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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Competencias laborales mediante la
evaluacion de 360 grados en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del
Empleo, Tarapoto 2016”, tuvo como meta determinar la calificacion de las
competencias laborales mediante la evaluacion de 360 grados en la oficina
zonal de trabajo y promocion del empleo Tarapoto 2016, para lo cual se
propuso como hipétesis general que la calificacion de las competencias
laborales mediante la Evaluacién de 360 grados en la oficina zonal de trabajo y
promocion del empleo, Tarapoto 2016 es inadecuada. La muestra de la
presente investigacion estuvo constituida por 60 trabajadores de la oficina
zonal de trabajo y promocion del empleo, asi mismo el método utilizado para la
investigacion fue el de tipo inductivo, porque se partié de algo especifico para
llegar a lo general y el disefio de investigacion fue descriptivo simple, ya que se
evalué la variable en estudio, con el fin de realizar una descripcion detallada de
ésta; para obtener la informacién se utilizé como instrumento de estudio una
guia de observacion, lo cual nos permitié recolectar informacién clave para su
desarrollo, también esto permitié llegar a la conclusiéon final que mediante la
evaluacion 360°, las competencias laborales evaluadas en la oficina zonal de
trabajo y promocién del empleo son inadecuadas, aceptando asi la hipotesis

planteada.

Palabra clave: Evaluacion 360 grados, competencias laborales, Oficina Zonal.
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ABSTRACT

The present research entitled "Labor competencies through the 360 degree
evaluation in the zonal office of employment and employment promotion,
Tarapoto 2016", had as main objective to determine the qualification of the labor
competences through the evaluation of 360 degrees in the zonal office of work
and employment promotion Tarapoto 2016, for which it was proposed as a
general hypothesis that the qualification of labor competencies through the 360
degree evaluation in the zonal office of employment and employment
promotion, Tarapoto 2016 is inadequate.The sample of the present
investigation was constituted by 60 workers of the zonal office of work and
promotion of the employment, also the method used for the investigation was
the deductive type, because it started from something specific to arrive at the
general and the design Of research was descriptive simple, since we evaluated
the variable in study, in order to perform a detailed description of this, to obtain
the information was used as an instrument of study an observation guide, which
allowed us to collect key information For its development, this also led to the
conclusion that through the 360 ° evaluation, the labor competencies evaluated
in the Zonal Office of Labor and Employment Promotion are inadequate, thus

accepting the hypothesis.

Keyword: 360 degree evaluation, labor competencies, zonal office.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

Durante los dultimos afios, las organizaciones en el mundo han
empezado a evaluar las competencias laborales, algunos lo realizaban
mediante pruebas de desempefio aplicadas a los colaboradores de la
empresa; otros, mediante la observacion de la realizacion de sus
actividades. Las instituciones, en su mayoria, estan en busca de
métodos que les permitan realizar una evaluacion eficiente en cuanto a
las competencias laborales dentro de su organizacion; sin embargo, hoy
en dia todas esas estrategias para la evaluacion estan agrupadas
dentro de un nombre: evaluacion de 360°.

Las instituciones a nivel internacional se preocupan porque sus
colaboradores realicen sus actividades laborales de manera exitosa, es
por eso que buscan los métodos mas apropiados para lograr de manera
eficiente la competitividad. Segun Alles (2009), las competencias
laborales es el conjunto integrado de actitudes, habilidades,
capacidades y conocimientos que tiene un individuo, los cuales son
aplicados y manifestados en el ambiente de trabajo donde se
desemperia, estos se direccionan a alcanzar las metas y objetivos de la
organizacion repercutiendo asi en su desempefio, es  por eso que es
de vital importancia conocer acerca de la Evaluacion de 360°, ya que
es el Unico sistema extenso que ayuda a evaluar las Competencias
Laborales, lo cual implica evaluar como se esta dando el trabajo en
equipo, la iniciativa que se tiene, como estan optimizando el tiempo, la
orientacién que tienen a la accién para conseguir resultados 6ptimos,
cdmo desarrollan sus conocimientos y como los aplican en el campo,

entre otros. (Ramira, 2013)

En el Perq, las diferentes empresas e instituciones se encuentran cada
dia mas preocupadas por evaluar las competencias laborales de sus
trabajadores ya que de esto depende el buen funcionamiento que tenga
su institucion. EI Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, certifica

cada afo a los colaboradores que tengan el mejor desempefio, para el
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afio 2015 certificaron a 6041 personas, resaltando que estos
trabajadores estan aptos por su experiencia y habilidades aprendidas,
al desempeiar los oficios en los que se desenvuelven ya que
aprendieron de forma empirica; es por ello que se debe buscar
herramientas fundamentales las cuales les sirvan como un instrumento
fiable para desarrollar esta evaluacion de competencias laborales, es
asi que la mayoria de organizaciones optan por la evaluacién de 360
grados, pues ésta es la Unica que rompe con los paradigmas que
frecuentemente ocurren donde se piensa que el Unico que puede
evaluar a los trabajadores es el jefe, pues ésta indica que para toda
evaluacion se toma en cuenta la opinién de todos, incluso sus clientes y
proveedores. Este instrumento cominmente se define como muy viable

ya que se puede aplicar a distintos aspectos y areas en la organizacion.

En el departamento de San Martin, distrito de Tarapoto encontramos
distintas Instituciones, que se preocupan por evaluar las competencias
laborales de sus colaboradores, con la Unica finalidad de formar
profesionales competentes en cuanto a la funcién que realizan; en el
distrito de Tarapoto una de las instituciones publicas mas importantes
gue encontramos es la oficina zonal de trabajo y promocion del empleo,
donde se ha podido observar que de cada 10 personas que acuden en
busqueda de alguna soluciébn o asesoria con respecto a calculo de
liquidacion laboral, despidos arbitrarios, falta de pago por sus
empleadores, falta de beneficios sociales, entre otros problemas
laborales; 7 salen insatisfechos debido a que los célculos de liquidacion
no son equivalentes con lo recibido, sus denuncias a los empleadores
demoran mucho en ser atendidas y la falta de empatia de los
inspectores al atender son las principalmente quejas manifestadas por
estas personas; ante esta constante, la Institucion busca evaluar las
competencias laborales de todos los colaboradores; para esto se
considera oportuno aplicar la herramienta de evaluacion de 360°, ya
gue a la fecha no se cuenta con un método adecuado de evaluacion de

desempeiio; en una encuesta rapida a los diferentes jefes de area y
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1.2.

trabajadores se pudo conocer que existen muy pocas evaluaciones de
desempeiio en la institucibn y que cuando se desarrollan existen
diferentes factores que la dificultan, entre los agentes méas habituales
gue originan enigmas en el proceso de evaluacién del desempefio se
manifestd lo siguiente: el 100% indic6 que existen métodos de
desempeiio no ecuanime, el 60 % confirmé que se presentan
incongruencias en las calificaciones por parte de supervisores-
evaluadores, el 80% indicO que los supervisores-evaluadores no
consideren la valoracion del desempefio como una congruencia sino
como una responsabilidad, el 75% afirmd que se desarrollan prejuicios
personales, el 100% indicO que se sobrestima o subestima al evaluado
y el 90% afirmo que se evalla por cercania o que se evalla por
discernimiento externos, postura social, raza, y otros factores que
hacen imposible poder conocer con certeza las competencias que
presenta el personal y por ende si existe eficacia en el incremento de

sus competencias.

Por ello, la presente investigacion busca conocer cuales son las
competencias laborales de los colaboradores de la oficina zonal de
trabajo y promocion del empleo, mediante la evaluacion 360 grados en
el afio 2016, con la finalidad de conocer como los colaboradores estan

desempefiando sus funciones dentro de su ambito laboral.

Trabajos previos

A nivel internacional

e Herrera (2015). En su investigacion titulada: Competencias
laborales en los colaboradores del departamento de ventas de
Bimbo Centroamérica, agencia Huehuetenango (Tesis de
pregrado). Universidad Rafael Landivar Huehuetenango.
Guatemala, tuvo como objetivo identificar las competencias
laborales como base de productividad que tienen los clientes
internos del area de ventas de la empresa Bimbo. Concluyd en

cuanto a ser, que abarca las actitudes que motivan al trabajador
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a realizar sus labores, un puntaje alto, lo cual representa una
buena familiarizacion del empleado con su trabajo. Asi mismo en
el hacer, que abarca habilidades y destrezas también obtuvieron
un alto indice de compromiso y en cuanto al Saber, que refleja
los conocimientos que tienen los colaboradores de la
mencionada é&rea, se encuentra dentro de los parametros

considerados altamente aceptables.

Figueroa (2008) en su investigacion titulada: Modelo de
evaluacion del desempefio 360 grados para aplicarla en el area
administrativa de una ONG (Tesis de pregrado). Universidad de
San Carlos de Guatemala. La presente investigacion llego a
obtener las siguientes conclusiones:
Utilizando el instrumento de entrevista personal, la
organizacién evalua al personal sin embargo el cuestionario
no esta correctamente estructurado, muestra que el encargo
de la entrevista no esta capacitado y preparado para realizar
una entrevista personal; por lo tanto, los trabajadores no
reciben algunas recomendaciones por parte de la
administracion debido a los malos resultados obtenidos en la
entrevista.
Ademas, se concluye que la organizacién plantea objetivos
para ser alcanzados; sin embargo se determin6 que pasados
los tres cuartos del afio no lograba cumplir ni el 50% de lo
planificado debido a la falta de planes en desarrollo y

comunicacion dentro de la organizacion.

Colorado, et al. (2014). En su investigacion titulada: Modelo para
la evaluacion por competencias, que contribuya a fortalecer el
desempefio laboral del personal que integra el area
administrativa de la Alcaldia Municipal de Mejicanos
departamento de San Salvador (Tesis de maestria). Universidad

de El Salvador. El Salvador; tuvo como objetivo primordial la
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elaboraciéon de un modelo que permita la eficiente evaluacion del
desempeiio laboral, permitiendo fortalecer las competencias
laborales de los trabajadores del municipio de Mejicanos.
Llegando a concluir después de la aplicacién del modelo que el
personal no conoce a plenitud sus funciones y la responsabilidad
del cargo que representa, ademas determind que no existe
documentos que especifiquen el perfil del personal de cada area,
ya que solo se evallan competencias generales y no especificas
del puesto, asi mismo manifiesta que el personal no se
encuentra en constante capacitacion que les permita
desenvolverse con eficacia en el area donde laboran, también
sefial6 que al no contar con una evaluacion de competencias
laborales, los trabajadores desconocen sobre los motivos de
ascensos Yy aumentos salariales, provocando asi un bajo

desemperio laboral.

