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RESUMEN

La presente investigacion buscé determinar la correlacion entre el modelo
de evaluacion del desempefio 360° y las competencias laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas. Este estudio
correspondié al enfoque cuantitativo de tipo descriptiva — correlacional con un

disefio no experimental — transversal.

El cuestionario fue el instrumento que se aplic6 a cada variable con el
propésito de obtener informacion de los 28 trabajadores que vienen ofreciendo
sus servicios a la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018, cuya validez y
la confiabilidad se realizaron de acuerdo al coeficiente de Alfa de Cronbach. El
cuestionario para la variable Modelo de evaluacion del desempefio 360° estuvo
conformado por 27 items con una amplitud de escala de Likert del 1 al 5 (muy
mala, a mala, regular, buena y muy buena). De igual forma, el cuestionario sobre
competencia laboral, estuvo compuesta por 17 items, con una amplitud de escala

de Likert, haciendo un total de 44 items.

Para identificar la correlacion entre las variables de estudio se uso el
coeficiente de relacion de Spearman, observandose una correlacion de 0.60,
donde demuestra que existe una correlacion buena, ademas el valor de p = 0.008
<p = 0.05, en tal sentido es significativa, por lo tanto aceptamos la hipétesis,
asumiendo que existe relacién entre las variables estudiadas. Por lo tanto, no
existe evidencia estadistica necesaria para rechazar la relacion, porque la p-valor
<0.05. Por ello, con un nivel de confianza del 95% se afirma que existe una

relacion significativa entre las variables estudiadas.

Finalmente, concluimos que existe una relacion significativa entre la
evaluacion del desempefio 360° y las competencias laborales de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Luya.

Palabras claves: competencias laborales, evaluacion, desempefio y

desempeiio laboral.



ABSTRACT

The present investigation sought to determine the correlation between the
360 ° performance evaluation model and the labor competencies of the workers of
the Provincial Municipality of Luya - Chachapoyas. This study corresponded to the
guantitative approach of a descriptive - correlational type with a non - experimental

- transversal design.

The guestionnaire was the instrument that was applied to each variable with
the purpose of obtaining information from the 28 workers who have been offering
their services to the Provincial Municipality of Luya, in 2018, whose validity and
reliability were carried out according to the coefficient of Alpha of Cronbach. The
guestionnaire for the variable 360 ° performance evaluation model was composed
of 27 items with a Likert scale of magnitude from 1 to 5 (very bad, bad, fair, good
and very good). Similarly, the questionnaire on labor competency was composed

of 17 items, with a scale of Likert scale, making a total of 44 items.

To identify the correlation between the study variables, the Spearman
coefficient of relationship was used, observing a correlation of 0.60, where it
shows that there is a good correlation, besides the value of p = 0.008 <p = 0.05, in
this sense it is significant, therefore, we accept the hypothesis, assuming that
there is a relationship between the variables studied. Therefore, there is no
statistical evidence necessary to reject the relationship, because the p-value
<0.05. Therefore, with a confidence level of 95%, it is affirmed that there is a

significant relationship between the variables studied.
Finally, we conclude that there is a significant relationship between the
evaluation of 360° performance and the labor competencies of the workers of the

Provincial Municipality of Luya.

Keywords: labor competencies, evaluation, performance and job performance.
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I. INTRODUCCION

1.1

Realidad probleméatica

Los constantes cambios tecnoldgicos, economicos, politicos y
sociales, la competitividad, la globalizacion y las exigencias del mundo
actual, vienen modificando las condiciones laborales para un trabajador,
donde se modifican las condiciones fisicas del trabajador, asi como la
forma de relacionarse e interactuar entre sus compaferos; conllevando a
mejorar las competencias laborales del trabajador. Actualmente, las
competencias laborales de los trabajadores se vuelven mas exigentes,
puesto que juegan un rol fundamental para alcanzar los objetivos
propuestos y el crecimiento de una organizacion. Ser competente
laboralmente es ser capaz de cumplir con las tareas asignadas, puesto que
hace referencia al conocimiento que constituye el “saber”; a las actitudes
que es el “saber ser”; y a las habilidades que responde al “saber hacer” que

posee un individuo.

A nivel mundial, se puede observar que distintos paises de la
Organizacion Econdmica de Cooperacion para el Desarrollo (OECD) como
Espafia, Canada, Francia, Australia y Reino Unido realizan programas de
capacitacion laboral a trabajadores para luego entregar certificaciones
sobre competencias laborales de los trabajadores, con el propdésito de tener

gue responder a los requerimientos del mundo laboral.

En América Latina, también se viene poniendo en marcha estos
sistemas de certificacion, a través de la ejecuciébn de proyectos de
certificacion de competencias laborales. Por su parte, Brasil, Costa Rica,
Chile, Argentina y México estan en constante actualizacion de sus
programas de formacion, desde su reforma educativa que vienen
implementando, estan trabajando en sus estudiantes los perfiles de las
competencias laborales; esto a través del enfoque de competencia laboral,
todo ello, con el fin de contribuir de una u otra manera a mejorar las

competencias laborales de los futuros integrantes del mundo laboral. Estas

12



iniciativas vienen siendo apoyadas por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y por el Centro Interamericano de Investigacion vy

Documentacion sobre la Formacion Profesional (Cinterfor-OIT).

Ademas, es importante sefialar que en los paises de Brasil, Chile y
Argentina el Banco Mundial junto al Banco Interamericano de Desarrollo
estan invirtiendo en este tipo de proyectos a fin de perfeccionar el talento
humano partiendo del enfoque de competencia laboral. Como podemos
notar, los Ministerios de Trabajo y Educacién asi como algunas
instituciones de formacion en algunos paises se fomentan la capacitacion
sobre enfoque de competencia laboral a través de la realizacién de eventos
anuales referidos al impulso de las competencias laborales mediante su

formacion y certificacion.

Sin embargo, en nuestro pais, desde hace muchos afos atras se
puede evidenciar un distanciamiento entre el mundo laboral y el de la
educacion, donde cada quien actia por su lado, trayendo como
consecuencia incompatibilidad de recursos asi como de esfuerzos;
variedad de planes estratégicos, asi como programas de calidad, y la
ausencia del reconocimiento de los logros obtenidos por los trabajadores,
interfiriendo en las posibilidades de superacion y desarrollo personal (Soto,
2000).

Desde esta perspectiva, en el Perd, resulta indiscutible mejorar la
formacién y capacitaciéon de las personas que se sumergen al mundo
laboral, mas aun si tenemos en cuenta los cambios que se vienen dando,
desde ya hace algunos afios, en la economia peruana. Estos cambios
traen consigo innovaciones en los sistemas de trabajo, asi como en la
organizacion y gestion del producto, y sobretodo en las capacidades
necesarias del trabajador. Al respecto, Ludefia, Afiafios y Marroquin (2004)
sefialan que esto conllevaria a la generacién de vinculos y estrategias que

impulsen una articulada formacion del futuro profesional con el trabajo que

13



va a realizar a diario, a fin de estar a la altura de los requerimientos del

crecimiento econdmico y social que venimos siendo testigos.

En el mundo laboral existen diferentes factores, entre ellos el
dinamismo laboral (probabilidad de cambio de empleo de los trabajadores,
ya sea de una a otra empresa o de un area dentro la misma empresa) que
exige nuevos retos a enfrentrar en los trabajadores, puesto que hoy para
desempefiar un cargo no basta con poseer un cumulo de conocimientos y
habilidades que se relacionen con la puesta en practica de la labor que va a
desempeiiar, sino que es necesario ser capaz de cambiar, instituir cultura,
asumir funciones y responsabilidades como ciudadanos en el lugar donde

laboremos.

En la Regiébn Amazonas, especificamente, en la provincia de Luya -
Lamud, se evidencian falencias en las competencias laborales de algunos
de los servidores de la Municipalidad Provincial; estas falencias fueron
extraidas de una entrevista realizada al Gerente General y Asesor Juridico
de la municipalidad en mencién, quienes sefialaron que tras la renuncia del
alcalde Grimaldo Vasquez Tan (a fin de postular a la Gobernacién
regional), el Sefior Manuel Torrejon Gémez es quien asume la Alcaldia,
quien al realizar un andlisis del area a asumir observa que los trabajadores
han venido laborando de una manera desordenada debido a que no existen
documentos de gestion (MOF, ROF, RI, CAP, etc.) que los oriente en qué
consisten sus funciones, se crearon jefaturas sin tener en cuenta si era
necesario o no implementar esas areas en la municipalidad, existe
duplicidad de funciones, existe un ROF en borrador y con eso han venido
trabajando pero no tiene validez porque no ha sido aprobado, por lo que
urge establecer un ROF de acuerdo al FONCOMUN vy asi establecer
funciones bien definidas para cada area y trabajador, hay trabajadores que
ya tienen mas de tres afios de servicio laboral y por ende les corresponde

ser nombrados pero la municipalidad no cuenta con un CAP, etc.

14



1.2.

En este contexto, resulta menester valorar el concepto que cada uno
de los trabajadores de la municipalidad tiene sobre competencia laboral, a
fin de responder a las exigencias del contexto; y les permita adquirir una
verdadera capacidad de respuesta para responsabilizarse, reflexionar y
actuar de manera oportuna en las distintas circunstancias presentadas en

el dia a dia (Ludefia, Afafos, & Marroquin, 2004).

Cuando se habla de competencia, es necesario referirse a
evaluacion, ya que nos permite dar un seguimiento al logro o no de la
misma, en ese sentido, observemos la definicion de Chiavenato (2000)
quien aduce que es una valoracién metddica de la labor de cada trabajador

en la tarea que se le ha asignado.

En nuestro pais, el Perd, una de las principales herramientas para
mejorar el desempefio de los trabajadores, y por ende, de la organizacion,
es la evaluacion del desempefio laboral. De alli que, para lograr altos
niveles de competitividad empresarial resulta imprescindible que las
empresas cuenten con un apropiado sistema de evaluacion. Pero en la
practica, observamos que las evaluaciones que se realizan no aseguran
una eficaz valoracién (Kevin, 2009). Por ello, es que se propone el presente
estudio el cual tiene por objetivo determinar la correlacién entre un modelo
de evaluacién del desempefio 360° y las competencias laborales de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, durante el afio 2018.

Trabajos previos

Alcalde y Lalangui (2016), en su tesis propusieron como objetivo
medir el desempefio del recurso humano de la empresa MW BUSINESS
S.A.C a través del Modelo 360° a fin de mejorar la Gestién del Talento
Humano. Este estudio correspondié a una investigacion exploratoria —
cualitativa, cuya poblacion fue la misma que la muestra la cual estuvo
conformada por 40 trabajadores de la empresa en mencion. Para recolectar
los datos se usO la encuesta como técnica para recolectar la informacion,

cuyo instrumento fue el cuestionario, el cual consté de 10 preguntas.
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Entre los principales hallazgos tenemos que la empresa en mencion
presenta un desempefio regular: a partir de ello, se propuso un modelo de
evaluacion que responda a las expectativas de la organizacién con el
propdsito de lograr las metas propuestas. Los autores concluyeron que el
modelo de evaluacion propuesto es una herramienta que se basa en la
recoleccion de datos de diversas fuentes que permiten valorar el nivel de
desempefio, asi como de competencias, al igual que de las habilidades y
las conductas especificas de los empleados, todo ello, con el objetivo de
mejorar los resultados obtenidos del servicio ofrecido por el personal de la
empresa MWBUSINESS S.A.C.

En este estudio se puede evidenciar que el Modelo 360° permite
intervenir en la mejora del desempefio laboral de los trabajadores, logrando
transmitirles confianza y asi puedan exponer las causas de su limitado
rendimiento laboral, segun sea el caso. Teniendo estos referentes es que
en la presente investigacion se busca evaluar el desempefio laboral de
trabajadores por medio de un Modelo de Evaluacion de 360° para que a
partir del diagnéstico recibido se tomen decisiones asertivas que
contribuyan a alcanzar las metas propuestas por la Municipalidad Provincial

de Luya.

