desempefio laboral se obtuvo que un 68,0% de los trabajadores presentan

un porcentaje alto.

3.2 Prueba de normalidad

La tabla 3 exhibe los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogoérov-Smirnov
aplicada a las variables de Gestion por competencias y desempeiio laboral, junto con sus
dimensiones correspondientes. Se emplea una prueba estadistica no paramétrica debido a la
ausencia de distribucion normal, indicada por un valor p menor al 5% (p < 0.05). Por

consiguiente, se optd por utilizar el coeficiente de correlacion de Rho Spearman.

Tabla 3

Andalisis de normalidad

Variables Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Competencias laborales 0.095 75 0.002
Autocontrol 0.097 75 0.077
Adaptabilidad 0.151 75 0.000
Capacidad de influencia 0.117 75 0.013
Liderazgo 0.103 75 0.048
Resolucion de conflictos 0.110 75 0.025
Valores 0.121 75 0.009
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Orientacion al logro 0.078 75 200
Desempefio laboral 0.107 75 0.033

3.3 Resultados correlacionales

En la tabla 4 se observa la existencia de correlaciones significativas; tal es el caso de
Gestion por competencias y desempefio laboral con un nivel de relacion moderada, directo y
significativa (r = .682, p <.05). De igual forma, una relacion moderada, directa y significativa
con autocontrol (r =.596, p <.05), una relacion baja, directa y significativa con adaptabilidad (r
=.342, p <.05), una relacion baja, directa y significativa con capacidad de influencia (r =.235, p

<.05), finalmente una relacion baja, directa y significativa con liderazgo (r = .339, p <.05).

Tabla 4

Analisis de correlacion entre las variables de estudio

Variable Desempeftio laboral

R P
Competencias laborales ,682%* 0.001
Autocontrol ,596%* 0.001
Adaptabilidad ,342%% 0.001
Capacidad de Influencia ,235% 0.001
Liderazgo ,339%* 0.001

3.4 Analisis de regresion

En la tabla 5 se observa que el modelo de regresion lineal simple donde explica el efecto
del indicador de la variable gestion por competencias sobre el desempefio laboral de los

(poblacion). Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de contrastar los
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supuesto estadisticos para validar el modelo, los hallazgos demuestran que la variable: Gestion

por competencias explica la variabilidad del desempefio laboral de los trabajadores en un 37.7%.

Finalmente, segun el resultado de la prueba t de Student, se asume que la variable independiente

influye el desempefio laboral (t=6.772, p <.05).

Tabla 5

Coeficiente de regresion multiple en base al efecto de los indicadores de las variables sobre

desemperio laboral

Modelo: Coeficientes no t de student  Sig
R2 ajustado =.377 estandarizados
R Error
estandar
(Constante) 40.214 14.134 2.845 0.006
Competencias laborales 0.533 0.079 6.772 0.000

a. Variable dependiente: desempefio laboral
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4. DISCUSION

En la actualidad el término gestion por competencias no es muy conocido y abordado por
las empresas por lo tanto existe un desconocimiento de la existencia de la influencia del mismo
en el desempenio laboral de los trabajadores. Es de resaltar que los trabajadores encuestados en el
presente estudio obtuvieron resultados de una correlacion moderada, directa y significativa en
cuanto al efecto de la gestion por competencias sobre el desempefio laboral, respondiendo asi
positivamente al objetivo principal de la investigacion. Lo cual concuerda con los hallazgos
encontrados de otros autores como Carrasco (2015), quien examind la relacion entre la gestion
por competencias y el rendimiento laboral del personal administrativo en la Municipalidad
Distrital de San Jeronimo en 2015, de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, se encontrd
que el valor "sig." es 0.000, por debajo del nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se rechaza
la hipoétesis nula (Ho), confirmando, con un nivel de confianza del 95%, la existencia de una

relacion significativa entre las variables.

Otro autor como (Chipana, 2017) un estudio en la Municipalidad Provincial de Abancay
en el afio 2017, donde utilicé un instrumento para evaluar la gestion por competencias y el
desempefio laboral de 47 trabajadores. Posteriormente, llevé a cabo la medicion de ambas
variables para determinar el nivel de correlacion utilizando el coeficiente Rho de Spearman, el
cual arrojo6 un valor de 0.547, indicando una correlacidon moderada. Esto sugiere que a medida
que mejora la gestién por competencias, también tiende a mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores, ya que esta herramienta estratégica es fundamental para afrontar los nuevos
desafios del entorno laboral. Ademas, impulsa el desarrollo y la administracion del potencial de
las personas, alineando las competencias individuales con las necesidades operativas y

fomentando la excelencia en el desempefio.