Cojulin (2011). En su investigacion titulada: Competencias
laborales como base para la selecciébn de personal (Estudio
realizado en la empresa Piolindo de Retalhuleu) (Tesis de
pregrado). Universidad Rafael Landivar. Quetzaltenango.
Guatemala, tuvo como objetivo acreditar la importancia de las
competencias laborales para el reclutamiento de personal cuya
muestra fueron 3 personas, el encargado de recursos humanos,
el jefe de agencia y el inspector de control de calidad, llegando a
concluir que el compromiso, planificacion y productividad que
pertenecen al orden de competencias laborales difieren de la
seleccion tradicional, ya que éstas permiten un acercamiento
mas profundo identificando las habilidades y destrezas que el
candidato posee, el cual permitira determinar el aporte que
brindard el candidato dentro de la empresa a través del
desenvolvimiento que posea, también identific6 que los
beneficios que brinda una seleccion por competencias dentro de

la empresa Piolindo son el compromiso y la productividad, asi
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mismo menciona que el proceso de seleccidén debe ser reforzada
con una evaluacion técnica que permita conocer las

competencias que se requieran del candidato.

A nivel nacional:

Torres y Zurita (2016) en su investigacion titulada: Modelo de
Evaluacion del Desempefio de 360° para la Mejora de la Gestion
del Recurso Humano, en la Empresa Mw Business S.A.C. de
Chiclayo en el 2014. (Tesis de pregrado) Universidad de
Lambayeque, Chiclayo - Pert; llegd a las siguientes
conclusiones: En la aplicacion del modelo de evaluacion del
desempeiio en la empresa MW Business S.A.C., se logro
determinar que su desempefio es regular, dado que el que
conoce mejor los resultados de los trabajadores es el jefe
inmediato. Llegamos a la conclusion que los trabajadores
necesitan una intervencion urgente por parte de los superiores,
donde tomen medias en mejorar la atencion al cliente, fomentar
la comunicacion en los trabajadores, y en la mejora de sus
resultados Mw Business S.A.C., es una pequefia empresa que
no contaba con un modelo de evaluacion que se ajustara a sus
trabajadores. Esta es una empresa enfocada soOlo en los
resultados, ya que sélo le importan los nimeros y deja de lado al
mayor recurso que tienen, es decir los trabajadores que si no
fuese por ellos no estaria la empresa en marcha. En la empresa
Mw Business S.A.C encontramos que la mayoria de los
trabajadores son varones y son universitarios, por otro lado
conocen y manifiestan que si tienen un encargado directo y los
evallan todas las semanas, ademas no se les hace llegar los
resultados de su evaluacion, aunque tienen cada mes una
reunién con todos los empleados, también pudimos rescatar que
existe una alta rotacion del personal, a ello se debe el bajo

desempefio en esta empresa.
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Baquerizo (2015) En su investigacion titulada: Evaluacion de 360
grados del desempefio laboral en los trabajadores del area de
operaciones de la Clinica Good Hope, Miraflores, 2015. (Tesis de
pregrado) Universidad Peruana Union. Lima. Perd; tuvo como
objetivo medir el desempefio laboral en los colaboradores de la
Clinica basandose en la evaluacién de 360 grados enlazados en
los conocimientos y calidad de trabajo, relacionamiento entre
personas, estabilidad emotiva, capacidad emotiva y analiticos,
llegando a concluir que los trabajadores presentan un alto indice
con respecto al desempeiio laboral; en cuanto al conocimiento
de sus funciones enfatizo el elevado grado de compromiso ya
gue se ve reflejada en todo el ambiente laboral; asi mismo,
afirma que la calidad de trabajo es determinante en el desarrollo
de las funciones ya que los trabajadores consideran que
mientras el cargo sea mas elevado denota una responsabilidad
de mayor envergadura, ademas hace referencia al elevado
indice de relacionamiento entre trabajadores, y hacia los clientes
gque acuden a la prestacibn de servicios en la clinica,
evidenciando un excelente clima laboral. También concluy6 que
los trabajadores mantienen una estabilidad emotiva y un grado
elevado de capacidad analitica ya que estan en continua
preparacion tanto tedrica como préctica.

Marcillo (2014). En su investigacion titulada: Modelo de Gestién
por competencias para optimizar el rendimiento del talento
humano en los gobiernos autdnomos descentralizados del sur de
Manabi.” (Tesis de maestria) Universidad Privada Antenor
Orrego. Trujillo. Perd; tuvo como objetivo principal elaborar y
aplicar un modelo de gestidbn por competencias que permita
evaluar el desempefio de cada trabajador en el area que labora,
llegando a concluir que el nivel de atencién en dichos gobiernos

es deficiente y de baja calidad ya que no se ha capacitado de
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manera continua al talento humano; asi mismo, acota que no
existe un plan de contingencia que permita el eficiente
desempefio del personal, ademas de ello puntualizé que las
instituciones no cuentan con métodos que fortalezcan el sistema
de recursos humanos buscando un compromiso leal por parte de

los trabajadores.

Salazar (2014) en su investigacion titulada: Implementacion del
sistema de evaluacibn de desempefio 360° en CAME
Contratistas y Servicios Generales S.A (Tesis de maestria).
Universidad San Martin de Porres. Lima. PerU; ha concluido de la
siguiente manera: con la investigacion se logré tener una
evaluacién mas sencilla en el desempefo laboral debido a que
se obtuvieron los datos en el menor tiempo. Con la utilizacion del
sistema evaluacion del sistema 360° se permite reducir el tiempo
de evaluacion hasta 60%, por ende, 500 personas indicaron que
llegaron a completar su evaluacion de desempefio. Ademas, con
la implementacion de este sistema que tiene como fin mejorar el
desempefo de los trabajadores, fue necesario establecer un
proceso de formacion juntamente con un plan de comunicacion y
finalmente con la utilizacion de algunas metodologias. Los
resultados del sistema favorecieron en la reduccion de tiempos

de entrega de los mddulos que fueron construidos.

Granados (2013). En su investigacion titulada: Desarrollo de
competencias laborales y formacion de los profesionales en
turismo, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos-afio
2013 (Tesis de pregrado). Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Lima. Peru; tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el desarrollo de las competencias laborales basicas y
genéricas con respecto a la formacion que tengan en
competencias cognoscitivas, sus habilidades y destrezas
laborales en la formacion de los profesionales de la carrera de
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Turismo, llegando a la conclusién que existe una relacion muy
significativa y directa entre competencias laborales especificas y
la formacién en las habilidades y las destrezas de los
profesionales de la carrera de turismo en la Universidad Nacional

Mayor de San Marcos.

A nivel local
e Mays (2012) en su investigacion titulada: Evaluacion y propuesta
para mejorar el desempefio laboral utilizando el método de 360
grados en el personal de la factoria y repuestos LEBA de la
ciudad de Tarapoto en el afio 2012. (Tesis de pregrado).
Universidad César Vallejo. Tarapoto. Peru; Después de la
indagacion buscando informacion se obtuvo las siguientes
conclusiones. Se identificaron dificultades en el desempefio
laboral en sus puestos de trabajo y la actividad encargada a cada
uno, esto obliga a que se tenga que hacer una evaluacion de
desempeiio 360°, de modo que se elabor6é la evaluacion
teniendo como objetivo retroalimentar el rendimiento personal,
determinando las dificultades de cada trabajador y las mejores
soluciones para ello. Ademas se implementa un modelo de
evaluacion que rompe los paradigmas de una evaluacion

tradicional.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Competencias laborales
Ramira (2013), menciona las caracteristicas conjuntas de una
persona, las cuales se relacionan con el desempefio en su
puesto de trabajo, donde combinan los conocimientos (saber),
habilidades (saber hacer), aptitudes, actitudes (saber ser) y
motivaciones, con la finalidad de lograr el cumplimiento eficiente

de sus actividades y poder desenvolverse adecuadamente en su
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puesto de trabajo lo que generara el cumplimiento exitoso de las

actividades encomendadas.

Para Alles (2009), las competencias laborales es el conjunto
integrado de  actitudes, habilidades, capacidades 'y
conocimientos que tiene un individuo los cuales son aplicados y
manifestados en el ambiente de trabajo donde se desempefia,
éstos se direccionan a lograr las metas y objetivos de la
organizacibn mediante las competencias laborales que
repercuten en su desempefio. Este tipo de competencias

laborales se divide en:

1.3.1.1. Las competencias laborales generales; son aquellas que

estan ligadas a una ocupaciéon en particular, las cuales
habilitan a la persona para ingresar al trabajo, mantenerse
en él y aprender. Este tipo de competencias se clasifican en:

e Personales; estas competencias estan basadas en la
inteligencia emocional y ética, ademas es el modo como
actia un individuo frente a su productividad, desarrollando
todos los potenciales que tenga.

e Interpersonales; se refiere a la capacidad que el individuo
tenga para adaptarse.

¢ Intelectuales; se refiere a la capacidad de tomar atencion, a
la memoria y la concentracion que se tenga ante los
problemas, ante las decisiones que se tenga que tomar y
ante las actividades de la empresa.

e Tecnoldgico; estas competencias se asocian a la capacidad
para transformar las materias primas, e innovar los
elementos tangibles.

e Organizacionales; competencia la cual hace referencia a la
capacidad de gestionar informacion y los recursos con los

gue cuente la empresa.
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Empresariales o para la generacion de empresas; hace
referencia a las capacidades que habilitan a un individuo

para crear, liderar y sostener un negocio.

1.3.1.2. Las competencias laborales especificas; estas

competencias se vinculan directamente con las ocupaciones
de productividad, en otras palabras, al grupo de actividades
gque se realizan en el trabajo para alcanzar resultados
optimos y metas propuestas, que estan ligadas con el

objetivo general de la empresa.