Salazar (2014), en su tesis buscé mejorar los tiempos en la
obtencién de los datos correspondientes a la evaluacion de desempefio por
competencia 360° de todos los empleados de CAME Contratista y Servicios
Generales S.A. La metodologia usada en esta investigacion fue Xtreme
Programming (XP), la misma que asegurd la existencia de una relacion

entre clientes y programadores.

Entre las principales conclusiones podemos avizorar que la
herramienta de evaluacion 360° redujo un 35% del promedio del tiempo
estimado; por otro lado, se observé que el costo disminuyd en un 50%. En

ese sentido, podemos afirmar que implementando este modelo de
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evaluacion se genera cambios positivos logrando automatizar procesos y
criterios de desempefio. En base a la seleccion de criterios que se han
trabajado en este modelo, es que se considerara en este estudio, ya que es
esencial tener en cuenta criterios pertinentes que respondan a las

exigencias de las empresas.

Acosta y Aliaga (2017), en su tesis como objetivo propusieron un
modelo de evaluacion 360° por competencias para evaluar a los
trabajadores de la gerencia de recursos humanos de la empresa
SEDAPAL. Esta investigacion fue de tipo cualitativa contando con la
aplicacibn de un disefio descriptivo. Los instrumentos usados en la

recoleccion de datos fue la entrevista a profundidad.

Entre sus principales conclusiones tenemos que: se identific la
antiglledad de la evaluacion, el desconocimiento de evaluacion por parte
de los evaluados, la inapropiada estructura de puestos y niveles que
existen en el trabajo, la ausencia de retroalimentacién y la ausencia de
cambio, como elementos notables que inciden en el sistema actual de
evaluacion de SEDAPAL. Ademas, que un factor relevante del sistema de
evaluacion que emplean es que es tradicional, subjetivo, sin
retroalimentacion, en el que usan instrumentos desconfiables que carecen
de un plan de desarrollo personal y profesional para los trabajadores que

les permitan realizar una linea de carrera.

Frente a esos resultados, el sistema de evaluacion 360° que se
propuso sirvi6 como modelo de gestidon para acrecentar el nivel de
competitividad de los trabajadores de la entidad de SEDAPAL. En este
estudio, una vez identificados los factores relevantes que intervienen en el

sistema de evaluacion se aplicara dicho instrumento.

Cornejo, Guirola y Pérez (2012), en la tesis que investigaron se
propusieron como objetivo diagnosticar la evaluacibn de desempefio

utilizada en la Corporacion Salvadorefia de Turismo (CORSATUR). El tipo
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de investigacion fue descriptiva; utilizando encuestas, entrevistas, el
Andlisis FODA vy la técnica observacion directa. El método usado fue el
inductivo, deductivo. Los 104 trabajadores de dicha empresa conformaron
la poblacion, de los cuales 86 constituyeron la muestra, los cuales

estuvieron distribuidos en diversas areas.

Entre las principales conclusiones a las que arribaron los autores
tenemos que de acuerdo a las tareas y cargos se proponen cuatro
instrumentos de evaluacion del desempefio. Ademas, que, es factible la
implementacion del modelo de evaluacion del desempefio 360° por los
beneficios que ofrece como costos, disminucién de la subjetividad a través

de una evolucion integral del empleado a partir de diversos puntos de vista.

Este estudio muestra la factibilidad de implementar este modelo por
los beneficios y costos que poseen sus herramientas al ser puestas en
marcha. Asi mismo permite evaluar rendimiento y desempefio del personal
objetiva e imparcialmente, identificando causas de comportamiento,
problematica; proponiendo asi medidas correctivas optimizando el

rendimiento.

Hernandez (2017), en su tesis se propuso como objetivo determinar
los niveles de desarrollo y las caracteristicas de las competencias laborales
en los servidores publicos, en sus cuatro dimensiones (intelectuales,
personales, tecnoldgicas y empresariales y para el emprendimiento). Su
estudio correspondié a una investigacion no experimental, cuyo tipo fue
descriptiva. El instrumento que aplicd para obtener los datos fue la escala
de opinién del desarrollo de las competencias laborales. La muestra estuvo

conformada por 120 servidores publicos del INGEMMET.

El autor arribo a los siguientes resultados: los servidores publicos del
INGEMMET en el afio 2015 presentan niveles altos sobre las competencias
intelectuales, donde un 82.5% (99 servidores publicos) lo ubican en un

nivel alto, en relacion a las competencias personales, donde un 84.2% (101

19



servidores publicos) lo ubican en un nivel alto, en cuanto al nivel de
competencias tecnologicas, los servidores publicos presentan niveles altos,
donde un 72.7% (86 servidores publicos), en relacion al nivel de
competencias empresariales y para el emprendimiento, los servidores

publicos presentan niveles altos, donde un 59.2% (71 servidores publicos).

Como se puede avizorar los resultados permitieron determinar que
los servidores publicos pertenecientes al instituto geoldgico, minero y
metallrgico presentan altos niveles de desarrollo competitivo laboral en sus
cuatro dimensiones, por ende, se demuestra su gran emprendimiento

empresarial.

Gutiérrez (2017) realiz0 su investigacion proponiéndose como
objetivo determinar como se relacionan las competencias laborales para
empresas en soldadura con la formacién profesional en institutos
superiores tecnoldgicos publicos del cono sur de Lima. Este tuvo un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, contando con un disefio no
experimental y transeccional. El objeto de estudio de esta investigacion lo
conformaron las empresas de soldadura del Cono Sur de Lima (poblacién)
y la muestra las empresas del distrito de San Juan de Miraflores y Villa El

Salvador.

Esta investigacion reporto la inexistencia de una relacion significativa
entre las variables estudiadas, es decir, de las competencias laborales
requeridas por empresas en soldadura con la formaciéon profesional en
institutos superiores tecnolégicos publicos del cono sur de Lima. Asimismo,
no se relaciona significativamente las competencias laborales para
empresas en soldadura con el contenido actitudinal de formacion

profesional impartida por los institutos superiores tecnol6gicos estudiados.

Estos resultados nos dejan entrever que las competencias laborales

gue posea un trabajador, no dependen del centro de formacion del que
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provienen, sino de cada uno de ellos, del esfuerzo y empefio que se le

atribuya a la funcion que va a desempenar.

Herrera (2015), en su tesis se propuso determinar las competencias
laborales de los trabajadores del departamento de ventas de la empresa
BIMBO, Huehuetenango como base para su productividad. El tipo de
estudio de esta investigacion fue descriptiva - exploratoria, donde se
trabajé con una muestra de 25 vendedores, a quienes se les aplicé un
instrumento de 33 items de escala Likert para recolectar los datos

necesarios.

Los resultados muestran que los colaboradores de la empresa
poseen un nivel alto de competencia laboral reflejandose en los altos
parametros de productividad. En estos resultados la puntuacion mas alta
obtenida fue la que correspondié al indicador Ser, que alcanzan las
actitudes que tienen los trabajadores al momento de realizar o llevar a cabo
las ocupaciones que les han sido delegadas; por otro lado, se evidencid
que el punto mas bajo obtenido fue del indicador Saber, en el que se
incluyen todas las sapiencias poseidas por el vendedor para ejecutar sus

ocupaciones.

En suma, en esta investigacion se determind la inexistencia de una
diferencia significativa en los resultados; en el que se evidencia que los
niveles mas altos de ponderacion de los vendedores encuestados son
satisfactorios los cuales proceden del ser (actitudes), saber (conocimientos)

y hacer (habilidades y destrezas) en el cargo que desempefan.
Como podemos evidenciar ser competente en un puesto de trabajo
dependera en gran medida de la funcidbn que se desempefie, si este

responde a la preparacion para la cual fue formado.

Espinoza (2017) en su investigacion se propuso disefiar un Modelo
de Evaluacion del Desempefio Laboral en el Area de Produccién de una
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empresa de fabricacién de prendas de vestir. Esta investigacion, segun la
finalidad fue de tipo practica o aplicada y segun el alcance fue descriptiva,
cuyo disefio fue no experimental. Su poblacion lo conformaron las 537
personas operativas de la organizacion, la muestra constituy6 un total de
203. Los instrumentos usados para la recoleccion de datos fueron el
Modelo de Evaluacion del Desempefio Laboral.

Los principales efectos de este estudio demostraron la utilidad del
Modelo de Evaluacién del Desempefio Laboral aplicado, en el que visualizd
gue el 31% de los colaboradores encuestados se ubicaron en el nivel de
desempeno “Sobresaliente”, mientras que el 54% del total obtuvo un nivel
de desempefio “Bueno” y solamente un 15% de los empleados obtuvo un

desempeio “En Desarrollo”.

Como se puede evidenciar la aplicacion de este Modelo de
Evaluacion resulta muy Gtil para una organizacion, puesto que ayudan a
obtener la informacion oportuna, fidedigna y necesaria para planificar y
aplicar estrategias necesarias que ayuden a mejorar los efectos del
personal con el que cuenta la empresa. Siendo este uno de los motivos por
el cual se consider6 como una de las variables estudiadas en esta

investigacion.

Ruiz (2015) en su tesis se propuso disefiar un sistema de evaluacion
de desemperio, aplicable a las jefaturas de la Planta Industrial por su gran
aporte al desarrollo humano y profesional. Este estudio fue de tipo
descriptiva - aplicada, cuyo disefio fue el no experimental. Para recoger la
informacion, los instrumentos aplicados a la poblacion de una muestra de
estudio, los cuales estuvieron constituidas por los directivos (27
empleados) fueron las fichas de observacion, el cuestionario y la matriz de

evaluacion.

Entre los principales hallazgos tenemos que el sistema de
evaluacion utilizado en la Planta Industrial Chemoto es tradicional. De alli
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1.3.
1.3.1.

gue, los jefes han considerado la implementacion de una herramienta que
permita evaluar de forma objetiva a fin de permitir que los trabajadores
asciendan de cargo, mejoren sus remuneraciones y sean capacitados para
desarrollarse de manera personal y profesional. Por otro lado, los
encuestados mencionaron que en la organizacién no existe una propuesta
de incentivos y estimulos que les beneficie, mostrando de esta manera su
insatisfaccion en este rubro, por las precarias condiciones ambientales
(fisicas) y materiales de la empresa, asi como con las politicas
administrativas. Ademas en una de sus conclusiones manifiestan que es
necesario aplicar el Sistema de Evaluacibn de Desempefio de 360°

disefiado en este estudio, a fin de que se mejoren los resultados.

Como se puede apreciar el Sistema de Evaluacion de 360°
constituye una herramienta clave para el crecimiento de la Planta Industrial
Chemoto, puesto que permite diagnosticar la situacion actual de cada
trabajador, para que, a partir de ello, se provean las herramientas o
recursos necesarios para mejorar los resultados a través de
capacitaciones, sensibilizaciones y alineamiento de los elementos
evaluados, en concordancia con los objetivos o metas organizacionales. De
alli que en esta investigacion se ha considerado dicho sistema de

evaluacion, por todas las bondades que ofrece.

Teorias relacionadas al tema

Evaluacion de desempefio

. Definicién

Antes de dar una definicién sobre la evaluacién de desempefio 360°,
primero vamos a describir cada término por separado y luego daremos una
definicion de la misma a la luz de las percepciones de diferentes autores. El
Ministerio de Educacion de Colombia define a la evaluacion como el
proceso de investigacion para obtener informacion beneficiosa a fin de dar

un juicio de valor sobre algo.
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Por otro lado, el Diccionario ldeologico de la Lengua Esparfiola
(1998) define al desempefio laboral como la manera que posee cada
persona para cumplir con responsabilidad el trabajo asignado, por medio
de la interaccion de valores, saberes, actitudes y habilidades que cada

persona posee.

Ademas, tenemos la definicion de Chiavenato (2000) quien aduce
gue desempefio del trabajador es considerado como el comportamiento
gue posee el trabajador para lograr los objetivos establecidos; es decir, es

la estrategia individual para lograr los objetivos.