El trabajo de investigacion desarrollado por Lopez y Fachelli (2022) toma como variable
independiente gestion por competencias y como variable dependiente desempefio laboral, segin
la metodologia de (Hernandez-Sampieri y Mendoza., 2019), la variable independiente es aquella
sobre la que se tiene el control, para asi observar los efectos que produce en la variable
dependiente, sin embargo, en el presente estudio se aplicd la metodologia del autor y se demostro
que el desempefio laboral recae sobre la gestion por competencias.
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Una de las limitaciones encontradas durante el trabajo se relacioné con los empleados de
la Municipalidad Distrital de San Miguel, quienes tenian limitado tiempo disponible para
completar el cuestionario debido a su prioridad de mantener la eficacia en sus funciones.
Ademas, hubo dificultades para acceder a informacion local suficiente, ya que se encontrd una

escasez de investigaciones sobre gestion por competencias y rendimiento laboral en esa area.
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5. CONCLUSION

En sintesis, después de haber realizado el andlisis de los resultados en determinar el
efecto de la gestion por competencias sobre el desempeiio laboral en los trabajadores de la
municipalidad distrital de San Miguel. Se concluye que gestion por competencias y el
desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad, se relacionan de forma moderada,
directa y significativa (r = 0.682, p < 0.05); (p-valor: 0.011; Rho = 0.284*) lo que indica que, al
aumentar las competencias laborales, se incrementara el desempefio laboral de los trabajadores

de la municipalidad distrital de San Miguel, 2023.

La realizacion de este estudio representd un hito significativo para la administracion local
de San Miguel en 2023. Permiti6 llevar a cabo un analisis exhaustivo de la gestion por
competencias y el desempeno laboral de los empleados. Ademas, se pudo determinar la
correlacion entre la gestion por competencias y el desempeno laboral (r = 0.682). Estos hallazgos
tienen el potencial de ser aprovechados para mejorar la situacion actual de la municipalidad y
elevar los niveles de rendimiento en la organizacion. La implementacion de la gestion por
competencias es crucial, ya que facilita la evaluacion y el manejo efectivo de los empleados
seglin sus habilidades. Asimismo, el analisis del desempefio laboral es fundamental, ya que
permite evaluar la forma en que trabajan los colaboradores y los resultados que generan para la

municipalidad de San Miguel en 2023.
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Anexo 3: Instrumento

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

A continuacion, se presentan un conjunto de interrogantes relacionadas con el desempefio de sus
actividades laborales, las cuales seran tomadas en cuenta de una forma totalmente anénima y
reservada. Lea detenidamente cada una de las afirmaciones y decida en qué grado esta de
acuerdo o en desacuerdo con ellas. Responda a todas y cada una de las frases rodeando con un
circulo la respuesta

QUE DESCRIBE MEJOR LO QUE PIENSA Y LO QUE LE OCURRE
HABITUALMENTE, lo que mejor caracteriza su forma de pensar y actuar. Utilice la siguiente

escala de valoracion:

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Bastante en Algo en Ni de acuerdo, | Algo de| Bastante| Totalmente
desacuerdo desacuerdo | nien acuerdo de
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo acuerdo
ftems
1 | Mantengo el control en situaciones estresantes. 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7

2 | Soy capaz de dar explicaciones logicas cuando he fracasado |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
en alguna tarea o actividad.

3 | Hay condiciones de compromiso para implementar todas 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7
mis energias.

4 | Las condiciones de mi institucion cada vez me ponen mas 1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
nervioso que nunca.

5 | Me lleno tanto de nervios que no puedo ser mas eficazcomo |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
quisiera.

6 | Generalmente me dejo llevar por mis impulsos en el 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
desarrollo de mis actividades laborales.

7 | En mis actividades generalmente respondo con calma a los 1 {2 |3 |4 |5 |6 |7
requerimientos de los usuarios.

8 | En el desempefio de mis actividades puedo llegar a otros 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
cuando estamos muy estresados.
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Mantengo una decision, a pesar de las dificultades.

10

Afronto las contrariedades manteniendo un nivel alto de
efectividad.

11

En mi trabajo generalmente tengo un espiritu de nuevas
ideas.

12

La situacion de mi Oficina me permite adaptarme a nuevas
situaciones

13

Las situaciones de cambio en la municipalidad me permiten
adaptarme facilmente.

14

Las situaciones laborales la municipalidad me permite
calcular mis palabras o acciones.

15

Las situaciones laborales de la municipalidad me permiten
emplear estrategias complejas para la toma de decisiones.

16

En la municipalidad las actividades laborales me permiten
facilmente convencer a los demas.