Competencias basicas, estas se refieren directamente a las
competencias basicas del ser humano para vivir dentro de la
sociedad, desarrollarse, desenvolverse en el ambito laboral.
Competencias genéricas, hace referencia a todas aquellas
gue se encuentran en la concurrencia de espacios cientificos
inmediatos, siendo asi habituales a varias profesiones u
ocupaciones.

Categorias de las competencias:

Competencia social; esta categoria envuelve todo lo
relacionado a los valores y las motivaciones, la capacidad
para relacionarse y sentir pertenencia en el ambito
organizativo y social.

Competencia personal; esta categoria engloba al saber ser,
es decir tener de si mismo una imagen realista, precediendo
de acuerdo a nuestras propias opiniones, tomando todo con
responsabilidad y apoyando en el proceso de la toma de
decisiones.

Competencia metodolédgica; en esta categoria describe a
las situaciones laborales concretas y conocimientos,
manejando y utilizando los procedimientos indicados para las

tareas permitentes, solucionando de esta manera los
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problemas de forma autbnoma y asi compartir con otros sus
experiencias logradas.

e Competencia técnica; esta categoria comprende todos los
conocimientos, saberes generales y especializados, ya sean
tedricos o cientificos con un conjunto de técnicas formando el
dominio experto de las tareas.

e Competencia participativa, hace regencia a la participacion
y los conocimientos que tienen los individuos dentro de una

empresa.

Ortiz, Renddn y Atehortia (2012) definieron a la competencia laboral
como la capacidad de dominio que tiene un individuo frente a las
distintas labores que se le imponga, resaltando sus habilidades, ya que
éstas le seran de utilidad para alcanzar los resultados que se le exigen
en un determinado puesto en la empresa; es decir, esta categorizacion
se considera como el potencial y como aplicacion especificada la

competencia y en el ambito laboral como parcial.

Echeverria, Isus y Martinez (2008), estos autores hablan de las
competencias laborales haciendo hincapié en la fuerza motriz de la
competencia personal, la cual reside en la personalidad, las mismas
gue manifiestan la conciencia de la capacidad y las limitaciones que
tiene un individuo, asi como la transectorial y la sensibilidad, las cuales
son actitudes béasicas para manifestar un comportamiento ético
apropiado y una conducta profesional; esto se vera reflejado en el

cumplimiento de sus funciones y la responsabilidad con la que actua.

1.3.1.3. Evaluacion de las competencias Laborales
Las competencias se desenvuelven y desarrollan mediante
las situaciones o circunstancias en las cuales se encuentre
el individuo; por ende, es complicado determinar todos los
tipos de competencias que se le presenten a un trabajador;
sin embargo, mediante la teoria expuesta por Ramira (2013),
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acompafados de las actividades que conocen y desarrollan
los trabajadores en la institucion la cual es el objeto de
andlisis, se ha llegado a deducir que las competencias se
deben evaluar en funcidon a dos tipos: Las competencias
generalistas / gestoras y las emocionales, las mismas que se
describen a continuacion (dimensiones):

- Competencias generalistas / gestoras

Para Ramira (2013), las competencias gestoras engloban
todas las habilidades o capacidades que posee el
colaborador, las cuales le permiten alcanzar las metas y
los objetivos planteados que se tiene en la organizacion.
Refiriéndose a estas competencias ella numera a
dieciocho (18) de ellas, pero considerando esta
investigacion solo se toma siete (7), relacionandola a la
realidad de la institucion, estas se presentan a

continuacion (indicadores):

e Trabajo en equipo

Desarrollar la capacidad de trabajar de manera correcta
en un equipo, nos lleva a realizar de forma efectiva las
tareas, actividades, objetivos, a la vez que se comparte
momentos de felicidad o dificultades, fracasos o éxitos.
El trabajo en equipo muestra un gran sentido de
pertenencia, la cual es una de las competencias que
actualmente buscan las empresas en sus trabajadores.
Los elementos que se evallan en esta competencia se
consideran; el colaborador aprende mientras mas
observa y escucha a los demas sin contradecir a éstos,
haciendo las respectivas preguntas en caso de tener
dudas para asi esclarecerlas, fortaleciendose como un
componente mas que se suma al equipo de la
empresa, teniendo en cuenta las responsabilidades

grupales e individuales; sin descuidar el apoyo que
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debe brindar a sus comparieros, a la vez debe tener la
capacidad de comunicarse de manera clara y eficaz. El
trabajo en equipo impide que se den comparaciones
entre los elementos y dar las mas oportunas soluciones
en forma prudente (Ramira, 2013).

e I|niciativa

Este elemento se produce en dos diferentes escenarios
(cuando se presenta una necesidad de intervenir y otra
en la que no es necesario una intervencion). La
iniciativa es el hecho de manifestar a nosotros mismos
como a los demaés, la capacidad que tenemos de
accion, en consecuencia podemos decir que es el acto
de proceder que ejecuta una determinada persona ante
una circunstancia dada, y para poder ser segura y
positiva, se tiene que contar con los requisitos como el
contar con atencidén y concentracidon, comprension y
conocimiento, liderazgo o independencia, sentido de
oportunidad, responsabilidad y audacia, entre otros.
(Ramira, 2013).

e Optimizacion del tiempo

Si hablamos de tiempo, notaremos que e€s un recurso
fundamental en cualquier organizacién, ya que para
conseguir el éxito, todos los trabajadores como los jefes
inmediatos, deben alcanzar de forma efectiva el manejo
de dos tipos de tiempo. Para lograr que la organizaciéon
alcance la efectividad, es preciso una organizacion de
todas las responsabilidades, tareas y actividades a
desarrollar, con la (nica finalidad de evitar que la
informacion sea perdida y por ende retrasen la obtencion
de objetivos y metas. De igual manera, deben de
registrarse y programar llevando una secuencia de lo

gue se debe desarrollar, considerando las prioridades,
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donde el colaborador debe de esmerarse por hacer un
mejor trabajo cumpliendo con sus horarios para un
mayor rendimiento, teniendo en cuenta que al momento
de trabajar tenga todas las herramientas a disposicion,
para asegurarse de que termine lo que empezo,
evitando los factores que puedan distraerle.

e Orientacion ala accidon y los resultados

En casi todas las organizaciones, con frecuencia se
perciben colaboradores que tienen un perfil similar, los
denominados pasivos o0 indiferentes/abulicos, los
cuales por su tipo de comportamiento no contribuyen
en nada a los intereses que tiene la organizacion. Por
otro lado, se percibe también otro perfil, conocidos
como activos o dinamicos, que se diferencian de los
anteriores, sin embargo éstos tampoco alcanzan éxito
profesional, ya que sélo se desenvuelven de manera
positiva en algunos momentos pero cuando estan bajo
estrés dejan esa actitud activa de lado. Cuando un
colaborador tiene la habilidad de orientarse hacia la
accibn para conseguir resultados, tiene por
particularidad fundamental evaluar de forma periodica
los resultados de sus actividades o labores en las
cuales se desempefa, consultado acerca de los
procedimientos que aln no conoce a Sus supervisores,
contrastar realidades mediante la consulta de sus
logros, dedicandose a orientar sus esfuerzos para el
logro de sus objetivos, hablando menos y trabajando
mas, aceptando sus errores y finalmente se divierte con

lo que hace. (Ramira, 2013).

e Efectividad de reuniones de trabajo

Las reuniones de trabajo se deben ver como un lapso

de tiempo donde el colaborador debe de aprender a
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comunicarse con sus comparfieros de forma efectiva,
intercambiando ideas, puntos de vista asi como de
criterios diferentes. Una reunion efectiva se logra,
cuando el colaborador con los siguientes requisitos:
escuchar de forma activa la reunién, llegar puntual a las
reuniones, intervencion profesional con datos,
capacidad de diferenciar una opinién de un dato, evitar
vaguedades y puntos de vista falsos o sin fundamento,
y por ultimo ser concreto y preciso con los aportes a

realizar. (Ramira, 2013).

Desarrollo y aplicacién de conocimientos

Para Ramira (2013), el conocimiento se localiza dentro
de los equipos y las personas, es por eso que las
actividades desarrolladas en la empresa no soélo
estriban de cierta informacion que puedan facilitar, sino
también muchas veces depende del conocimiento que
tiene un individuo de algun tema en particular. De esta
manera, la prioridad mas importante en la empresa es
formar conocimiento adecuado que se direccione a
desarrollar iniciativas que afirmen la competitividad.
Con el propésito de conocer si un colaborador aplica y
desarrolla todos sus conocimientos, se evaliua lo
siguiente: tiene la capacidad de empatia para con los
clientes, usuario o destinatario final, con el Unico
propdsito de recabar informacion oportuna, las cuales
ayudaran a disminuir los problemas y la insatisfaccion.
Mediante la identificacibn de una actividad
determinada, la cual no se esté realizando de manera
oportuna, el colaborador tiene la autonomia de ayudar
con este proceso o tares, aplicando y evidenciando

beneficios y objetivos.
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e Generacion de productividad

La productividad que generen los colaboradores, se ve
reflejado al finalizar el trabajo durante un tiempo
determinado, la cual permite sacar a relucir la
capacidad del colaborador, el nivel de profesionalismo
gue posee, autonomia asi como la capacidad para
desenvolverse sin necesidad de supervision, nivel de
motivaciéon, y demas aspectos. En cuanto a la
productividad los elementos que se evallan son:
capacidad para identificar trabajos rutinarios, capacidad
para diferenciar las tareas mas importantes de las
menos importantes, identificar si los resultados
obtenidos del desarrollo de dichas tareas son
satisfactorias asi como el tiempo que se toma
desarrollarlo, capacidad que tiene para atender a otras
personas aun mientras este trabaja sin hacerlo esperar,
reduce el tiempo que se pone al teléfono, y por ultimo
estudia su trabajo para realizar un proceso adecuado
de feedback (Ramira, 2013).