Ahora definiremos lo que es la evaluacion del desempefio (EDD),
Puchol (2012) la concibe como un proceso permanente, organico, metédico
y en cascada en el que se emiten una valoracion sobre la funcion habitual
gue realiza el personal de una organizacién. Ademas, refiere que el término
evaluacion posee una vision histérica (en el que se debe dar una mirada
hacia atras sobre la persona evaluada) y prospectiva (en el que se debe
mirar hacia adelante, es decir, hacia el futuro), que intenta integrar al
maximo posible las metas de la organizacion con las individuales de cada

trabajador.

La evaluacién del desempefio es considerada como la manera en
gue se calcula la utilidad general del trabajador, a fin de proponer un
conjunto de estrategias que favorezcan la motivacion y el fomento del
crecimiento personal de los trabajadores, lo que conllevaria a solucionar los

problemas existentes (Baggini, 1999).

Ademas, tenemos la definicion de Chiavenato (2000) quien aduce
gue la evaluacion de desempefio es vista como la valoracion metddica del
trabajo realizado de cada trabajador, en la funcion o puesto que se le ha

asignado o del posible cargo que se pretende que desarrolle en el futuro.
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Esta evaluacion ayuda a determinar el mérito que posee un
empleado en el momento de realizar sus compromisos, oficios y diligencias

propias del cargo que le compete (Urquijo & Bonilla, 2008).

En definitiva, los principales propositos de esta evaluacion son medir
la calidad del trabajo que realiza un trabajador, y estar mas préoximos a
ellos para que sean ayudados a realizar un mejor desempefio y puedan
obtener mejores resultados tanto personales como profesionales, los
cuales beneficiarian a ellos mismos y a la organizacion para la cual
trabajan; consolidandose de esta manera la confianza y compromiso que

constituyen valores fundamentales para el éxito empresarial.

La evaluacién de desempefio es concebida como una herramienta
gue permite mejorar el trabajo que realiza cada trabajador en la
organizacion donde labora, por ello, resulta importante que junto a ellos se
lleve a cabo una planificacion periddica de lo se requiere de ellos, el cual
sera evidenciado a través de los resultados de una evaluacion planificada y
consensuada por ellos, en el que se tengan en cuenta cuales son sus
responsabilidades, sus metas personales, sus aciertos, asi como en dénde
se estan equivocando, en qué estan fallando, cuales son los conflictos
dentro de la empresa, las tareas que mas les cuesta desarrollar, sus
fortalezas, etc., las evaluaciones periédicas, es muy importante incorporar

una practica a diario.

Ahora analizaremos a la evaluacion de desempefio 360°, la cual es
concebida como una herramienta para evaluar de manera integral que
valora el desempefio y los resultados de un trabajador desde diferentes
puntos de vista, es decir, por compafieros de trabajo, supervisores,
subordinados, usuarios y por su propia evaluacion (autoevaluacion) con el
propésito de dar a conocer al trabajador su desempefio y asi obtener

aportes de mejora desde diferentes angulos (Dessler, 2001).
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Zufiga, Bernal y Arturo (2014) sefialan que es una forma de obtener
informacion esencial y fidedigna del desempefio de cada trabajador de la
organizacion, con el objetivo de detectar las debilidades y buscar las
medidas pertinentes para mejorar. Estos autores recomiendan que todos
los miembros de una organizacion deben someterse a este sistema de

evaluacion, independientemente del cargo que desemperien.

Rodriguez (2006) refiere que es un instrumento que permite
conseguir opiniones de diversos sujetos acerca del desenvolvimiento de un
trabajador para que, a partir de ello, se realice una retroalimentacion
necesaria y se propongan las medidas de mejoras sustanciales de su labor

y de la organizacién en la que labora.

Zuaiiga, Bernal y Arturo (2014) refieren que para aplicar el Modelo de
Evaluacion del desempefio 360° en primera instancia se debe elegir a
quiénes evaluar en el que se debe incluir al jefe directo; luego, se debe
garantizar la confidencialidad y el anonimato de aquellos que evallen y
brinden una retroalimentacion. Los resultados deben ser entregados de
manera personalizada y confidencial a cada trabajador evaluado; en estos
resultados se identificaran las fortalezas y necesidades que deben emplear

para el logro de metas propuestas.

Mark y Ann (1996) mencionan que el proceso de evaluacion del
desempefio consta de 3 fases: identificacion tanto de variables como
competencias (es necesario que la mayoria de los miembros de la
organizacion estén de acuerdo con la evaluacion que se realizara, puesto
gue implica una gran demanda de tiempo y esfuerzo para llevarla a cabo),
aplicacibn del modelo (consiste en evaluar a los miembros de la
organizacion en el cargo que se le ha sido asignado) y gestion (consiste en
elaborar un plan de accion para cada empleado, respecto a los resultados

gue se han obtenido de la evaluacién aplicada).
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B. Dimensiones del Modelo de Evaluacion del desempefio 360°
Mark y Ann (1996) proponen las siguientes dimensiones:
Productividad laboral

Esta dimension es considerada como la capacidad de

producir, es decir, de ser util, rentable y beneficioso (Robbins &
Coulter, 2005).

La productividad se relaciona directamente con la eficiencia y
la optimizacion del tiempo, mano de obra, recursos y materiales para
la elaboracion de algo. Cuanto menor el tiempo se tome en obtener
algo, mas productivo sera el resultado. Cuanto mas se aprovechen
los recursos disponibles que posee la empresa, mas productivo sera

el trabajador.

Conocimiento del trabajo

Consiste en tener bien definidos los requerimientos de las
tareas que el empleado debe cumplir. Tener un buen conocimiento
del trabajo que se va a desempefiar en una empresa refleja ser
competente y ser competente profesionalmente. No desarrrollarse
profesionalmente trae como consecuencia inseguridad profesional,
inestabilidad laboral, baja valoracion social, ser designado para

puestos inferiores, etc. (Rodriguez & Vasquez, 2007).

Iniciativa laboral

Se refiere a la actitud que posee un trabajdor para realizar
algo de manera anticipada, a fin de obtener un resultado especifico.
(Caldas & Heras, 2014).

Nelson (2001) la define como la manera en que un trabajador
se anticipa a los demas sin esperar recibir instrucciones para
realizarlo. De alli que, ésta consiste en anticiparse sin esperar a que
un superior indique las instrucciones laborales a realizar. La

iniciativa se debe demostrar en el trabajo dia a dia.
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Comunicacion laboral

La comunicacion constituye una actividad cotidiana que
realizan todas las personas. Esta resulta indispensable en los
centros de trabajo a fin de tener mejores relaciones personales con
todos los miembros de la empresa donde se labora, a fin de recibir o
brindar informacion necesaria, recibir o brindar instrucciones, etc. La
comunicacion es responsabilidad de cada empleado del centro de
trabajo, por ello, todos deben ser parte de ella. Su puesta en practica
con todos los empleados es esencial para la empresa el
cumplimiento de metas u objetivos. Las relaciones con la gente se

establecen al comunicarse efectivamente con ellos (Lacasa, 2004).

Trabajo en equipo
Esta dimension hace referencia a las estrategias, procesos y
métodos que maneja un grupo de personas con el fin de alcanzar un
objetivo en comun. La colaboracion y organizacion dentro del equipo
es fundamental, cada integrante del equipo debe aportar de una u
otra manera para contribuir a alcanzar las metas preestablecidas del

equipo y, por ende, de la organizacion (Weste, 2003).

Frias (2001) afirma que para conseguir una meta dentro de
una empresa es mejor hacerlo de forma grupal, y no de manera
individual, ya que resulta mas complejo. La participacion y esfuerzo
de los deméas es mucho més productivo. Cabe mencionar que quien
colabora con su equipo de trabajo debe hacerlo de manera libre, no

debe ser obligado a realizar una actividad.

Asistencia laboral
La asistencia laboral es considerada como la concurrencia
gue efectla el trabajador de manera habitual a su centro de labores
durante todos los dias laborables que se espera que asista, dentro
de los horarios de entrada y salida previamente establecidos
(Santibafiez & Sanchez, 2007).
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El trabajador debe dar cumplimiento a cabalidad a la jornada
laboral o el horario de trabajo establecido de acuerdo al contrato del
empleador (Del Rey, 2007).

Cuando el trabajador incurre en el incumplimiento del horario
de trabajo ya sea por ausentismo excesivo o retrasos, esto le genera
un problema. Beneyto y Herrero (2007) sefialan que la puntualidad
es concebida como el atributo que posee un individuo para llevar a
cabo sus funciones en tiempo oportuno. Ser puntual es ser
responsable, ser respetuoso y organizado con el tiempo con el que
uno cuenta para dar cumplimiento a las responsabilidades

encargadas.

Disciplina laboral

Segun Castillo (2006) la disciplina laboral constituye una serie
de acciones disciplinarias de cada uno de los trabajadores que
contribuyen a alcanzar una conducta requerida por la organizacion,
con el propdésito de asegurar que la actuacion y desenvolvimiento se
ajusten a los lineamientos conductuales de la empresa. Para lograr
gue los trabajadores acaten las normas, politicas y reglamentos no
solo se deben aplicar las sanciones disciplinarias, sino tambien se

debe motivar por medio de premios y distinciones.

Valores

De acuerdo a Ballvé (2011) los valores son considerados
como los juicios éticos que se emiten ante hechos reales o
imaginarios considerando el grado de utilidad personal y social. Los
valores se traducen en pensamientos, conceptos o ideas que
regulan la conducta de una persona teniendo presente bienestar
comdn y una convivencia armoniosa. Los valores nos proveen un
modelo para plantearnos metas, asi como propdsitos personales o
colectivos. Los valores manifiestan nuestra idiologia, intereses,

emociones y creencias mas importantes.
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Capacidad personal

Es la habilidad que tienen las personas para comprender un
escenario complejo, desarticulandolo en pequefias partes o
identificando sus discrepancias paso a paso. Esta determinada por
la capacidad para desenvolverse con facilidad ante una situacion
inesperada a partir del andlisis de la informaciin que se posee para
establecer relaciones entre los conocimientos adquiridos y la

experiencia (Katheleen, 2009).

Las personas que poseen esta habilidad son capaces de
dividir los problemas en partes para ver las relaciones o
interdependencias. Ademas son capaces de planear y liderar
proyectos con éxito. Ellos son capaces de predecir con exactitud los
resultados y desarrollar planes para cumplir con las metas y

objetivos.

1.3.2. Competencia laboral
A. Definicién

Para conocer lo que es competencia laboral en primera instancia se
definira qué significa competencia. Este término aparece ante el
requerimiento de valorar el nivel de conocimiento (saber), asi como las
habilidades y destrezas (saber hacer) que posee un individuo para
desenvolverse de manera eficiente en cualquier situacion o problema que
se le presente. En suma, el término competencia hace referencia al saber
hacer ante una tarea especifica. Las competencias se visualizan, renuevan
y desarrollan por medio de desempefios o0 actuaciones que las personas

ejecutan.

Gordillo (2002) sustenta que se le atribuye competencia laboral a
aquellos conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para que un

trabajador pueda ejercer su actividad laboral.
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La competencia laboral es considerada como una serie de
conocimientos, aptitudes, actitudes y habilidades que describen a cada
empleado en la funcion que se le ha sido encomendada (Flores, 1998). Los
conocimientos y habilidades que posea el trabajador determinan en gran
medida la eficiencia y eficacia del trabajador, de alli la diferencia en los

resultados del trabajo de diferentes trabajadores en un mismo puesto.

Asimismo, la competencia laboral es apreciada como una serie de
conocimientos, habilidades y actitudes que se traducen en resultados
efectivos que favorecen a alcanzar los objetivos propuestos por la
organizacion. En suma, la competencia laboral se refiere a la capacidad de
un trabajador para desempefar una funcién fructifera en su centro de
trabajo haciendo uso de los diversos recursos que certifiquen la calidad en
el logro de los resultados (Ministerio de Educacion Nacional de Colombia,
2013).

Por su parte, Moore (1994) refiere que la competencia laboral es la
capacidad real que posee un individuo para cumplir con las tareas
asignadas en la organizacion en la cual trabaja, usando sus

potencialidades a fin de desarrollar su potencial en escenarios laborales.