17

Me es posible desplegar y construir todo tipo de relaciones.

18

Las condiciones de la municipalidad permiten realizar un
trabajo en equipo.

19

Las condiciones de mi trabajo generalmente me permiten
promover la efectividad del trabajo en equipo

20

En la municipalidad es facil tener y aplicar una vision de
futuro.

21

En la municipalidad me es facil de buscar consensos en pro de|
ella.

22

Asumo la vision del equipo como mias.

23

Presto atencion a las necesidades de los demas.

24

Los problemas de la municipalidad o se pueden analizar
apropiadamente para comprenderlo mejor y asi resolverlo.

25

Me es muy dificil identificar los elementos més importantes
de un problema o asunto complejo.

26

Las condiciones de la municipalidad y de mi Oficina
permiten tomar decisiones en forma adecuada.

27

Hay condiciones para que se resuelvan los problemas de los
equipos de trabajo.
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28

Ultimamente han aumentado los conflictos entre los
trabajadores y no los puedo resolver.

29

Soy capaz de cumplir con todas mis responsabilidades
plenamente.

30

En la municipalidad hay situaciones que no parecen €ticas.

31

Soy capaz de ser auténtico en todos mis actos.

32

En el trabajo introduzco cambios concretos en el sistema o
en el método con el fin de mejorar mi rendimiento.

33

En la municipalidad hay condiciones para la mejora de los
productos, tareas o actividades.

34

Tengo actitud de permanente éxito y logro.

35

Tenemos claras nuestras metas en la municipalidad.

36

En el desarrollo de mis competencias generalmente realizo
calculos de costo-beneficio

37

Tengo como meta permanente el mejoramiento de la calidad
de nuestras actividades.

38

Soy capaz de dar mayor y mejor servicio a nuestros
usuarios.

39

A pesar de las dificultades en la municipalidad, soy capaz de
aprender permanentemente.

40

Generalmente trato de apoyar las ideas que nos conduzcan a
mayores logros.
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CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

EVALUACION A TU JEFE INMEDIATO, en cada pregunta tendras la opcién de cinco
respuestas, marcaras con una X el nimero 1, 2, 3, 4 6 5 de acuerdo con la escala que se presenta
a continuacion:

I=Nunca 2=Casinunca 3= Algunas veces 4= Casisiempre 5= Siempre

Declaraciones Respuestas

Promueve las normas de seguridad 112345
Registra correctamente y es consiente a las actividades que realiza 1123 (4|5
Trata a todos sus subordinados por igual 1123 (4|5
Fomenta el orden entre sus subordinados 1 2|3 (4|5
Vigila que el trabajo se haga correctamente 112 (3|45
Es claro en las indicaciones que les da a sus subordinados 1 2|3 (4|5
Promueve la limpieza en los sitios de trabajo 1 2|3 (4|5
Cuida y mantiene en orden su ambiente laboral 112 (3|45
Verifica que el llenado de su informacion sea la correcta 1 2|3 (4|5
Hace que se cumpla las normas de calidad cuando se da una negligencia 1123 (4|5
Se asegura que se cumplan las normas de higiene personal 1123 (4|5
Exige el uso de la indumentaria de trabajo adecuada 1123 |45
Considero que su trabajo es de buena calidad 1123 |45
Es puntual 1 2|3 (4|5
Cumple con sus horarios de trabajo 1123 |45
Trabaja tiempo extra cuando se le solicita 1123 (4|5
Su mesa de trabajo alcanza los niveles de produccion establecidos por la

municipalidad 11231415
Esta al pendiente de las necesidades que tienen los subordinados para hacer su

trabajo 112131415

Asiste diariamente a su trabajo 1 |2 (3 |4 |5
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Supervisa que no haya desperdicios de materia prima

Vigila que las herramientas de trabajo estén en buen estado

Reporta a un trabajador que no cumple con los reglamentos de la municipalidad

Actua correctamente en caso de algin accidente en el drea de trabajo

Resuelve los problemas que se presentan en la municipalidad

Proporciona lo que el subordinado requiere para facilitarle el trabajo

Supervisa que los trabajadores realicen correctamente su trabajo para evitar
accidentes

Conoce las actividades que supervisa

Responde a las dudas de trabajo de sus subordinados

Tiene los conocimientos necesarios para desempefiarse en su puesto

Sabe cual es la mision de la municipalidad

Conoce las areas de la municipalidad

Tiene conocimiento de las normas de conducta que exige la municipalidad

Conoce el reglamento interno de su area de trabajo

Conoce por nombre a los trabajadores que tiene a su cargo

Sabe cudles son las normas de calidad que exige la municipalidad
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