- Competencias relacionales/emocionales

Para Ramira (2013), estas competencias son las
habilidades y capacidades que posee el
colaborador, las cuales se encuentran dirigidas a
enfrentar situaciones negativas de la manera mas
eficaz posible; en este sentido, Ramira se refiere a la
competencia emocional o relacional que se
desarrolla mediante ciertas destrezas de
comunicacion, que los presenta en cinco grupos

(indicadores):

e Lenguaje positivo
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Es la capacidad de expresar una idea con las
palabras adecuadas, sin hacer sentir mal a la
persona con la cual se estd dando esta platica.
Ramira habla acerca del desarrollo de un lenguaje
adecuado, éste compone la capacidad para la
eliminacion de las barreras las cuales son una
interrupcion en la comunicacion entre personas,
mediante la confianza que se desarrolle. Las
personas que tienen las caracteristicas de
desarrollar un lenguaje adecuado y positivo son:
es consciente de lo que habla y lo reconoce en
cualquier momento, trata en su mayoria de reducir
las respuestas negativas que se presentan, y por
altimo, identifica la idea de otra persona y la
expone sin faltarle el respeto y luego fundamenta
la idea que él tiene sin llegar a agresiones fisicas
o verbales. (Ramira, 2013).

Busca soluciones, no culpables

Es la capacidad de reaccionar en un momento
dado a los problemas que se presentan, para
identificar las posibles soluciones, sin acusar,
sefalar e identificar a las personas responsables
de ese error. Ramira, desde un concepto general,
nos dice que todos los seres humanos tienen
problemas, es asi que en cuanto ocurra algun
error se debe evitar buscar culpables, pues esto
genera un ambiente laboral deficiente, con un
clima tenso lo cual es contraproducente para el
desempefio en su trabajo. Los elementos a
evaluar para esto son: la capacidad que se tiene
para concentrarse en la solucion del problema y

no en el problema en si, el realismo que tenga
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ante una total o parcial, evitar la carga de tension,
hacer parte a la persona que se equivoco, y por
ultimo hablar de la responsabilidad con la cual se
debe de cumplir en vez de hablar de culpables.
(Ramira, 2013).

Escucha activa

Esta capacidad no sélo se aplica para responder
a algo, sino méas bien se aplica a comprender de
lo que se estd hablando. Ramira (2013) menciona
algunos requisitos para desarrollar una escucha
efectiva, éstas son: tener una actitud accesible,
brindar confianza a la persona con la cual estas
hablando, evita cruzar los brazos, mediante un
contacto visual y asintiendo con la cabeza, no
interrumpir, no se precipita al responder y expresa
sus ideas en el momento oportuno y se mantiene

firme.

Mira hacia lo mejor de cada uno

Para Ramira (2013), esto se refiere a la capacidad
gue se tiene al identificar aspectos positivos que
tienen cada uno de sus compafieros de trabajo,
brindandoles su apoyo, resaltando sus
habilidades, mejorando asi la relacion entre estos,
sino también elevar la motivacion en la
organizacion. En esta capacidad se evaluan los
siguientes elementos: reconoce las capacidades o
puntos fuertes de los demas, no critica ni juzga
aspectos negativos, siempre es realista y objetivo,

evita los peros luego de haber resaltado Ilo
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positivo e insiste en resaltar lo bueno de los
demas. (Ramira, 2013).

e Amabilidad

Para Ramira, es la capacidad que tienen las
personas de relacionarse con los de su entorno,
acercandose cada vez més a ellas,
comprendiéndolos y generando un espacio de
confianza.

Entre los elementos a evaluar que se presentan
tenemos: la capacidad para sonreir a sus
comparnieros de trabajo, el buen trato que entrega
hacia sus compafieros de trabajo, capacidad para
mantenerse tranquilo y sereno aun cuando la otra
persona no lo esté, la capacidad para modular su
voz sin la necesidad de hacer entender a los
demas que se encuentra afectado, etc. (Ramira,
2013).

1.3.2. Evaluacion de 360° grados

Chiavenato (2011) lo defini6 como una herramienta de evaluacion
gue busca conocer de manera mas profunda a las personas tanto
dentro de su entorno laboral, como por fuera, abarcando un
panorama mas extenso. Es también conocida como una evaluacion
circular ya que ubica al evaluado en el centro de atencion de todo el
equipo de trabajo, buscando evidenciar la percepcion que cada uno
de éstos tiene acerca del individuo. El objetivo principal al utilizar
esta herramienta es mostrar el estado situacional en el que se
encuentran los recursos humanos de la empresa, En sintesis, la
aplicacion de dicha herramienta es aplicada en su mayoria en areas
donde existe un bajo indice de rendimiento, buscando de esta

manera repotenciar los talentos, enfocandose en el desarrollo
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personal de cada uno y todo el equipo en conjunto, para el sano
crecimiento de la organizacion. La evaluacion de 360 grados denota
un panorama extenso de informacién que ayuda al evaluado a darse
cuenta de las competencias laborales que posee, las percepciéon que
tienen de él sus jefes, subalternos, y demas compafieros de trabajo,
incluso en una situacibn mas amplia, incluye a proveedores y
clientes de la institucion. La situacion mas complicada al aplicar esta
herramienta es la preparacion psicologica del evaluado ya que en
muchos casos éstos no se encuentran en la capacidad de soportar
tanta presion proveniente de todos los frentes, que buscan sacar a
flote tanto sus virtudes como defectos, esto puede dejarlos en
completa vulnerabilidad, ya que al enfrentarse a esa situacioén suele
ser incomoda y puede traer complicaciones futuras, que
comprometan no solo al individuo sino también a todo el equipo de

trabajo.

Alles (2009), menciona que las evaluaciones de 360° son las que
evaltan las competencias de los individuos con la finalidad de mejorar
sus competencias laborales; en esta evaluacibn una serie de
evaluadores perciben y califican el desempefio de una persona dentro
de una organizacion. Es de vital importancia tener en cuenta para
realizar la evaluacion 360° incluir el disefio sobre la base del
diccionario de comportamientos de la empresa en cuestion, ya que de
esta manera se estard midiendo a los ejecutivos u otros trabajadores
haciendo uso del modelo de la organizacién y desde ya estara
midiendo sus competencias en relacion con lo definido en las

estrategias de la organizacion.

1.4. Formulacién del problema

¢,Cual seré la calificacion de las Competencias Laborales mediante la
Evaluacion de 360 grados en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion

del Empleo, Tarapoto 20167
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1.5. Justificacion del Estudio

1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

1.5.4.

Relevancia social

La presente investigacion tendra relevancia social porque servira de
base para futuras investigaciones que se realicen en funcién al tema
en estudio; de igual manera, el presente estudio ayudara a las
diversas instituciones publicas a entender un conocimiento sobre la
evaluacion de 360° y de las competencias laborales, contribuyendo
con el mejoramiento de las actividades realizadas por los mismos, lo

cual se vera reflejado en la eficiencia de una Institucion.

Implicancias practicas

Con la presente investigacion, el principal beneficiario es la institucion
objeto de estudio, la cual al observar las deficiencias en el
desempeiio que poseen los trabajadores y a la vez la propuesta de
mejora presentada le servira como un aliado con la finalidad de
subsanar estas falencias de tal manera que se logre una mejor
eficiencia en el desarrollo de las labores, mayor trabajo en equipo y

mayores usuarios satisfechos.

Valor teérico

La presente pesquisa se acredita teéricamente debido al
conocimiento que proporciona al investigador, utilizando las teorias
expuestas por autores que proporcionan informacion y que ademas
permitira desarrollar el presente estudio de manera correcta, es por
ello que para el desarrollo de esta variable competencias laborales se

utilizé la teoria expuesta por Ramira (2013).

Utilidad metodoldgica
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La investigacion se acredita metodolégicamente preciso a que se

realiz6 un estudio mediante el uso de un método descriptivo, con

enfoque cuantitativo, el cual ayuda a responder al problema de

investigacién y alcanzar los objetivos del estudio, para lo cual se

utilizé el método de recoleccién de datos a través de una guia de

observacion a los trabajadores del Ministerio de Trabajo y Promocion

del Empleo, Tarapoto 2016.

1.6. Hipotesis

Hi:

La calificacion de las Competencias Laborales mediante la

Evaluacion de 360 grados en la oficina zonal de trabajo y promocion

del empleo, Tarapoto 2016 es inadecuada.

1.7. Objetivos

1.7.1.

1.7.2.

Objetivo general

Determinar la calificacion de las competencias laborales
mediante la evaluacién de 360 grados en la oficina zonal de
trabajo y promocién del empleo, Tarapoto 2016.

Objetivos especificos
Identificar las competencias Laborales mediante la Evaluacion
de 360° en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo,

en base a su dimension competencias generalistas gestoras.

Identificar las competencias laborales mediante la evaluacion de
360° en la oficina zonal de trabajo y promocién del empleo, en

base a su dimensién competencias relacionales/ emocionales.

Elaborar una propuesta de mejora para las competencias
laborales en la oficina zonal de trabajo y promocion del empleo,
Tarapoto 2016.
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Il.  METODO
2.1 Disefio de lainvestigacion

El tipo de disefio fue descriptiva simple, ya que se explican los
resultados de la variable en estudio, con el fin de realizar una
descripcion detallada de ésta.

El disefio se esquematiza de la siguiente manera:

Descriptivo simple

M-0O

Donde:

M : Colaboradores de la Oficina Zonal de Trabajo y Promocién
del Empleo

O : Competencias Laborales

2.2. Variables y Operacionalizacion
2.2.1. Variables

Variable I: Competencias Laborales
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2.2.2. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Medicién
Competencias Son las Las competencias Competencias Trabajo en equipo
Laborales caracteristicas laborales de los generalistas/ .
conjuntas de una colaboradores deben de gestoras Iniciativa
persona, las cuales orientarse a contribuir al Optimizacion del tiempo
se relacionan con el desarrollo de la
desempefio en su organizacion para Orientacion a la accion y los
puesto de trabajo, alcanzar las metas vy resultados
donde combinan los objetivos de ésta. . .
conocimientos, _ _ Efect!wdad en reuniones de
habilidades, Pgra medir !a \(arlable se trabajo
aptitudes, actitudes y Utliza la tecnica de la Desarrollo  y aplicacion de ~ ©Ordinal
motivaciones. encuesta cuya

Ramira (2013)

herramienta fue la guia
de observacion, la cual
fue aplicados a los
trabajadores.

Competencias
relacionales/
emocionales

conocimientos

Generacion de productividad
Lenguaje positivo

Busca soluciones, no culpables
Escucha activa

Mira hacia lo mejor de cada uno

Amabilidad
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacién
La poblacion estuvo constituida por los trabajadores de la Oficina

Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo, los cuales suman 60.