Finalmente, las competencias laborales son consideradas como el
esfuerzo que pone cada individuo en el trabajo que desempefia, en funcién
del valor de las recompensas ofrecidas; dirigido por las capacidades y
habilidades del individuo y por las percepciones que él tiene acerca del

papel que esta desempefiando (Chiavenato,1994).

. Tipos de competencias laborales

El Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (2003) sostiene
gue las competencias laborales se clasifican en:
Intelectuales

Involucra aquellos métodos como toma de decisiones,

creatividad, solucion de problemas, atencion, memoria y
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concentracion que un individuo debe usar con un propoésito

determinado. Estas competencias comprenden:

Toma de decisiones: Es la responsabilidad de elaborar
argumentaciones para actuar de manera oportuna frente a una
situacidon que se busca resolver.

Creatividad: Busca revertir o cotidiano con metodologias
innovadoras.

Solucion de problemas: Busca detectar, a través de un analisis
minucioso, las carencias apreciadas en diferentes situaciones

con el proposito de encontrar alternativas de solucion asertivas.

Personales

Hacen referencia a las conductas y actitudes deseables en los
entornos productivos. Estas competencias laborales comprenden:
Orientacidn ética: Busca regular las conductas de las personas
por medio de la reflexion y la responsabilizacion del accionar en
las actividades diarias que realiza en su centro de trabajo.
Dominio personal: Busca disefiar un proyecto personal con el
fin de sacar el maximo provecho posible de las fortalezas

personales de los trabajadores para superar sus limitaciones.

Interpersonales

Estas competencias buscan la interaccibn entre los
trabajadores con el fin de adaptarse a los ambientes laborales y
trabajar de manera coordinada. Comprende:

Comunicacién: Busca el reconocimiento y la comprension entre
los trabajadores por medio de la expresion de emociones, gestos
ideas, todo ello, con el propdsito de transferir informacion
considerando el contexto.

Trabajo en equipo: Busca la consolidacion de la unidad en el

trabajo con el propésito de plantear objetivos comunes y asignar
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responsabilidades compartidas; esto a traves de la integracion y
aportacion de conocimientos, ideas y experiencias.

Liderazgo: Busca identificar las necesidades de un grupo e
influir positivamente en él, para convocarlo, organizarlo,
comprometerlo y canalizar sus ideas, fortalezas y recursos con el
fin de alcanzar beneficios colectivos, actuando como agente de
cambio mediante acciones o proyectos.

Manejo de conflictos: Busca asociar intereses opuestos con el
proposito de llegar a un acuerdo compartido que beneficie a

ambas partes.

Organizacionales

Esta competencia hace referencia a la habilidad de aprender
algo a partir de las experiencias observadas en otros trabajadores
para poner en practica los valores y pensamientos institucionales en
las diversas situaciones que se puedan presentar en la organizacion.
Comprende:

Gestion de lainformacidn: Busca conseguir, descifrar,
encausar y testar informacion procedente de diferentes fuentes,
teniendo en cuenta los procesos especificos previamente
instituidos por la institucion.

Orientacidn al servicio: Busca reconocer y entender las
necesidades de los demas con el propésito de orientarlos y
ayudarlos a compartir y a realizar actividades que permitan la
satisfaccion de las necesidades.

Gestién y manejo de recursos: Busca reconocer, situar,
articular, revisar y usar racionalmente los recursos en la
ejecucién de proyectos y diversas funciones.

Referenciacién competitiva: Busca reconocer los métodos,
procedimientos y estrategias que utilizan los demas para lograr

desarrollar los desempefos de los trabajadores.

33



Responsabilidad  ambiental: Busca  salvaguardar el
medioambiente mediante el uso responsable y racionalizado de

los recursos naturales y artificiales disponibles en el entorno.

Tecnoldgicas

Permiten identificar, transformar e innovar procedimientos,
métodos y usar herramientas informaticas al alcance. También
hacen posible el manejo de tecnologias y la elaboracion de modelos
tecnolégicos. Comprende:

Gestion de la tecnologia y las herramientas informéaticas:
Busca crear, transformar e innovar elementos tangibles e
intangibles del entorno utilizando procesos ordenados. Identificar,
adaptar y transferir tecnologias de distinto tipo.

Empresariales y para el emprendimiento

Estas competencias hacen referencia a las habilidades
indispensables que posee una persona para asumir el riesgo de
crear, liderar y sustentar algo por iniciativa propia, a través de la

identificacion de oportunidades que haya en el entorno. Comprende:

Identificacién de oportunidades para crear empresas 0
unidades de negocio: Busca identificar las condiciones y las
ocasiones oportunas que estan presentes en el entorno con el fin
de crear empresas o unidades de negocio.

Elaboracion de planes de negocio: Busca planificar un negocio

considerando los elementos con los que cuenta.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Pregunta general
., Qué correlacion existe entre el modelo de evaluacion del
desempeiio 360° y las competencias laborales en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, durante el afio 20187
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1.4.2. Preguntas especificas

1.5.

¢,Cudl es el nivel de desempefio en que se encuentran los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 20187

¢, Cual es el nivel de aceptacion de las competencias laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 20187

¢,Como se relaciona el modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias intelectuales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya, en el afio 2018?

¢, Como se relaciona el modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias personales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya, en el afio 20187

¢, Como se relaciona el modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya, en el ailo2018?

¢,Como se relaciona el modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias organizacionales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya, en el afio 2018?

¢,Como se relaciona el modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias tecnolégicas de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya, en el aifio 2018?

¢, Como se relaciona el modelo de evaluaciéon del desempefio 360° y
las competencias laborales y para el emprendimiento de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 20187

Justificacion del estudio

Esta investigacion surge debido a que en la Municipalidad Provincial
de Luya se observan falencias respecto al desempefio laboral de los
trabajadores de dicho municipio, es decir, los trabajadores desconocen sus
funciones y no brindan el servicio que deberian ofrecer al publico que lo
requiere; ademas, porque en dicha municipalidad no se aplica una
evaluacion sistematica del desempefio de sus trabajadores, la forma de

evaluar que hasta hoy se viene dando es subjetiva en lugar de ser objetiva,
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cuyo resultado es una medicién poco clara y transparente, generando a su

vez una escaza identificacién en el rendimiento de los trabajadores.

Esta investigacion resulta importante porque permitié medir el
desempefio de las labores de los servidores de la Municipalidad Provincial
de Luya, a través de un modelo de evaluacion de 360°, que a su vez
reportara informacion relevante sobre el potencial y cumplimiento del
trabajador en la funcion que se desenvuelve. Ademas, esta investigacion
tiene una relevancia metodolégica, en la medida que el Modelo de
evaluacion propuesto establece un conjunto de criterios de evaluacion que
responden a las necesidades del municipio de Luya, permiten detectar al
personal clave de la municipalidad y obtener informacion fidedigna que
conlleven a establecer politicas de compensacion, capacitacion y sucesion,

a fin de garantizar el alcance de las metas propuestas en la municipalidad.

Esta propuesta tiene una relevancia teérica en la medida que el
Modelo de evaluacion que se propone constituird un instrumento que
permite obtener opiniones de diversas personas acerca del desempefio de
un trabajador en particular para que, a partir de ello, se realice una
retroalimentacion necesaria y se propongan las medidas de mejoras
sustanciales de su labor y de la organizacion en la que labora (Rodriguez,
2006); constituyéndose, de esta manera como una herramienta de
evaluacién para otras municipalidades, permitiendo asi el diagnéstico del
desempefio laboral de los colaboradores de la organizacién para la cual
laboran (Zufiga, Bernal & Arturo, 2014), para que, en base a ello, se tomen
las medidas correctivas necesarias y se creen planes y politicas de una
buena gestion del talento humano y a su vez se brinde un servicio de
calidad a la poblacion. Asimismo, este estudio tiene una relevancia
cientifica, en la medida que sirva como antecedente de estudio para futuras

investigaciones.

La presente investigacion tiene un impacto social porque busca dar

solucion a un problema real que viene aquejando dia a dia a la
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1.6.

Municipalidad Provincial de Luya; su puesta en marcha ayudara en gran
medida a obtener los resultados esperados mejorando el desempeiio
laboral de los trabajadores del municipio; asi mismo, porque responde a las

exigencias del mundo cambiante en el cual nos desenvolvemos.

Hipotesis

1.6.1. Hipé6tesis general

El modelo de evaluacion del desempefio 360° se correlaciona con
las competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Luya, durante el afio 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

El nivel de desempefio en que se encuentran los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018 es sobresaliente.

El nivel de aceptacion de las competencias laborales de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018 es alto.

Las competencias intelectuales se relacionan con el desempefio

360° de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Las competencias personales se relacionan con el desempefio 360°
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Las competencias interpersonales se relacionan con el desempefio

360° de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Las competencias organizacionales se relacionan con el desempefio

360° de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.
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1.7.

Las competencias tecnoldgicas se relacionan con el desempefio

360° de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.
Las competencias empresariales y para el emprendimiento se
relacionan con el desempefio 360° de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Luya.

Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la correlacion entre el modelo de evaluacién del
desempeiio 360° y las competencias laborales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

Diagnosticar el nivel de desempefio en que se encuentran los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Diagnosticar el nivel de aceptacion de las competencias laborales de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Identificar la relaciébn entre modelo de evaluacion del desempefio
360° y las competencias intelectuales de los trabajadores de Ila
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Identificar la relaciébn entre modelo de evaluacion del desempefio
360° y las competencias personales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Identificar la relacion entre modelo de evaluacién del desempefio

360° y las competencias interpersonales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.
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Identificar la relaciéon entre modelo de evaluacién del desempefio
360° y las competencias organizacionales de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Identificar la relacién entre modelo de evaluacién del desempefio
360° y las competencias tecnolégicas de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Identificar si existe una relacion entre modelo de evaluacién del
desempeiio 360° y las competencias laborales para el emprendimiento de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.
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Il. METODO
2.1 Tipo deinvestigacion
El presente estudio, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2016), corresponde a una investigacion descriptiva - correlacional.

Descriptiva: Porque buscoé describir los datos recolectados de
diferentes contextos, situaciones, asi como costumbres por medio de
una minuciosa descripcion de las actividades, objetos, procesos y
personas. Ademas, porque se enfoco en predecir e identificar las
relaciones existentes entre las dos variables de este estudio.
Correlacional: Porque describio la relacion existente entre las variables
modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias

laborales.

2.2 Disefio de investigacion
Esta investigacion segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2016)
respondi6 a un disefilo no experimental — transversal, porque busco
establecer la correlacion entre el Modelo de evaluacion del desempefio y
las competencias laborales de los trabajadores en un tiempo Unico. El
esquema fue:
O1

M\r
02

M: Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Donde:

O1: Variable independiente, modelo de evaluacion del desempefio 360°
02: Variable dependiente, las competencias laborales

r : Relacién entre variables

2.3 Variables, operacionalizacion
2.3.1. Variables
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A. Definicién conceptual
Modelo de evaluacion del desempefio 360°
Instrumento que permite obtener opiniones de diversas personas
acerca del desempeiio de un trabajador en particular para que, a partir de
ello, se realice una retroalimentacion necesaria y se propongan las
medidas de mejoras sustanciales de su labor y de la organizacién en la que
labora. (Rodriguez, 2006).

Competencias laborales

Es el esfuerzo que pone cada individuo en funcion del valor de las
recompensas ofrecidas; dirigido por las capacidades y habilidades del
individuo y por las percepciones que él tiene del papel que esta

desempeiiando (Chiavenato, 1994).

B. Definicion procedimental
Modelo de evaluaciéon del desempefio 360°
Para una mejor comprensién en esta variable tuvo 9 dimensiones:
Productividad laboral, conocimiento del trabajo, iniciativa laboral,
comunicacion laboral, trabajo en equipo, asistencia laboral, disciplina
laboral, valores y Capacidad personal. Estas dimensiones fueron valoradas
con la escala de Likert con amplitud 1 al 5, cuyos niveles fueron Muy mala,

a mala, regular, buena y muy buena.