2.3.2. Muestra
La muestra estuvo constituida por el total de la poblacion, es decir
los 60 trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion

del Empleo.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y

confiabilidad

Técnica Instrumento Alcance Informantes
Los 60 trabajadores de
la Oficiha Zonal de

Obtener informacién

Observacion Guias de :
respecto a la variable

directa observacion . Trabajo y Promocion del
en estudio
Empleo
Marco teorico, marco
. : conceptual y : .
Fichaje Fichas problematica de  las Libros, revistas y otros.
variables.
Confiabilidad

Con la finalidad de llevar a cabo el proceso de recoleccion de datos, se
empleé la técnica de observacion directa para la variable
Competencias Laborales, se aplic6 una guia de observacion a los
colaboradores de la oficina zonal de Trabajo y Promocién del Empleo,
midiéndose previamente el nivel de confiabilidad a través de la prueba

del alfa de Cronbach.

2.5. Métodos de analisis de datos

Para la recopilacion de datos, se utilizd6 una guia de observaciéon de la
variable competencias laborales, asimismo se utiliz6 un programa

informéatico como es Excel, el cual conducird al analisis de los datos
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2.6.

recopilados, los cuales seran visualizados en tablas y graficos para las

discusiones y conclusiones pertinentes.

Aspectos éticos

Se consideré el umbral de privacidad y confiabilidad con los implicados
en el estudio, asimismo el conjunto de autores seran respetados en
principio a su discernimiento expresado sin ser alterado de acuerdo a

juicio critico del investigador.
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[l RESULTADOS

3.1. Competencias laborales mediante la evaluacion de 360° en la
Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo (OZTPE), en base

a su dimension competencias generalistas gestoras.

Tabla 1
Alternativa f %
Muy inadecuada 2 3%
Inadecuada 13 22%
Regular 26 43%
Adecuada 16 27%
Muy adecuada 3 5%

Total 60 100%

Indicador trabajo en equipo en la OZTPE

Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

50%

45(y: 43%

40%

35%

30% 27%

25% 22%

20%

15%

10%
5%‘: 3% 5%
S [—

Muy Inadecuada  Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

Figura 1. Indicador trabajo en equipo en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y
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promocién el empleo.

Interpretacién:

Los resultados obtenidos en la tabla y figura 1 evidencian que el 43% de
los colaboradores desarrolla un trabajo en equipo regular; un 27% como
adecuado, un 22% como inadecuado, un 5% como muy adecuado y solo
el 3% como muy inadecuado, esto se debe a que sbélo en ciertas
situaciones, éstos se brindan ayuda, asi como el hecho de incurrir en
actos de comparacion a fin de determinar diferencias entre compafieros

de trabajo de la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo.

Tabla 2

 Alternativa f %
"Muy inadecuada 4 7%
Nnadecuada 16 27%
dRegular 24 40%
‘Adecuada 12 20%
'Muy adecuada 4 7%
C Total 60 100%

ador iniciativa en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

45%
40%
35%
30% 27%
25%
20%
15%
10% 7% 7%
- -
0%
Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

40%

20%

Figura 2. Indicador Iniciativa en la OZTPE

Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.
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Interpretacion

Tanto en la tabla y figura 2 se puede observar que las competencias
laborales en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo en
cuanto a su indicador Iniciativa es regular, segun la observacion del 40%
de los trabajadores, para el 27% es inadecuada, y soélo el 20% y 7%
presenta iniciativa adecuadas y muy adecuada en sus labores
cotidianas, esto se debe a que el personal sélo en ciertas ocasiones
encuentra soluciones oportunas frente a problemas entre trabajadores
en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocién del Empleo.

Tabla 3

Alternativa f %
Muy inadecuada 5 8%
Inadecuada 20 33%
Regular 21 35%
Adecuada 10 17%
Muy adecuada 4 7%

Total 60 100%

Indicador optimizacion del tiempo en OZTPE
Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

40%
35%
30%
25%
20%
15%

35%

33%

17%

10% 8% 7%
o -
0%

Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

Figura 3. Indicador optimizacion del tiempo en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion
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Tanto en la tabla y figura 3 se puede observar que el indicador
Optimizacion es calificada en un 35% como regular, un 33% como
inadecuada, un 17% como adecuada, muy adecuada con 7% y muy
inadecuada con un 8%, estos resultados presentan una tendencia de
calificacion inadecuada o negativa y se debe a que en raras ocasiones,

el personal se organiza para desarrollar las actividades rutinarias.

Tabla 4
Alternativa f %
Muy inadecuada 2 3%
Inadecuada 22 37%
Regular 13 22%
Adecuada 21 35%
Muy adecuada 2 3%

Total 60 100%

Indicador orientacién a la accién y los resultados en la OZTPE

Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.
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35%

30%

25% 22%
20%
15%
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35%

5% 3% 3%
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Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

Figura 4. Indicador orientacién a la accion y los resultados en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion

En lo que respecta a los resultados obtenidos de las competencias
laborales en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo en su
indicador Orientacion a la Accion y los Resultados, se evidencia que en
un 37% se puede calificar como inadecuada, mientras que en un 35% se
califica como adecuada, y s6lo el 22% como regular, esto se debe a que
se encuentra disparidad entre los resultados otorgados por el personal,
ya que no se ponen de acuerdo para efectuar acciones como el

reconocimiento de errores.

Tabla b

Alternativa f %
Muy inadecuada 14 23%
Inadecuada 13 22%
Regular 20 33%
Adecuada 7 12%
Muy adecuada 6 10%

Total 60 100%

Indicador efectividad en reuniones de trabajo en la OZTPE
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Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

35% 33%
30%

25% 23% 22%
20%

15%

0,
12% 10%

10%
5%

0%
Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

Figura 5. Indicador efectividad en reuniones de trabajo en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y
promocién el empleo.

Interpretacion

Tanto en la tabla y figura 5 se puede observar que las competencias
laborales en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo en
cuanto a su indicador Efectividad en Reuniones de Trabajo es “regular”
en el 33% de los trabajadores, el 23% muy inadecuada, un 22%
inadecuada, por ultimo es adecuada y muy adecuada con el 12% vy el
10%; este resultado se debe a que algunas veces los colaboradores
opinan de manera independiente en las reuniones, asi mismo se
determiné que los colaboradores no aplican la puntualidad en las
reuniones; es mas, existe mucha ausencia a ellas.

Tabla 6

Indicador desarrollo y aplicacién de conocimientos en la OZTPE
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Alternativa f %

Muy inadecuada 4 7% Fuen
Inadecuada 20 33% te:
Regular 24 40% -
Adecuada 10 17% Guia
Muy adecuada 2 3% de

Total 60 100% obser

vacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

45% 40%
40%
359 33%
30%
25%
20% 17%
15%
10% 7%
0% H
Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

Figura 6. Indicador desarrollo y aplicaciébn de conocimientos en la
OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion

Tanto en la tabla y figura 6 se puede observar que en cuanto al indicador
Desarrollo y Aplicacion de Conocimientos es regular 40%, en un 33% se
presenta como inadecuada, un 17% como adecuada y solo un 3% como
muy adecuado; ello debido a que los colaboradores algunas veces
buscan simplificar de manera efectiva ciertos procesos dentro de sus

labores.
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Tabla 7

Alternativa f %
Muy inadecuada 4 7%
Inadecuada 13 22%
Regular 19 32%
Adecuada 20 33%
Muy adecuada 4 7%

Total 60 100%

Indicador generacién de productividad en la OZTPE

Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

33%

35% 32%
30%
25% 22%
20%
15%
10% 7% 7%
. -
0%
Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

Figura 7. Indicador generacion de productividad en la OZTPE

Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion
Tanto en la tabla y figura 7 se puede observar que las competencias

laborales en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo en
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cuanto a su indicador Generacion de Productividad, es adecuada con un
valor de 33%, mientras que 32% como regular, un 22% como
inadecuada, un 7% como muy inadecuada y un 7% como muy
adecuada, este resultado se debe a que los colaboradores a veces
suelen priorizar trabajos con mayor relevancia, asi mismo con esta
misma frecuencia tratan de evitar distracciones innecesarias, que limitan

la efectividad de sus labores.

3.2. Competencias laborales mediante la evaluacion de 360° en la
Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo (OZTPE), en base

a su dimensidon competencias relacionadas / emocionales.

Tabla 8

Alternativa f %

Muy inadecuada 9 15%

Inadecuada 23 38%

Regular 16 27%

Adecuada 9 15%

Muy adecuada 3 5%
Total 60 100%

Indicador lenguaje positivo en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

49



45%
40%
35%
30% 27%
25%
20%

38%

15%

5%

15%
b

15%
10%
5%
0%
Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy

inadecuada adecuada

Figura 8. Indicador lenguaje positivo en la OZTPE

Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.
Interpretacion
Tanto en la tabla y figura 8 se puede observar que las competencias
laborales en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo en
cuanto a su indicador Lenguaje Positivo es inadecuada 38%, mientras
gque un 27% como regular; este resultado se debe a que los

colaboradores nunca y casi hunca respetan la opinién de los demas.

Tabla 9

Alternativa f %
Muy inadecuada 20 33%
Inadecuada 12 20%
Regular 17 28%
Adecuada 9 15%
Muy adecuada 2 3%

Total 60 100%

Indicador escucha activa en la OZTPE
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Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

30% 28%

25%
20%

35% 33%
15%
3%

Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy

inadecuada adecuada

20%
15%
10%

5%

0%

Figura 9. Indicador escucha activa en la OZTPE

Fuente: Guia de observacion a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion

Tanto en la tabla y figura 9 se puede observar que las competencias
laborales en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocién del Empleo en su
dimensién escucha activa es muy inadecuada con un 33%, mientras que
con un 28% se califica como regular, y el 20% como inadecuada, ello
debido a que los colaboradores nunca escuchan sin interrumpir a sus
compaferos cuando estan opinando; asi mismo, sus ideas no son

expresadas en momentos oportunos.

Tabla 10
Indicador mira hacia lo mejor de cada uno en la OZTPE

Alternativa f %
Muy inadecuada 5 8%
Inadecuada 23 38%
Regular 15 25%
Adecuada 12 20%
Muy adecuada 5 8%
Total 60 100%
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Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

45%
40% 38%
35%
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inadecuada adecuada

Figura 10. Indicador mira hacia lo mejor de cada uno en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion

Tanto en la tabla y figura 10 se puede observar que las competencias

laborales en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo en

cuanto a su indicador Mira hacia lo mejor de cada uno, es inadecuada con

un 38%, el 25% lo manifiesta de forma regular y el 20% como adecuada,

este resultado se debe porque casi nunca se resaltan las capacidades y

atributos de cada colaborador en la institucion.

Tabla 11
Indicador
Alternativa f % amabilidad
Muy inadecuada 28 47% en la
Inadecuada 15 25%
Regular 8 13% OZTPE
Adecuada 7 12%
Muy adecuada 2 3%
Total 60 100%
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Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.
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inadecuada adecuada

Figura 11. Indicador amabilidad en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion

Tanto en la tabla y figura 11 se puede observar que las competencias
laborales en la oficina zonal de trabajo y promocion del empleo en cuanto
a su indicador Amabilidad es muy inadecuada ya que el 47% de los
trabajadores asi lo refleja, mientras que el 25% es inadecuada, el 13%
como regular, y 12% y 3% manifiestan como adecuada y muy adecuada,
este resultado se debe a que la mayoria de los colaboradores casi nunca
trata con amabilidad a sus compafieros de trabajo y en algunas ocasiones

ni a los usuarios que llegan a pedir informacion.

Tabla 12

Alternativa f %
Muy inadecuada 27 45%
Inadecuada 12 20%
Regular 16 27%
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Adecuada 5 8%
Muy adecuada 0 0%
Total 60 100%
Indicador busca soluciones, no culpables en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.
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inadecuada adecuada

Figura 12. Indicador busca soluciones, no culpables en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

Interpretacion

Tanto en la tabla y figura 12 se puede observar que las competencias
laborales en la oficina zonal de trabajo y promocioén del empleo en cuanto
a su indicador busca soluciones, no culpables es muy inadecuada, debido
a que el 45% de los trabajadores asi lo refleja, el 27% como regular, y el
20% manifiesta como inadecuada; este resultado se debe a que los
colaboradores casi nunca concretan una sélida busqueda de soluciones

ante un problema, por el contrario tratan de buscar culpables.

3.3. Determinar la calificacion de las competencias laborales mediante
la evaluacion de 360 grados en la Zona de Trabajo y Promocién
del Empleo (OZTPE) Tarapoto.

Tabla 13

Alternativa f %
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C

Muy inadecuada 6 10%

0
m Inadecuada 29 48%
Regular 16 27%
pe Adecuada 8 13%
te Muy adecuada 1 2%
Total 60 100%

nc

ias laborales en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.

60%

50% 48%
0
40%
30% 27%
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10%
10%
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Muy Inadecuada Regular Adecuada Muy
inadecuada adecuada

Figura 13. Competencias laborales en la OZTPE

Fuente: Guia de observacién a los usuarios de la oficina zonal de trabajo y

promocion el empleo.
Interpretacion
Interpretacion: la tabla y figura 13, muestra los resultados generales de
las competencias laborales de los trabajadores de la Oficina Zonal de
Trabajo y Promocion del Empleo, lo cual se presenta como inadecuado
con un 48%, para el 27% se calificé como regular, para el 10% muy

inadecuada, el 13% y 2% como adecuada y muy adecuada, ello debido a
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que la mayor parte de los indicadores fueron observados como

inadecuados y regular.
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DISCUSION

De acuerdo a los resultados de la investigacion se pudo determinar que
las competencias laborales del total de trabajadores se presentan de la
siguiente manera, para 32 trabajadores (equivalentes al 48%) es
inadecuada frente a las necesidades del puesto y las necesidades de la
empresa en general; en tanto, 19 (27%) trabajadores presentan una
calificacion regular de sus competencias, y sélo 9 de 60 trabajadores,
han presentado competencias laborales adecuadas; por lo tanto, se
pudo observar la carencia de competencias laborales en los
trabajadores, competencias que tal como lo sefiala la teoria de Ramira
(2013), (las competencias labores) son una calificacion de las
habilidades necesarias de la persona para cubrir una necesidad dentro
de una organizacion; por otro lado, son el producto del saber
(conocimientos), saber hacer (habilidades) y el saber ser (actitudes y
aptitudes), por otro lados estos resultados al compararlos con los
resultados obtenidos por el trabajo de investigacion efectuado por
Figueroa (2008) se puede evidenciar cierta disyuntiva, pues, este autor
determina que los trabajadores de la ONG donde realizé el estudio si
presentan competencias laborales dentro de los parametros requeridos,

algo que en el presente estudio no se llegé a demostrar.

Como se menciond dentro de las competencias laborales, es posible
identificar dos grandes grupos: las competencias generalistas / gestoras,
y las competencias relacionales / emocionales, cada una de las cuales
fueron evaluadas en el presente estudio; sin embargo, el primer objetivo
especifico centr6 sus esfuerzos en el estudio de las competencias
laborales en base a la dimensidn competencias generalistas gestoras, es
asi que en funcion a los resultados, se pudo identificar que en su
mayoria, los trabajadores no practican de forma rutinaria actitudes como
el trabajo en equipo, iniciativa al momento de desarrollar sus actividades,
la optimizacién del tiempo, entre otros; esto se contrapone a la teoria
propuesta por Ramira (2013), quien las define como el conjunto de

habilidades y capacidades que facultan al trabajador, las herramientas
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necesarias para cumplir con los objetivos y metas propuestas por la
empresa; por otro lado, estos resultados difieren con lo encontrado en el
trabajo de investigacion realizado por Herrera (2015), quien encuentra
gue las competencias laborales como base de productividad que tienen
los clientes internos del area de ventas de la empresa Bimbo presentan
una calificacion adecuada en cuanto a las actitudes que motivan al
trabajador a realizar sus labores; asi mismo, los empleados presentan
una buena familiarizacion con su puesto de trabajo y cuentan con los

conocimientos minimos necesarios para desarrollar sus labores.

Para la segunda dimension o grupo de competencias laborales que son
las competencias relacionales / emocionales, la informacion que se
recolectd por la observacion a los trabajadores logré demostrar que gran
parte de estas competencias presentan resultados inadecuados en los
trabajadores, puesto que en pocas ocasiones se hace uso de un
lenguaje positivo; ante un problema, no se busca una rapida solucion
sino a quién echarle la culpa y también se presenta una falta de
amabilidad para el trato entre ellos como en muchos casos con los
usuarios, esto se contrapone a la teoria proporcionada por Ramira
(2013), quien considera 5 indicadores indispensables para el buen
funcionamiento de estas competencias, siendo éstas: el lenguaje
positivo, la busqueda de soluciones, la escucha activa, la capacidad de
identificar lo mejor de cada uno y por ultimo, la amabilidad de las
personas; cada uno de estos indicadores, evidencia caracteristicas
propias de la persona, que hablan acerca de su forma de ser y
comportarse, gracias a esto, los resultados se asemejan a los
encontrados por Cojulin (2011), quien luego de su investigacion
establece que los trabajadores de la empresa Piolindo no presentan
mayores competencias debido a la falta de compromiso y productividad
gue presentan, y que este problema viene por parte de los encargados
de seleccionar y reclutar al personal ya que no se cuenta con una
evaluacion técnica que permita conocer las competencias que se

requieren de cada candidato.
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V.

CONCLUSIONES

Por medio de los resultados de la calificacion de las competencias
laborales mediante la evaluacién de 360 grados en la Oficina Zonal
de Trabajo y Promocién del empleo, observado en los 60
trabajadores se llegd a concluir que los indicadores fueron
calificados en su mayoria como inadecuado y regular, con el 48%

inadecuado y 27% regular, respectivamente.

En base a la dimension competencias generalistas gestoras, se
llegd a evidenciar que el trabajo en equipo, experimentado dentro
de la entidad es regular con el 43% , la iniciativa también es regular
con el 48%, la optimizacién regular con un 35%, la orientacién a la
accion y los resultados se calificaron como inadecuada con un
37%, la efectividad en reuniones regular con 33%, el desarrollo y
aplicacion de conocimientos regular con 40% vy finalmente

generacion de productividad es adecuada con un valor de 33%.

En base a la dimensién competencias relacionales/emocionales se
llegbé a evidenciar que el lenguaje positivo es inadecuada con un
38%, la escucha activa inadecuada con un 33%, el indicador mira
hacia lo mejor de cada uno inadecuada con 38%, la amabilidad se
muestra muy inadecuada con el 47% vy, por ultimo, el indicador

busca soluciones y no culpables, muy inadecuada con el 45%.
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V.

RECOMENDACIONES

o Efectuar capacitaciones en materia de capacidades directivas y

gestoras, con el fin de que los colaboradores de la Oficina Zonal de
Trabajo y Promocion del Empleo, cuenten con las habilidades vy
conocimientos necesarios como para hacer frente a sus actividades

diarias y a algun otro trabajo de gestion.

Programar talleres para incentivar el trabajo en equipo y desarrollar la
iniciativa en las actividades; asi mismo, incentivar con
reconocimientos a aquellos trabajadores que sepan optimizar el
tiempo en sus labores y alcancen los objetivos propuestos para su
puesto de trabajo; es decir, para aquellos que alcancen una mayor
productividad, cultivar las competencias laborales que guardan
relacion con la capacidad de convivir con los demas, asi como con el

hecho de controlar de manera efectiva cada una de sus emociones.

Desarrollar talleres para mejorar las competencias
relacionales/emocionales ya que éstos son con las que se convive dia
a dia y que permiten una convivencia armoniosa en el centro de
trabajo, fomentando asi la amabilidad, la busqueda de soluciones
efectivas, saber escuchar a los demas y manejar un léxico adecuado

en el proceso de comunicacion.
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VI.

PROPUESTA DE MEJORA

Propuesta de mejora para las competencias laborales en la Oficina
Zonal de Trabajo y Promocion del Empleo, Tarapoto 2016.
Diagnadstico

En este primer punto se hard un diagndéstico a los datos encontrados en
los resultados del capitulo anterior, en donde se puede observar que las
competencias laborales a través de la evaluacién de 360°, con relacién a
las competencias generalistas gestoras, en donde el indicador trabajo en
equipo se encuentra a un nivel regular en un 43%, el indicador Iniciativa
es regular en un 40%, el indicador Optimizacion del tiempo tiene un 35%
en la calificacion regular, en indicador Orientacion a la accion y los
resultados es inadecuado en un 37%, en cuanto al indicador Efectividad
en reuniones de trabajo se encuentra a un nivel regular en un 33%, el
indicador Desarrollo y Aplicacion de conocimientos es regular en un 40%
y, por ultimo, el indicador Generacion de productividad es adecuado en
un 33%.