Competencias laborales

Para una mejor comprension en esta variable tuvo 6 dimensiones:
Competencias intelectuales, competencias personales, competencias
interpersonales, competencias organizacionales, competencias
tecnolégicas y competencias empresariales y para el emprendimiento.
Estas dimensiones fueron valoradas con escala de Likert, con amplitud de
1 al 5, con los niveles de Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de

acuerdo, ni en desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo.

2.3.2. Operacionalizacion
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Modelo de evaluacion del desempefio 360° y Competencias laborales

VARIABLE DEFINICIONES DEFINICIONES ESCALAY
CONCEPTUALES PROCEDIMENTALES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES
Cumple con su funcion dentro de la municipalidad por encima de los requerimientos del 1
puesto que desempenia.
Productividad laboral Logra cumplir con su trabajo en el tiempo previsto, pero bajo supervision. 2
Obtiene resultados favorables para la municipalidad de manera eficiente y optimizando 3
el tiempo.
Tiene conocimientos limitados conllevandole a tener fallas frecuentes 4
Conocimiento del Tiene conocimientos necesarios para desempeiiar su funcién en la municipalidad. 5
trabajo Demuestra tener conocimientos, habilidades y experiencia sorprendentes vy 6
excepcionales.
Carece de iniciativa propia para realizar alguna actividad dentro del municipio o ésta es 7
L muy limitada.
Iniciativa laboral Propone ideas de manera ocasional que benefician su trabajo. 8
Sugiere ideas frecuentemente sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo. 9
Instrumento que permite Se comunica muy poco con sus comparfieros de trabajo, solo cuando es necesario. 10
obtener opiniones de Comunicacion laboral Se comunica permanentemente con algunos comparfieros de su trabajo. 11
diversas personas Instrumento que Se comunica de manera fluida con todos los integrantes de su equipo de trabajo. 12
acerca del desempefio permite evaluar el Muestra molestia, fastidio e incomodidad para trabajar en equipo, generando conflictos 13
de un trabajador en proceso de valoracion constantes constituyéndose un obstaculo para alcanzar las metas institucionales.
Modelo de particular para que, a del desempefio en sus Trabajo en equipo Muestra disposicién espontanea para trabajar en equipo generando un ambiente de 14
evaluacion del partir de ello, se realice 3 fases: identificacion trabajo favorable para el cumplimiento de metas. Ordinal
desempefio una retroalimentacién tanto .de variables Demuestra identificacion con el municipio al brinda  aportes eficientes al equipo  de 15
360° necesaria 'y se como competencias, trabajo, y contribuye al cumplimiento de metas propuestas.
propongan las med!das aplicacion del modelo . . Asiste diariamente a-su centro de trabajo. - _ 16
de mejoras sustanciales y gestion. Asistencia laboral Cumple con el horario de entrada establecido por la municipalidad. 17
de su labor y de la Cumple con el horario de salida establecido por la municipalidad. 18
organizacion en la que Siempre tiene problemas en el trabajo por no ajustarse a los lineamientos conductuales
labora. de la municipalidad 19
Disciplina laboral Recibié una susp_ensic')n en su centro de trabajo por no acatar las politicas normas y 20
reglamentos previamente establecidos en el municipio
Recibié una recompensa por el buen desempefio de su trabajo dentro del municipio 21
donde labora.
Incumple las normas, reglamentos y valores establecidos en la municipalidad. 22
Demanda de constante supervision para cumplir con las normas, reglamentos y valores 23
Valores establecidos por el municipio.
Se identifica con la municipalidad al cumplir de manera eficiente con las normas, 2
procedimientos y valores establecidos.
Muestra grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo. 25
Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas situaciones que 26
Capacidad personal se le presentan.
En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, pero no es muy 27

notable.
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Competencias
laborales

Es el esfuerzo que pone
cada individuo en
funcién del valor de las
recompensas ofrecidas;

dirigido por las
capacidades y
habilidades del individuo
y por las percepciones
que él tiene del papel
que esta desempefiando

Habilidad que posee
un trabajador para
conocer su trabajo,

apropiarse de ély
desenvolverse en él
de manera
satisfactoria ante los
demas

Elijo y llevo a la préactica la solucion o estrategia adecuada para resolver una situacion

. 1
determinada
Competencias Identifico las necesidades de cambio de una situacion dada y establezco nuevas rutas 2
intelectuales de accion que conduzcan a la solucion de un problema.
Identifico problemas en una situacién dada, analizo formas para superarlos e 3
implemento la alternativa mas adecuada.
Competencias Actlio de forma auténoma, siguiendo normas y principios definidos. . 4
personales Defino mi proyecto de vida, aprovecho mis fortalezas, supero mis debilidades y 5
establezco acciones gue me permiten alcanzar dicho proyecto.
Escucho e interpreto las ideas de otros en una situaciéon dada y sustento los posibles 6
desacuerdos con argumentos propios.
Aporto mis conocimientos y capacidades al proceso de conformacién de un equipo de
trabajo y contribuyo al desarrollo de las acciones orientadas a alcanzar los objetivos 7
. revistos.
Competencias previs - — — -
interpersonales Identificar las necesidades de un grupo e influir positivamente en él, para convocarlo,
organizarlo, comprometerlo y canalizar sus ideas, fortalezas y recursos con el fin de 8
alcanzar beneficios colectivos, actuando como agente de cambio mediante acciones o
proyectos.
Identificar intereses contrapuestos, individuales o colectivos, y lograr mediar de manera 9
que se puedan alcanzar acuerdos compartidos en beneficio mutuo.
Recopilo, organizo y analizo datos para producir informacién que pueda ser transmitida 10
a otros.
Identifico las diversas necesidades y expectativas de los otros y los atiendo con 1
acciones adecuadas.
Competencias Ubico y manejo los recursos disponibles en las diferentes actividades, de acuerdo con 12
organizacionales los parametros establecidos.
Evallo y comparo las acciones, procedimientos y resultados de otros para mejorar las 13
practicas propias.
Contribuyo a preservar y mejorar el ambiente haciendo uso adecuado de los recursos a 14
mi disposicion.
Competencias Selecciono y utilizo herramientas tecnolégicas en la solucion de problemas y elaboro
tecnolégicas modelos tecnoldgicos teniendo en cuenta los componentes como parte de un sistema 15
funcional.
Competencias Identifico las condiciones personales y del entorno, que representan una posibilidad para 16
P generar empresas 0 unidades de negocio por cuenta propia.
empresariales y para el — — - - —
emprendimiento Identifico las caracteristicas de la empresa o unidad de negocio y los requerimientos 17

para su montaje y funcionamiento.

Nominal
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2.4 Poblacién y muestra
En este estudio se tomé la totalidad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, durante el afio 2018, un numero
manejable de 28 trabajadores por lo que no necesita formula alguna para
su seleccion. A esto se le denomina una poblacion muestra, porque se
selecciona a todos los sujetos de la poblacion, es decir, la muestra de

estudio estuvo conformada por la misma cantidad de la poblacion.

2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

2.5.1. Técnica de gabinete:
El fichaje
Permiti6 seleccionar y extraer informacion esencial de diversas
fuentes bibliogréficas, las mismas que debidamente organizadas me

sirvieron para plasmar los datos obtenidos en la investigacion.

Instrumento:

Los instrumentos usados en esta técnica fueron las diferentes fichas
como: textuales, parafraseadas y fichas de resumen.
2.5.2. Técnica de campo:
Encuesta
Permitio recolectar informacion confiable por medio de la aplicacién
de un cuestionario, en el que los encuestados eligieron y marcaron la
alternativa que estimen conveniente por cada item establecido en
relacion a las competencias laborales que poseen los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya.
Instrumento
Cuestionario
Se utilizd con el propésito de recolectar datos esenciales para controlar
las variables de estudio para luego contrastar las hipétesis planteadas.
Este instrumento constituye un medio util para adquirir informacién

esencial en un tiempo breve.
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2.5.3. Validez:

Para comprobar la validez de los instrumentos utilizados en esta
investigacion se utilizé el criterio de la opinidon de expertos, a quienes se les pidié
gue validaran los instrumentos de las dos variables de estudio.

2.5.4. Confiabilidad:

En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos mide lo que debe medir y
se hizo uso del coeficiente del alfa de Cronbach, el cual es valido cuando el
coeficiente de correlacion item — total es mayor a 0.30 (r > 0.30) y es confiable

cuando el coeficiente de consistencia interna Alfa de Cronbach es mayor a 0.70.

2.6 Meétodos de analisis de datos
2.6.1. El método hipotético-deductivo

Este método se llevd a cabo cuando se formulé la hipétesis de la
investigacion con el fin explicar los datos, asi como la confrontacion de hechos,
procedimientos de gran valor, la revision y formacion de conceptos, la formulaciéon

y su respectiva verificacion.

2.7 Plan de procesamiento para andlisis de datos

Siendo los métodos la herramienta indispensable en una investigacion
cientifica, se aplicaron varios métodos que garanticen la confiabilidad de los
resultados obtenidos.

Para ello, la informacion obtenida, estuvo en funcién a la aplicacién del
programa estadistico SPSS, versién 22, el cual se insertaron todos los datos
necesarios plasmados en los instrumentos, ademas se contdé con el apoyo de
Microsoft Excel. La informacion procesada, fue ordenada a través de tablas de
frecuencias y figuras, para poder determinar y dar respuesta a los objetivos de

esta investigacion.

Por otro lado, la contrastacion de las hipétesis se realizdé a través de la
Correlaciéon de Pearson, puesto que los datos, en este caso de la variable

principal son ordinales y la poblacion-muestra es menor a 30 casos, quedando
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listo para que en base a estos hallazgos se puedan redactar las conclusiones del
estudio.

2.8 Aspectos éticos
Las consideraciones éticas que se tomaran en este proyecto estan dirigidas

a proteger la integridad de las personas y mantener el anonimato de sus
opiniones, para ello se contempla el consentimiento. Posterior al analisis de
resultados se redactard un informe sobre los resultados obtenidos de los
participantes. Finalmente, este proyecto al ser original, respeta la autoria
intelectual y las normas APA en el registro de fuentes, y evita el plagio y se tendra
en cuenta los siguientes principios:

Respeto a la autonomia. Se dejara a los participantes plena libertad,

respecto a la decisién de participar o no en el estudio. No se hara

ningun trato de coaccién para limitar su libertad y por ello se realizara

un proceso de consentimiento informado, que se expresara a traves de

un formato denominado “Consentimiento para participar en un estudio

de investigacion — Adultos. el que oportunamente sera suscrito en sefial

de conformidad.

No maleficiencia. Se deja constancia que el proyecto y el desarrollo de

las acciones donde participaran los trabajadores no los dafiara o

perjudicard, ni fisica ni psicolégicamente.

Beneficencia. El resultado de la investigacion permitira a los

trabajadores un beneficio moral puesto que les dara la oportunidad de

participar en un proyecto que procura la proteccion preventiva del medio

ambiente.

Confidencialidad: La informacién que se obtenga de los participantes

sblo sera usada para fines del estudio.

2.8.1. Validez cientifica

Este estudio siguié a cabalidad los pasos necesarios para realizar
una investigacion a partir de un problema real, buscar antecedentes de

estudios, elaborar un marco teérico debidamente citado segun el estilo APA
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y basado en fuentes confiables, aplicacién de instrumentos validados por
expertos, procesamiento de datos estadisticos, entre otros.

2.8.2. Seleccién equitativa de los sujetos
La seleccion de los sujetos del estudio fue a la poblacién en su
totalidad, sin distincion del puesto que desempefia en la municipalidad,
esto con la finalidad de responder a las preguntas de la investigacion, los

cuales son los trabajadores de la municipalidad de Luya.
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lll. RESULTADOS

En la presente investigacion, se aplicé como instrumento de recoleccion de
datos al cuestionario a una muestra de 28 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya — Amazonas, en el aflo 2018. Este instrumento (cuestionario)
estuvo compuesto por tres partes, de los cuales, en la primera parte se solicitan
los datos informativos necesarios de los encuestados; en la segunda parte, se
solicita informacién sobre la variable denominada Evaluacién del Desempefio de
360°, en esta variable se solicité informacion por medio de 34 preguntas, en el
gue cada pregunta fue valorada a través de una Escala Likert de 1 a 5 puntos, en
el que 1 significa Muy mala, 2 equivale a Mala, 3 corresponde a Regular, 4 es
considerada Buena y 5 constituye a Muy buena; y en relacion a la variable
denominada Desempefio laboral conformada por 14 preguntas, al igual que la
variable anterior cada item fue valorado por medio de la Escala Likert, pero se
diferencia en la descripcion de cada puntacién, en el que 1 significa Totalmente en
desacuerdo, 2 corresponde a En desacuerdo, 3 se refiere a Indiferente, 4 significa
gue esta De acuerdo y 5 significa Totalmente de acuerdo).