Asimismo se identificaron las competencias laborales mediante la
evaluacion 360° con relacion a la dimensidon competencias relacionales -
emocionales en donde se identific6 en cuanto al indicador lenguaje
positivo que se esta dando de manera inadecuados en un 38%, el
indicador Escucha Activa es muy inadecuado en un 33%, el indicador
Mira hacia lo mejor de cada uno es inadecuado en un 38%, el indicador
amabilidad también se encuentra a un nivel muy inadecuado en un 47%
y, por dultimo, el indicador Busca Soluciones, no Culpables es
inadecuado en un 45%. Todos estos resultados obtenidos por cada
dimensién e indicador de la variable competencias laborales, la misma
que fue evaluada mediante una evaluacion 360°, permitieron llegar a la
conclusién de gue dicha evaluacion calificd a las competencias laborales
como inadecuadas, asi lo confirma un 48%, es regular en un 27%, es
adecuada en un 13%, es muy inadecuada en un 10% y muy adecuada

en un escaso 2%, por lo que se dice que las competencias laborales
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desarrolladas en la zona de trabajo y promocién del empleo Tarapoto

son inadecuadas.
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En principio a los productos obtenidos se plantea la posterior propuesta, de acuerdo a la prioridad que se le dio a cada indicador:

Competencias Prrr(]):Ic?rrgra/a Areas de Oportunidad de Obietivos Estrateqias Actividades Metas ReCUrsos Plazo
Laborales €10 gestién mejoramiento ! 9 /Acciones . fi
pr|or|dad Inicio In
. . Desarrollar Desarrollar
Los trabajadores Se propone - Mejorar  la or lo menos talleres en Mejorar el Proyector
no se apoyan realizar talleres relacién P €l y
: una vez a la donde se clima Papel
Trabajo en entre Recursos en donde se entre los semana ermita a los organizacion bond 5 de. 5 de
equipo comparnieros, Humanos  desarrolle trabajadores permi 9 . Julio Agosto
. talleres de trabajadores al de los lapicero
cuando s€ trabajos en de la trabajo en relacionarse trabajadores Copias
requiere. equipo. empresa. a . J P
equipo entre si.
Lograr que Realizar Mejorar la
El colaborador . : N .
frente a Gerente Mejorar la el trabajador Desarrollar capacitacione  confianza Papel Hasta
R de confianza de si tome la capacitacione s constantes del bond 15 de .
Iniciativa problemas no da - . L . . . fin de
: Administra mismo en el iniciativa s acerca de acerca de trabajador lapicero Julio =
soluciones - . . . afio
oportunas cion trabajador. frente a temas afines temas dentro de la Copias
' problemas. relacionados. empresa.
Evaluar el
tiempo ue
. Lograr que P q
No organiza sus . toma cada
el trabajador s Incrementar
tareas 0 actividad a . Papel
T actividades Mejorar la cumpla - con realizar dentro Realizar un la - bond 5
Optimizacion Recursos o sus . manual de productivida . 5de
: programadas por productividad de . del area de lapicero . de
del tiempo lo ue  deia Humanos los trabaiadores funciones de trabaio del tiempos para d de cada Copias Julio agosto
_q ] J " acuerdo al J cada actividad colaborador P 9
trabajos para : trabajador vy o proyector
después tiempo con ello en un 80%
' establecido
establecer
tiempos.
Realizar
. Lograr que Desarrollar : .
El trabajador no Llevar un control . . . reuniones Mejorar los
Orientacion a reconoce sus adecuado de las el trabajador  orientaciones dando a resultados Papel
. Recursos - reconozca contantes bond - 25 de
la accion y los errores, tampoco actividades que conocer los de cada . 5 de julio
, Humanos . sus errores acerca de las . lapicero agosto
resultados evalia sus realiza cada . errores  que trabajador :
: frente a sus acciones y 0 Copias
resultados trabajador. tiene cada enun 85%
resultados resultados .
trabajador.
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Efectividad en
reuniones de
trabajos

Desarrollo y
aplicacion de
conocimientos

Leguaje
positivo

Escucha activa

El colaborador
llega tarde a las

reuniones
programadas,
asimismo no
opina en los

diferentes temas
tratados

Los trabajadores
no aplica
conocimientos
claves para
simplificar los
procedimientos

No se respetan
las opiniones de
los demas
comparferos de
trabajo.

Los trabajadores
al momento de
escuchar no son

empaticos, no
expresan ideas
en el momento
oportuno.

Recursos
Humanos

Gerencia

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Establecer
sanciones para
los trabajadores
que llegan tarde,
asimismo
incentivar a que
el trabajador
opine en los
distintos temas.

Poner en préctica
los conocimientos
otorgados en las
diferentes
funciones a
realizar.

Desarrollar
actividades de
confraternidad
entre los
trabajadores, con
la finalidad de
mejorar el trato
entre ellos

Desarrollar

charlas acerca de
la atencion que
deben de brindar

Lograr
los
trabajadores
sean
puntuales y
opinen en
las
diferentes
reuniones.

que

Simplificar
los
procedimien
tos
establecidos

Mejorar las
relaciones

interpersona
les en los
trabajadores

Mejorar el
trato que
brinda cada
trabajador

Aplicar
sanciones
drasticas
frente a la
impuntualidad
y genera
confianza en
el trabajador

Desarrollar
capacitacione
s dando a
conocer
nuevos
conocimientos

Desarrollar
reuniones
constantes de
confraternidad

Desarrollar
charlas, para
mejorar la

atenciéon que
se debe de
brindar entre
comparieros y
al publico en
general

Realizar un

manual en
donde se
estipulen

sanciones vy
realizar
reuniones
dinamicas.

Realizar
capacitacione
S constantes
para
desarrollar
nuevos
conocimientos

Desarrollar
campeonatos
y almuerzos
de
confraternidad

Dar a conocer
maneras de
atender a las
personas, asi
como de las
opiniones

oportunas.

Corregir la
impuntualida
d y las
opiniones de
los

trabajadores
en las
reuniones

Simplificar
los
procedimien
tos

mediante la
aplicacion
de nuevos
conocimient
0s

Mejorar la
comunicacio
n entre los
trabajadores
S

Mejorar el
trato que
brindar los
trabajadores
S

Papel
bond
lapicero
Copias

Papel
bond
lapicero
Copias

Canchas
de futbol
Almuerzos

Papel
bond
lapicero
Copias
proyector

10
julio

05
julio

05
julio

15
julio

de

de

de

de

10 de
agosto

05 de
setiem
bre

20 de
dic.

15 de
nov.
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Mira hacia lo
mejor de cada
uno

Amabilidad

Busca
soluciones, no
culpables

Los trabajadores
no resaltan las
capacidades vy
atributos de otros
comparieros

Los trabajadores
no tratan con
amabilidad a sus
demas
comparieros

El colaborador no
busca soluciones

ante una
dificultad, sino se
concentra en

buscar culpables

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Recursos
Humanos

Realizar
reuniones en
donde se resalte
los atributos vy
capacidades de
los trabajadores,
entre
comparieros.

Lograr que entre
comparieros
exista un buen
trato, el cual debe
ser amable.

Lograr que el
trabajador
proponga
soluciones frente
a los problemas
presentados

Lograr
resaltar las
capacidades
y atributos
de cada
trabajador

Mejorar el
trato  entre
compafieros

Mejorar las
capacidades
de cada
colaborador

Desarrollar
reuniones
constantes
para
reconocer las
capacidades y
atributos  de
los
trabajadores

Desarrollar
reuniones de
confraternidad
entre
comparieros

Desarrollar
capacitacione
s en donde se
atiendan las
principales
dificultades
que tenga
cada
trabajador
frete a sus
funciones

Dar a conocer
los atributos y
capacidades
de cada
trabajador,
por parte de
los mismos
trabajadores.

Desarrollar
reuniones en
donde los
trabajadores
puedan
conocerse
mas

Corregir  de
manera
oportuna cada
deficiencia
gue presenta
el trabajador

Mejorar las
relaciones
entre
compaferos

Mejorar la
amabilidad
entre
trabajadores
en un 80%

Lograr que
el trabajador
tenga la
capacidad
de
solucionar
problemas y
no que no
busque
culpables.

Papel
bond
lapicero
Copias
proyector

Papel
bond
lapicero
Copias
proyector

Papel
bond
lapicero
Copias
Impresion

20 de
julio
15 de
julio
7 de set.

20 de
oct.

15 de
agosto

oct.
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Anexo N° 01: Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipodtesis

Variables

¢, Cual sera la calificacion
de las Competencias
Laborales mediante la
Evaluacién de 360
grados en la Oficina
Zonal de Trabajo y
Promocion del Empleo,
Tarapoto 20167

Objetivo General

Analizar como se encuentra la
calificaciébn de las competencias
laborales mediante la evaluacion
de 360 grados en la Oficina Zonal
de Trabajo y Promocion del
Empleo Tarapoto 2016.

Objetivos Especificos

* Identificar las Competencias
Laborales mediante la Evaluacion
de 360° en la Oficina Zonal de
Trabajo y Promocién del Empleo,
en relaciébn a las competencias
generalistas gestoras

* Identificar las Competencias
Laborales mediante la Evaluacion
de 360° en la Oficina Zonal de
Trabajo y Promocién del Empleo,
en relacibn a las competencias

Hi: La calificacion de
las Competencias
Laborales mediante la
Evaluacién de 360
grados en la Oficina
Zonal de Trabajo y
Promocion del
Empleo Tarapoto
2016 es inadecuada.

Variables

Dimensiones

Indicadores

Competencias
Laborales

Competencias
generalistas
gestoras

Trabajo en equipo

Iniciativa

Optimizacion del
tiempo

Orientacién a la accion
y los resultados

Efectividad en
reuniones de trabajo

Desarrollo y aplicacién
de conocimientos

Generacion de
productividad

Competencias
relacionales
emocionales

Lenguaje positivo

Escucha activa

Mira hacia lo mejor de
cada uno

Amabilidad

Busca soluciones, no
culpables

Cambio de lugar de
residencia




relacionales/emocionales.