A continuacion, se exponen los resultados del instrumento aplicado a los 28
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, que dan validez a este
estudio. Para una mejor apreciacion de los datos obtenidos, estos resultados son
presentados en tablas y gréficos respondiendo a cada uno de los objetivos
planteados en el presente estudio, pero en primera instancia se detallan algunos

datos informativos de las personas encuestadas.
3.1. Datos informativos

Los sujetos encuestados ofrecieron informacién sobre los siguientes

datos:
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Tabla 2

Distribucion total de los trabajadores evaluados de la Municipalidad Provincial de
Luya — Amazonas — 2018

|Se evaluaron | 28 | 87.5 |
‘Noseevaluaron I 4 |12.5 I

FUENTE: Area de Recursos Humanos de la Municipalidad

No se evaluaron
13%

o

Figura 1: Distribucion porcentual total de los trabajadores evaluados de la Municipalidad

Provincial de Luya — Amazonas — 2018

INTERPRETACION:

Segun el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de
Luya, el total de trabajadores en dicha comuna es de 32, de este total, 28, lo que
equivale al 87% fueron evaluados mediante los instrumentos de Evaluacion de
Desempefio de 360° y del Desempefio Laboral de competencias. Los otros 4
trabajadores (13%) no se llegaron a evaluar dado que estos se encontraban de

licencia o de viaje.
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Tabla 3

Distribucion total segun género de los trabajadores evaluados de la Municipalidad
Provincial de Luya — Amazonas — 2018

‘Masculino ‘ 20 ‘ 71.4 \

Femenino 8 28.6

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

=

N—

Figura 2: Distribucion porcentual total segin género de los trabajadores evaluados de la

Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas — 2018

INTERPRETACION:
Del total de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya evaluados,
el 71% son de género masculino, mientras que el 29% son de género femenino.
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Tabla 4

Distribucién total de las edades segun género de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas — 2018

De 21 a 30 afios 10 50.0 4 50.0 14 50.0
De 31 a 40 afos 5 25.0 4 50.0 9 32.1
De 41 a 50 afios 1 5.0 1 3.6

De 51 a 60 afos 1 5.0 1 3.6
De 61 a mas afos 3 15.0 3 10.7

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

50.0
45.0
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0

10.0
50 Do > l'

00 De21a 30 De 31a 40 De 41a 50 De 51a 60 De 61a mas
afios afios afios afios anos
m Masculino 50.0 25.0 5.0 5.0 15.0
®m Femenino 50.0 50.0
m Total 50.0 32:1 3.6 3.6 10.7

Figura 3: Distribuciéon porcentual total de las edades segln género de los trabajadores

evaluados de la Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas — 2018

INTERPRETACION:

Segun lo manifestado por los trabajadores ediles entrevistados, la mitad
posee entre 21 a 30 afios de edad, de estos el 50% de los hombres, estan entre
estas edades, igual en el caso los de género femenino. En segundo lugar, se
encuentran los trabajadores que tienen entre 31 a 40 afos con el 32.1%, de estos,
el 50% son del género femenino y el 25% son de género masculino.
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Tabla 5

Distribucién total del Estado Civil segin género de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas — 2018

Soltero (a) 9 45.0 7 875 |16 | 57.1
Casado (a) 8 40.0 8 | 28.6
Comprometido (a) | 1 5.0 1 3.6

Conviviente 2 10.0 1 12.5 3 | 10.7

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
nd a = -
Soltero (a) Casado (a) Comprometido Conviviente
(a)
B Masculino 45.0 40.0 5.0 10.0
B Femenino 87.5 12.5
" Total 571 28.6 3.6 10.7

Figura 4: Distribucién porcentual total del Estado Civil seguin género de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas — 2018

INTERPRETACION:

Los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, indicaron en
57.1% que se encuentran solteros, de estos, el 87.5% son pertenecen al género
femenino y de los de género masculino es el 45%. En segundo lugar, estan los

gue manifestaron que son casados con el 28.6%, de estos, el 40% son
masculinos.
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3.2. Resultados de acuerdo a los objetivos propuestos

3.2.1. Diagnosticar el nivel de desempefio en que se encuentran los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Tabla 6

Distribucion total del promedio de la calificacion de la Evaluacion del Desempefio

de 360° de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya —2018

DIMENSIONES DE LA Deficiente Regular |Buena | Muy buena |Sobresaliente
EVALUACION DEL Total
DESEMPERO 360° S| | | ) S O |
Productividad laboral 1|24 |6]226] 17 [61.9 4 13.1 28
Conocimiento del trabajo 7(26.2] 16 | 57.1] 4 15.5 28
Iniciativa laboral 3 1119 (8 129.8] 14 |48.8 2 8.3 28
Comunicacion laboral 1 2.4 5119.0] 17 [60.7] 5 16.7 28
Trabajo en equipo 1 2.4 6 [22.6] 15 |53.6 6 20.2 28
Asistencia laboral 1 24 14 (131 19 | 679 5 16.7 28
Disciplina laboral 1 241 1 |24 |5]16.7| 18 |63.1 4 15.5 28
Valores 2 6.0 |6 121.4] 17 | 59.5 4 13.1 28
Capacidad personal 1 36| 4 [143|5]19.0] 13 |46.4 5 16.7 28
;g(;[AL EVALUACION 1 48 |6 |21.2| 16 57.7 4 15.1 28
FUENTE: Instrumentos de Evaluacion de Desempefio de 360°, 2018
57,7

60,0

50,0

40,0

30,0

20,0

10,0

0,0

Deficiente Regular Buena Muy buena Sobresaliente

Figura 5: Distribucion porcentual total del promedio en la calificacion acuerdo de la la
Evaluacién del Desempefio de 360° de los trabajadores de Municipalidad Provincial de
Luya — Amazonas — 2018

INTERPRETACION:

En general, los resultados nos muestran que el mayor porcentaje de los

trabajadores de la Municipalidad se concentra en una calificacion muy buena con

un 57.7%, en segundo lugar, el 21.2% estan con una calificacién de buena,
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seguido por los que poseen una calificacion sobresaliente con el 15.1%. Cabe
mencionar que con calificacién deficiente no hay ningun trabajador, pero si con

una calificacion regular con el 4.8%.

70 -

50
40
30 m

e -

20 e

10 ' ’[ I I”II!

Producti Conocim Iniciativa Comunic Trabajo Asistenci Disciplin Valores Capacida

vidad iento del laboral acion en a laboral  a laboral d
laboral trabajo laboral = equipo personal
u Deficiente 2.4 2.4 2.4 3.6
® Regular 2.4 11.9 2.4 2.4 6.0 14.3
Buena 22.6 26.2 29.8 19.0 22.6 13.1 16.7 21.4 19.0
Muy buena 61.9 57.1 48.8 60.7 53.6 67.9 63.1 59.5 46.4
m Sobresaliente  13.1 15.5 8.3 16.7 20.2 16.7 15.5 13.1 16.7

Figura 6: Distribuciéon porcentual total del promedio en la calificaciéon del nivel de
acuerdo por dimensiones de la Evaluacion del Desempefio de 360° de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas — 2018.

INTERPRETACION:
En la figura 6, se muestra el nivel de acuerdo por dimensiones de la

Evaluacion del Desempefio 360°, en tal sentido analizaremos una por una:

- En la dimension “Productividad laboral”, el mayor porcentaje se concentra en
un desempefio muy bueno por parte de los trabajadores de la municipalidad,
con el 61.9%, en segundo lugar, con el 22.6%, estan los trabajadores que su

calificacion es buena, seguido por una calificacién sobresaliente (13.1%).

- En la dimension “Conocimiento del trabajo”, mayormente se concentran los
trabajadores que obtienen una muy buena calificacion con el 57.1%, en
segundo, con el 26.2% presentan buena como calificacién, seguido por los

gue han obtenido una calificacibn como sobresaliente con el 13.1%. Cabe
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mencionar que en esta dimension los trabajadores no presentan calificaciones

como regular y deficiente.

En la dimension “Iniciativa laboral”, el mayor porcentaje se concentra en un
desempeiio muy bueno por parte de los trabajadores de la municipalidad, con
el 48.8%, en segundo lugar, con el 29.8%, estan los trabajadores que su
calificacién es buena, seguido por una calificacion regular (11.9%). Aqui, no

se presentan trabajadores con un nivel de calificacion deficiente.

En la dimension “Comunicacion laboral”, mayormente se concentran los
trabajadores que obtienen una muy buena calificacibn con el 60.7%, en
segundo, con el 19% presentan buena calificacion, seguido por los que han
obtenido una calificacibn como sobresaliente con el 16.7%. En esta dimension

los trabajadores no presentan calificaciones como regular.

En la dimension “Trabajo en equipo”, el mayor porcentaje se concentra en un
desempefio muy bueno por parte de los trabajadores de la municipalidad, con
el 53.6%, en segundo lugar, con el 22.6%, estan los trabajadores que su
calificacion es buena, seguido por una calificacion sobresaliente con el 20.2%.
Ademas, se puede visualizar en esta dimensién los trabajadores no presentan

calificaciones como regular.

En la dimension “Asistencia laboral”, mayormente se concentran los
trabajadores que obtienen una muy buena calificacion con el 67.9%, en
segundo, con el 16.7% presentan una calificacion sobresaliente, seguido por
los que han obtenido una calificacibn como buena con el 13.1%. Cabe
mencionar que en esta dimension los trabajadores no presentan calificaciones

como regular.

En la dimensién “Disciplina laboral”, el mayor porcentaje se concentra en un
desempeio muy bueno por parte de los trabajadores de la municipalidad, con
el 63.1%, en segundo lugar, con el 16.7%, estan los trabajadores que su
calificacion es buena, seguido por una calificacion sobresaliente (15.5%).
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- En la dimension “Valores”, el mayor porcentaje se concentra en un
desempefio muy bueno por parte de los trabajadores de la municipalidad, con
el 59.5%, en segundo lugar, con el 21.4%, estan los trabajadores que su
calificacion es buena, seguido por una calificacion sobresaliente con el 13.1%.
Cabe mencionar que en esta dimension los trabajadores no presentan

calificaciones como deficiente.

- En la dimensién “Capacidad personal”’, mayormente se concentran los
trabajadores que obtienen una muy buena calificacion con el 46.4%, en
segundo, con el 19% presentan buena calificacion, seguido por los que han
obtenido una calificacion como sobresaliente con el 16.7% y en con menor

porcentaje a los trabajadores con un nivel deficiente (3.6%).
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3.2.2. Diagnosticar el nivel de aceptacion de las competencias laborales de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, 2018.

Tabla 7

Distribucidn total del nivel de acuerdo de la Evaluacion de Competencias

Laborales Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

BirErsEes fe Totalmente en desaE:erd Ni de acuerdo, ni De Totalmente Total
Competencias Laboral desacuerdo en desacuerdo acuerdo de acuerdo
n % n % n % n % n %
Competencias intelectuales 2 71 4 143 17 60.7 5 17.9 28
Competencias personales 1 36 2 7.1 13 464 12 42.9 28
Competencias interpersonales 1 36 2 7.1 17 60.7 8 28.6 28
Competencias organizacionales 4 143 17 60.7 7 25.0 28
Competencias tecnologicas 8 286 15 53.6 5 17.9 28
Competencias empresarlales y 5 71 18 643 8 28.6 28
para el emprendimiento
TOTAL, DEL DESEMPENO 1 36 1 3.6 23 821 3 10.7 28

LABORAL

FUENTE: Instrumentos de Evaluacion de Competencias Laborales, 2018

82.1
100

80

60

10.7
40 3.6 3.6

2 -

M Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo De acuerdo
M Totalmente de acuerdo

Figura 7: Distribucion porcentual total del nivel de acuerdo de la Evaluacion de

Competencias Laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya —

Amazonas — 2018.

INTERPRETACION:

En general, los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, al ser
calificados mediante la evaluacién de Competencias Laborales, los resultados nos
muestra que el mayor se concentra en una calificacion de acuerdo en un 82.1%,

en segundo lugar se aprecia con el 10.7% a trabajadores que estan con una
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calificacion totalmente de acuerdo, seguido por los trabajadores que poseen una
calificacién de los que estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo y en desacuerdo
con un porcentaje de 3.6% respectivamente. Cabe mencionar los que estan en

total desacuerdo no presentan calificacion por parte de los trabajadores.

70
60
50
40

20

10 - p p p
o 7 z

Competenc Competenc Competenc Competenc Competenc Competenc
ias ias ias ias ias ias
intelectual personales interperson organizacio tecnoldgica empresaria
es ales nales s lesy para

el

emprendim
iento
m Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo 7.1 3.6 3.6
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14.3 74 75 14.3 28.6 7.1
De acuerdo 60.7 46.4 60.7 60.7 53.6 64.3
m Totalmente de acuerdo 17.9 42.9 28.6 25.0 17.9 28.6

Figura 8: Distribuciéon porcentual total del nivel de acuerdo por dimensiones de la

Evaluacién de Competencias Laborales de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Amazonas — 2018.

INTERPRETACION:
En la figura 8, se muestra el nivel de acuerdo por dimensiones de la

Evaluacion de Competencias Laborales, en tal sentido analizaremos una por una:

- En la dimensidén “Competencias intelectuales”, mayormente se concentran los
trabajadores que obtienen un nivel de calificacion de acuerdo con el 60.7%,
en segundo, con el 17.9% presentan un nivel de calificacién totalmente de
acuerdo, seguido por los que han sefialado que estan ni de acuerdo, ni en
desacuerdo con el 14.3%. Cabe mencionar que en esta dimension los

trabajadores no indicaron que estan totalmente en desacuerdo.

- En la dimension “Competencias personales”, el mayor porcentaje se
concentra los trabajadores que manifiestan estar de acuerdo con un 46.4%,
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en segundo lugar, con el 42.9%, estan los trabajadores que dicen estar
totalmente de acuerdo, seguido por los que sefialan estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo con el 7.1%. Cabe mencionar que en esta dimension los

trabajadores no indicaron que estan totalmente en desacuerdo.

En la dimension “Competencias interpersonales”, mayormente se concentran
los trabajadores que sefalan estar de acuerdo con el 60.7%, en segundo, con
el 28.6% los que indicaron estar totalmente de acuerdo, seguido por los estan
ni de acuerdo, ni en desacuerdo con el 7.1%. Cabe mencionar que en esta

dimension los trabajadores no indicaron que estan totalmente en desacuerdo.

En la dimension “Competencias organizacionales”, mayormente se
concentran los trabajadores que obtienen un nivel de calificacion de acuerdo
con el 60.7%, en segundo, con el 25% presentan un nivel de calificacidon
totalmente de acuerdo, seguido por los que han sefialado que estan ni de
acuerdo, ni en desacuerdo con el 14.3%. Cabe mencionar que en esta
dimensién los trabajadores no indicaron que estan totalmente en desacuerdo

y en desacuerdo.

En la dimension “Competencias tecnoldgicas”, el mayor porcentaje se
concentra los trabajadores que manifiestan estar de acuerdo con un 53.6%,
en segundo lugar, con el 28.6%, estan los trabajadores que dicen estar ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, seguido por los que sefalan estar totalmente de
acuerdo con el 17.9%. Cabe mencionar que en esta dimensién los
trabajadores no indicaron que estan totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo.

En la dimensién “Competencias empresariales y para el emprendimiento”,
mayormente se concentran los trabajadores que sefialan estar de acuerdo
con el 64.3%, en segundo, con el 28.6% los que indicaron estar totalmente de
acuerdo, seguido por los estan ni de acuerdo, ni en desacuerdo con el 7.1%.
Cabe mencionar que en esta dimension los trabajadores no indicaron que

estan totalmente en desacuerdo.
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3.2.3. Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del desempeiio 360°
y las competencias intelectuales de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Tabla 8

Hi4. Las competencias intelectuales se relacionan con el desempefio 3602 de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Rho de Spearman Valor
Coeficiente de correlaciéon 0.49
Sig. (bilateral) 0.003
N 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

INTERPRETACION:

Como el valor del estadistico Rho de Spearman es 0.49, encontrandose
con una correlacién moderada, ademas el valor de p = 0.003 < p = 0.05, en tal
sentido es significativa, por lo tanto, aceptamos la hipotesis, asumiendo que
existe relacion entre las competencias intelectuales se relacionan con el
desempefio 3602 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

durante el afilo 2018 (una depende de la otra).
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3.2.4. Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del desempeiio 360°
y las competencias personales de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Tabla 9

Hi5. Las competencias personales se relacionan con el desempefio 3602 de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Rho de Spearman Valor
Coeficiente de correlacion 0.43
Sig. (bilateral) 0.039
N 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

INTERPRETACION:

Como el valor del estadistico Rho de Spearman es 0.43, encontrdndose
con una correlacién moderada, ademas el valor de p = 0.039 < p = 0.05, en tal
sentido es significativa, por lo tanto, aceptamos la hipétesis, asumiendo que
existe relacion entre las competencias personales se relacionan con el
desempeiio 3602 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

durante el afio 2018 (una depende de la otra).
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3.2.5. Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del desempeiio 360°
y las competencias interpersonales de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Tabla 10

Hi6. Las competencias interpersonales se relacionan con el desempeiio 3602 de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Rho de Spearman Valor
Coeficiente de correlacion 0.62
Sig. (bilateral) 0.029
N 28

FUENTE: Instrumentos de evaluaciéon

INTERPRETACION:

Como el valor del estadistico Rho de Spearman es 0.62, encontrandose
con una correlacion buena, ademas el valor de p = 0.029 < p = 0.05, en tal
sentido es significativa, por lo tanto, aceptamos la hipotesis, asumiendo que
existe relacion entre las competencias interpersonales se relacionan con el
desempeiio 3602 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

durante el afio 2018 (una depende de la otra).
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3.2.6. Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del desempeiio 360°
y las competencias organizacionales de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Tabla 11

Hi7. Las competencias organizacionales se relacionan con el desempeiio 3602
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Rho de Spearman Valor
Coeficiente de correlacion 0.71
Sig. (bilateral) 0.005
N 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

INTERPRETACION:

Como el valor del estadistico Rho de Spearman es 0.71, encontrandose
con una correlacion buena, ademas el valor de p = 0.005 < p = 0.05, en tal
sentido es significativa, por lo tanto, aceptamos la hipotesis, asumiendo que
existe relacién entre las competencias organizacionales se relacionan con el
desempefio 3602 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

durante el aflo 2018 (una depende de la otra).
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3.2.7. ldentificar la relacion entre modelo de evaluacion del desempeiio 360°
y las competencias tecnolégicas de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Tabla 12

Hi8. Las competencias tecnoldgicas se relacionan con el desempefio 3602 de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Rho de Spearman Valor
Coeficiente de correlacion 0.62
Sig. (bilateral) 0.004
N 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

INTERPRETACION:

Como el valor del estadistico Rho de Spearman es 0.62, encontrdndose
con una correlacion buena, ademas el valor de p = 0.004 < p = 0.05, en tal
sentido es significativa, por lo tanto, aceptamos la hipétesis, asumiendo que
existe relacion entre las competencias tecnoldgicas se relacionan con el
desempefio 3602 en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

durante el aflo 2018 (una depende de la otra).
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3.2.8. ldentificar si existe una relacion entre modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias empresariales y para el
emprendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Luya, en el afio 2018.

Tabla 13
Hi9. Las competencias empresariales y para el emprendimiento se relacionan con

el desempefio 3602 de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya.

Rho de Spearman Valor
Coeficiente de correlaciéon 0.61
Sig. (bilateral) 0.029
N 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacion

INTERPRETACION:

Como el valor del estadistico Rho de Spearman es 0.61, encontrdndose
con una correlacion buena, ademas el valor de p = 0.029 < p = 0.05, en tal
sentido es significativa, por lo tanto, aceptamos la hipotesis, asumiendo que
existe relacibn entre las competencias empresariales y para el
emprendimiento se relacionan con el desempefio 3602 en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Luya, durante el afio 2018 (una depende de la
otra).
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3.2.9. Determinar la correlacion entre el modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias laborales de los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Tabla 14
Hi. La evaluacion del desempefio 360° esta relacionado con las competencias

laborales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, durante el
afio 2018.

Rho de Spearman Valor
Coeficiente de correlacion 0.60
Sig. (bilateral) 0.008
N 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacién

INTERPRETACION:

Como el valor del estadistico Rho de Spearman es 0.60, encontrandose
con una correlacion buena, ademas el valor de p = 0.008 < p = 0.05, en tal
sentido es significativa, por lo tanto, aceptamos la hipotesis, asumiendo que
existe relacién entre la evaluacién del desempefio 360° y las competencias
laborales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, durante el

afio 2018 (una depende de la otra).
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IV.  DISCUSION

Este estudio hace referencia al Modelo de evaluacién del desempefio
360° y las competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya; en el que resulta interesante precisar el concepto de
evaluacion de desempefio 360° y competencia laboral. La evaluacion de
desempefio 360° es concebida como una herramienta para evaluar de manera
integral que valora el desempefio y los resultados de un trabajador desde
diferentes puntos de vistas, es decir, por compafieros de trabajo, supervisores,
subordinados, usuarios y por su propia evaluacién (autoevaluacion) con el
propdsito de dar a conocer al trabajador su desempefio y asi obtener aportes de
mejora desde diferentes angulos (Dessler, 2001); por su parte, la competencia
labora es considerada como el esfuerzo que pone cada individuo en el trabajo
gue desempefia, en funcién del valor de las recompensas ofrecidas; dirigido por
las capacidades y habilidades del individuo y por las percepciones que €l tiene
acerca del papel que estd desempefiando (Chiavenato,1994), como se puede
avizorar, a la luz de la teoria, la competencia laboral se relaciona directamente
con el desempenio laboral, asi vemos que en relacion al resultado general, el
estadistico Rho de Spearman presenta un valor de 0.60, encontrandose que
existe una buena correlacion entre la evaluacion del desempefio 360° y las
competencias laborales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya, durante el afio 2018 (una depende de la otra), ademas que el valor de p =
0.008 < p = 0.05, lo que indica que es significativa, tal como lo sefiala
Chiavenato.

Asi, de manera especifica tenemos que, existe una relacion moderada (con
0.43 de valor del Rho de Spearman) entre modelo de evaluacion del desempefio
360° y las competencias intelectuales de los trabajadores. De acuerdo a lo que
sefiala Gordillo (2002) las competencias laborales hacen referencia a aquellos
conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para que un trabajador ejerza
su actividad laboral; entonces las competencias intelectuales responde a estos
conocimientos que menciona el autor; en este sentido, resulta menester que
desde la municipalidad se fortalezcan los métodos que involucran la competencia

intelectual a través de la toma de decisiones, creatividad, solucién de problemas,
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atencion, memoria y concentracién que un individuo debe usar con un propdsito
determinado; ya que, tal como lo mencionan Rodriguez y Vasquez (2007) tener un
buen conocimiento del trabajo (tener bien definidos los requerimientos de las
tareas que el empleado debe cumplir) que se va a desempefar en una empresa
refleja ser competente y ser competente profesionalmente. No desarrrollarse
profesionalmente trae como consecuencia inseguridad profesional, inestabilidad

laboral, baja valoracion social, ser designado para puestos inferiores, etc.