Disefio

Poblacién Y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Disefio descriptivo simple

Donde:

M: Colaboradores de la Oficina Zonal de Trabajo y
Promocién del Empleo

O: Competencias laborales

Poblacion.

La poblacion estard constituida por la totalidad de
trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y
Promocion del Empleo Tarapoto 2016.

Muestra

La muestra estara constituida por los 60
trabajadores de la Oficina Zonal de Trabajo y
Promocion del Empleo Tarapoto 2016.

Observacion directa
Guia de Observacion




Anexo N°02: Guia de observacion de: Sobre las competencias laborales

Datos generales:

Indicaciones:

Muy buenos dias, el presente instrumento sirve como medio para que usted como jefe

0 superior inmediato pueda evaluar las competencias laborales de cada uno de los

trabajadores que se encuentran a su cargo. Para ello, debera de responder a cada una

de las preguntas, pudiendo recurrir a los compafieros de trabajo del subordinado

evaluado para llenar de manera adecuada cada item.

Sin mas que precisar, se agradece su participacion.

Nota: tener en cuenta los siguientes valores:

Valor 1 2 3 4 5
Significado Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Competencias generalistas / gestoras
R . . Casi Casi ;
N Trabajo en equipo Nunca nunca A veces siempre Siempre
01 Brinda apoyo a sus comparieros, cuando
lo requieren
02 Evita la comparaciéon entre compafieros
de trabajo.
L Casi Casi .
o
N Iniciativa Nunca nunca A veces siempre Siempre
03 Frente a un problema, el colaborador da
soluciones oportunas.
04 Frente a una actividad novedosa, el
colaborador se ofrece a realizarlo.
R S . Casi Casi ;
N Optimizacién del tiempo Nunca nunca A veces siempre Siempre
05 Se organiza con sus tareas y actividades
programadas.
06 Termina el trabajo que empieza sin
retrasarlo para después.
Orientacion ala accion y los Casi Casi .
o
N resultados Nunca nunca A veces siempre Siempre
07 En el caso de cometer errores,
colaborador lo reconoce.
08 Después de cada trabajo terminado, el
colaborador evalla los resultados.
N° | Efectividad de reuniones de trabajo Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre




El colaborador opina de manera

09 independiente.
10 En las reuniones pro_gramadas, practican
el valor de la puntualidad.
11 Al momento de payticipar, el colaborador
es concreto y preciso.
N° Desarr_oll_o y aplicacion de Nunca Casi A veces Casi Siempre
conocimientos nunca siempre
Busca simplificar determinados procesos
12 :
dentro de su trabajo.
Evidencia los beneficios que se
13 | obtendrian de simplificar el
procedimiento.
o C 2 L Casi Casi .
N Generacion de productividad Nunca | “ | Aveces siempre Siempre
14 Tigng la capacidad de priorizar trabajos
mas importantes.
15 Evita distra_cciones concentrandose mas
en su trabajo.
Competencias relacionales / emocionales
o . . Casi Casi .
N Lenguaje positivo Nunca nunca A veces siempre Siempre
16 Es con;ciente de la forma y mensaje que
transmite.
17 | Respeta una opinion diferente a la suya.
o . Casi Casi .
N Escucha activa Nunca nunca A veces siempre Siempre
18 Al mqmento de escuchar practica la
empatia.
19 Expresa sus ideas en el momento
oportuno.
Escucha sin interrumpir al que se
20
encuentra hablando.
R . . . Casi Casi .
N Mira hacia lo mejor de cada uno Nunca nunca A veces siempre Siempre
21 Resalta las capacidades y atributos de
cada colaborador.
29 Siempre insiste en resaltar lo positivo de
todos.
o . Casi Casi :
N Amabilidad Nunca |~ | Aveces siempre Siempre
23 El colabore~tdor trata con amabilidad a
sus compaferos
24 Modula su voz sin la necesidad de
parecer una victima.
o . Casi Casi .
N Busca soluciones, no culpables Nunca nunca A veces siempre Siempre
El colaborador se concentra en buscar
25 | soluciones ante una dificultad de vez de
lanzar culpables.
26 Respeta a una persona que incurrid en

un error y lo hace patrticipe.




Anexo N° 03: Validacion de guia de observacion.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE EVALUACION

Crondy T JL ey

I DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del experto :
Institucién donde labora }Z{WW

Especialidad

Instrumento de evaluacién Gua de AMH/UIZC( om
Autor (s) del instrumento (s)  : Dl /,13,,4( U [l

Il ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

| Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre de
- | ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales. /

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
~ | informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en
indicadores c ptuales y operaci

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
| cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable. v

| Los items del instr flejan organicidad légica entre la
| definicién operacional y conceptual respecto a la variable,
| de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis, [/

| problema y objetivos de la i igacion

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
! acorde con la variable, dimensiones e indicadores. Vv

) Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
b igacién y resp a los is y variable de /|

d

_ | estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
~ | permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
| investigacion. Y

g el

| Los items del instrumento expresan relacién con los Indlcadors de
| cada dimensi6n de la variable. /]

| La relacién entre la técnica y el instr t d
- | al propésito de la i igacié desarrollotecnoléglcoeInnovacién /

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
= instrumento.




(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior
se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OPINION DE APLICACION

PROMEDIO DE VALIDACION |:|

Tarap 10 ge Jesio de 2017

122 Colegns,
| TN




Anexo N° 04: Validacion de guia de observacion.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE EVALUACION

I DATOS GENERALES: x’ °
a e 1
Apellidos y Nombres del experto : Ga\“ca XQ\R Aei aa A.:\m\ - g,\—roc o

qAOJ
Institucién donde labora : Co\ an W\ ; cc_g.“ o
Especialidad : Gesvia Poblicd v
Instrumento de evaluacion : Quia de Oos ser vock JPRECE

Autor (s) del instrumento (s) D\ V\os,\\a U ohﬂ\“cb

. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Losltems estén redactados con lengua]e aproplado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales. /

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en

indicad | v

es conceptuales y operaci

A _-

| El instr ia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, Innovaclén y legal inherente a la variable. v

Los items del instrumento reflejan organlcldad légica entre la
definicion operacional y a la variable,
3 e manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis, v

- | problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad
| acorde con la variable, dimensiones e indicadores. Vd

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
igacion y resp a los is y variable de 4

i

A PRy hind

| La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
| permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la v
nvestigacion.

| Los items del instrumento expresan relacién con Ios indicadores de
| cada dimensién de la variable.

o

T La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden
al prop osito de la il igacion, desarrollo l6gi i

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del
| instrumento.




Anexo N° 05: Validacion de guia de observacion.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

FICHA DE EVALUACION

DATOS GENERALES: sl

dos A\ Agile Jadic
Apellidos y Nombres del experto :Qa(a .5 1 Pcovt aca de BQ\\ auistd
Institucién donde labora : oni € palidad YO
Especialidad i Maaforer 20 mBIA
Instrumento de evaluacién : QUi da Opservact o

Autor (s) del instrumento (s)  :De\ hsut\a Vasqued luca

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Los items estan ractados con lenga]e apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales. /

| Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
% informacion objetiva sobre la variable, en todas sus dimensiones en v
g indicadores conceptuales y operacionales. |

| El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento /
cientifico, tecnolégico, innovacién y legal inherente a la variable.

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, V
% de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,

ﬁ problema y objetivos de la investigacién.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad

acorde con la variable, di i e 'd

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
i i6n y responden a los objetivos, hipétesis y variable de v’

estudio.

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

Los items del instr exp relacién con los indicadores de o
cada dimensién de la variable. :

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden
al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacién. ¥

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del //
instrumento.




(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior
se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICACION

v, PROMEDIO DE VALIDACION :I

| Tarapoto,..f.g...de.....;.f
\\ \ \\\
N

Sello personal y firma



“‘Competencias laborales mediante la evaluacion de 360
grados en la Oficina Zonal de Trabajo y Promocion del

Empleo, Tarapoto 2016"

IMFORME DE ORIG MNALDAD

[ 7. 1o 4.,

INDICE DE SMLITUD FUENT ES DE PUBLICACIKINES TRaBaAJ0E DEL

MTERKET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARLAS

www.scribd.com

Fusnte de Int emet

docplayer.es

Fusnts de inl e

1

biblio3.url.edu.gt

Fusnis de iniermet

1

BE g o a

recursosbiblio.url.edu.gt

Fusnts de int ermet

1

Submitted to Pontificia Universidad Catolica
del Peru

Trabajo del estudante

{1%

cybertesis.unmsm.edu.pe

Fusnis de iniermet

{1%

repositorio.upeu.edu.pe

Fusnts de int ermet

{1%

Ruiz de Vargas, Maritza. "COMPETENCIAS



AUTORIZACION DE PUBLICACION DE [ o406 © Fo8.PP-pRO202
U CV TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL Versién : 07
UNIVERSIDAD ucv Fecha : 12-09-2017
CESAR VALLEJO Pagina : 1de?2

Yo o .ded aDc\l\g) ............. VASGVLD
@enf&codo con DNI
milLa X, ?’.Q.‘.—.\Q.CL.... de la Unlver3|dod César Vadllejo, autorizo (1) , No

autorizo () la divulgacién y comunicacién plblica de mi trabajo de invesfigocién
'n’rul do

0o Pt encide. lakerales. mzc\aa.(ﬁ?.-....\..& _evd\ vasien.
.de. .éep..;g}ra Q2....&0. \a. . 0Xicina.... Zand\.. de. Trdaa RLN.
oo R 00N .c500... de\.. Coapleo. 5 Tarapers. 20162,
................................... ", en el Repositorio Institucional de la UCV

(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segln lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:

.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.................................................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
.............................................................................................
---------------------------------------------------------------------------------------------
.............................................................................................
.............................................................................................

..................

FECHA: 29. deMictesbz.del 201 3.

Elaboré

Representante de la Direccién /
Revisd | Vicerrectorado de Investigacion | Aprobé | Rectorado
y Calidad

Direccién de
Investigaciéon