En relacion a la existencia de una relacion buena (con 0.62 de valor del
Rho de Spearman) entre modelo de evaluacién del desempefio 360° y las
competencias interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad, se refiere
gue tal como lo sefiala el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (2003)
se debe continuar fortaleciendo la interaccion entre los trabajadores con el fin de
adaptarse a los ambientes laborales y trabajar de manera coordinada, a través
de la comunicacion (busca el reconocimiento y la comprension entre los
trabajadores por medio de la expresion de emociones, gestos ideas, todo ello,
con el propoésito de transferir informacion considerando el contexto), el trabajo
en equipo (que busca la consolidacion de la unidad en el trabajo con el
propdsito de plantear objetivos comunes Yy asignar responsabilidades
compartidas; esto a través de la integracion y aportacion de conocimientos,
ideas y experiencias), el liderazgo (busca identificar las necesidades de un
grupo e influir positivamente en él, para convocarlo, organizarlo, comprometerlo
y canalizar sus ideas, fortalezas y recursos con el fin de alcanzar beneficios
colectivos, actuando como agente de cambio mediante acciones o proyectos) y
el manejo de conflictos (busca asociar intereses opuestos con el proposito de

llegar a un acuerdo compartido que beneficie a ambas partes).

Respecto a la buena relacion (con 0.71 de valor del Rho de Spearman)
gue existe entre modelo de evaluacién del desempefio 360° y las competencias
organizacionales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en
el aflo 2018. El Ministerio de Educacién Nacional de Colombia (2003) sefialan
gue las competencias organizacionales hacen referencia a habilidad de

aprender algo a partir de las experiencias observadas en otros trabajadores
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para poner en practica los valores y pensamientos institucionales en las
diversas situaciones que se puedan presentar en la organizacion. De acuerdo a
Ballvé (2011) una de las dimensiones del Modelo de Evaluacion del desempefio
360° son los valores, los cuales son considerados como los juicios éticos que se
emiten ante hechos reales o imaginarios considerando el grado de utilidad
personal y social. Los valores se traducen en pensamientos, conceptos o ideas
gue regulan la conducta de una persona teniendo presente bienestar comun y
una convivencia armoniosa. Los valores nos proveen un modelo para
plantearnos metas, asi como propositos personales o colectivos. Los valores
manifiestan nuestra ideologia, intereses, emociones Yy creencias mas

importantes.

Existe una relacién buena (con 0.62 de valor del Rho de Spearman) entre
modelo de evaluacién del desempefio 360° y las competencias tecnoldgicas de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018; con
esta competencia se busca identificar, transformar e innovar procedimientos,
métodos y usar herramientas informéticas al alcance (Ministerio de Educacion
Nacional de Colombia, 2003).

Existe una relacion buena (con 0.61 de valor del Rho de Spearman) entre
modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias empresariales y
para el emprendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya, en el afio 2018. Es fundamental que los trabajadores posean las
competencias empresariales y para el emprendimiento, la cual estan formadas
por un conjunto de habilidades indispensables para asumir el riesgo de crear,
liderar y sustentar algo por iniciativa propia, a través de la identificacion de
oportunidades que haya en el entorno (Ministerio de Educacién Nacional de
Colombia, 2003). Asimismo, justamente una de las dimensiones del modelo de
evaluacion del desempefio 360° es la iniciativa laboral, que es la actitud que
posee un trabajador para realizar algo de manera anticipada, a fin de obtener un
resultado especifico (Caldas & Heras, 2014). Entonces, la relacion entre ambas

variables es buena debido a la interacciéon entre ellas.
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V. CONCLUSIONES

Las principales conclusiones a las que se llego en la presente investigacion
son las siguientes:

Existe una correlacion buena y significativa (con 0.60 de valor del Rho de
Spearman) entre el modelo de evaluacion del desempefio 360° y las
competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Luya, en el afio 2018.

La mayoria de los trabajadores (57.7%) de la Municipalidad Provincial de
Luya, en el afio 2018 tienen muy buen nivel de desempefio, mientras que el
21.2% muestran un nivel bueno de desempefio, seguido por un 15.1% que
poseen un sobresaliente nivel; ademés, 4.8% tiene un nivel regular y ninguno

trabajador obtuvo un nivel deficiente.

El nivel de aceptacion de las competencias laborales de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Luya es De acuerdo en un 82.1%, mientras que un
10.7% manifiestan que estan Totalmente de acuerdo y el 3.6% manifestd tener un
nivel de Desacuerdo.

Existe una relacibn moderada (con 0.49 de valor del Rho de Spearman)
entre modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias intelectuales
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Existe una relacion moderada (con 0.43 de valor del Rho de Spearman)
entre modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias personales
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Existe una relacion buena (con 0.62 de valor del Rho de Spearman) entre
modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias interpersonales de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.
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Existe una relacion buena (con 0.71 de valor del Rho de Spearman) entre
modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias organizacionales

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Existe una relacion buena (con 0.62 de valor del Rho de Spearman) entre
modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias tecnolégicas de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Existe una relacion buena (con 0.61 de valor del Rho de Spearman) entre
modelo de evaluacion del desempefio 360° y las competencias empresariales y
para el emprendimiento de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Luya, en el afio 2018.
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VI. RECOMENDACIONES

Para mejorar las competencias laborales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, es esencial que el Alcalde implemente como
sistema de evaluacion el Modelo de Evaluacién del Desempefio 360° a fin de que
gestione un plan de accién en el que se retroalimente a cada trabajador segun

Sus propias caracteristicas.

Para continuar con los altos porcentajes respecto al buen y sobresaliente
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya se
recomienda que el jefe de recursos humanos convogue a una capacitacion del
personal para realizar una adecuada y asertiva evaluacion y retroalimentacion con

cada trabajador.

Para disminuir el porcentaje de desacuerdo, respecto al nivel de aceptacion
de las competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Luya que en los planes de mejora que se propongan a cada trabajador se

tomen en cuenta sus necesidades, expectativas y metas personales.

Para mejorar la relacion entre modelo de evaluacién del desempefio 360° y
las competencias intelectuales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Luya se recomienda el uso de métodos que propicien una adecuada atencion,

memoria, concentracion y toma de decision.

Para mejorar la relacion entre modelo de evaluacién del desempefio 360° y
las competencias personales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya, se debe regular las conductas y actitudes deseables por medio de la

reflexion y responsabilizacion de las actividades.

Para continuar con la relacion buena entre modelo de evaluacion del
desempeiio 360° y las competencias interpersonales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya se debe seguir fomentando actividades que les

permita interactuar entre ellos.
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Para continuar con la relacion buena entre modelo de evaluacion del
desempeiio 360° y las competencias organizacionales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya se debe seguir fomentando situaciones que

conlleven a la practica de valores y pensamientos institucionales.

Para continuar con la relacidbn buena entre modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias tecnolégicas de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya se debe innovar el uso de métodos vy

herramientas tecnolégicas.

Para continuar con la relacion buena entre modelo de evaluacion del
desempeiio 360° y las competencias empresariales y para el emprendimiento de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya se debe incidir en que los
trabajadores asuman el riesgo de crear, liderar y sustentar algo por iniciativa

propia.
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ANEXOS

INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360°

EVALUACION DEL DESEMPENO 360°

Fecha de evaluacidn: Puesto:
Tipo de evaluador: Superior Jerarquico Subalterno
Colega Auto evaluacién Usuario

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada criterio, con el fin de evaluar de manera objetia la actuacién
del trabajador evaluado en el puesto asignado; y marque con una “x” en el recuadro vacio

de acuerdo a la calificacién que le corresponda.

Al momento de evaluar le pedimos que sea sincero (a) en todas sus respuestas. Por nuestra parte
nos comprometemos a que la informacion sea de caracter estrictamente confidencial y de uso

exclusivamente para fines de investigacion.

EVALUACION DE LA ACTUACION DEL EMPLEADO

Considerando la finalidad de cumplir con el rol del puesto asignado, cumplir con las metas
propuestas evalle de manera imparcial el desempefio del empleado evaluado.

1 2 3 4 5

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA SOBRESALIENTE
Actuacion que Actuacién que Actuacién que en Actuacion Actuacion

no cumple con logra los forma consistente mejor que la definitiva y

las finalidades resultados logra los resultados esperada, consistente,

del puesto, ni minimos esperados, de logra excelente en el
con el logro de esperados con las | acuerdo con las resultados que | logro de

las metas exigencias del exigencias del exceden las resultados, en

puesto y/o
actividades
asignadas. Requiere
capacitacién, para
lograr la perfeccion

establecidas. puesto, requiere
de un plan de
mejoramiento a

corto plazo

exigencias del
puesto y/o las
actividades
asignadas.

relacién con las
exigencias del
puesto y/o las
actividades
asignadas. Puede
recompensarles
con vacaciones o
reconocimientos
por su
desempenio.

PREGUNTAS

del puesto que desempeiia.

1. Cumple con su funcidn dentro de la municipalidad por encima de los requerimientos

2. Logra cumplir con su trabajo en el tiempo previsto, pero bajo supervision.

optimizando el tiempo.

3.  Obtiene resultados favorables para la municipalidad de manera eficiente y
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Tiene conocimientos limitados conllevandole a tener fallas frecuentes

Tiene conocimientos necesarios para desempenar su funcidon en la municipalidad.

6. Demuestra tener conocimientos, habilidades y experiencia
sorprendentes y excepcionales.

7. Carece de iniciativa propia para realizar alguna actividad dentro del
municipio o ésta es muy limitada.

8. Propone ideas de manera ocasional que benefician su trabajo.

9. Sugiere ideas sin necesidad de recibir instrucciones de hacerlo.

10.Se comunica muy poco con sus compafieros de trabajo, solo cuando
es necesario.

11.Se comunica permanentemente con algunos compafieros de su
trabajo.

12.Tiene una fluida comunicacién con todos los miembros de su equipo
de trabajo.

13.Muestra molestia, fastidio e incomodidad para trabajar en equipo,
genera conflictos constantes constituyéndose como un obstaculo en el
cumplimiento de las metas institucionales.

14.Muestra disposicién espontanea para trabajar en equipo generando un
ambiente de trabajo favorable para el cumplimiento de metas.

15.Brinda su aporte al equipo de trabajo de manera eficiente,
demostrando identificacion con el municipio y contribuyendo al
cumplimiento de metas propuestas.

16.Asiste diariamente a su centro de trabajo.

17.Cumple con el horario de entrada establecido por la municipalidad.

18.Cumple con el horario de salida establecido por la municipalidad.

19.Siempre tiene problemas en el trabajo por no ajustarse a los
lineamientos conductuales de la municipalidad

20.Recibié una suspensién en su centro de trabajo por no acatar las
politicas normas y reglamentos previamente establecidos en el
municipio

21.Recibié una recompensa por el buen desempefio de su trabajo dentro
del municipio donde labora.

22.No cumple con las normas, reglamentos y valores establecidos en la
municipalidad.

23.Requiere de constante supervision para cumplir con las normas,
reglamentos y valores establecidos por el municipio.

24.Se identifica con la municipalidad al cumplir de manera eficiente con
las normas, procedimientos y valores establecidos.

25.Muestra grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo.

26 Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas
situaciones que se le presentan.

27 En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad,
pero no es muy notable.
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CUESTIONARIO PARA AUTOEVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

Instrucciones:

A continuacion, se les presenta una serie de preguntas con el propoésito de

determinar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Luya.

Lea cuidadosamente y marque la alternativa que usted crea conveniente:

Totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Puesto:

Edad:

Estado civil:

Género:M__ F

desacuerdo, totalmente en desacuerdo; segun crea conveniente.

EVALUACION GLOBAL DE LA ACTUACION

Con base a la revision de las finalidades del puesto, del cumplimiento de las metas,

los resultados alcanzados, la actualizacion en los factores, los recursos utilizados y las

condiciones del entorno, evalte en forma global el desempefio del trabajador.

1 2 3 4 5

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE
DESACUERD

EN O ACUERDO, NI | ACUERDO | DE ACUERDO
DESACUERD

O EN

DESACUERDO
PREGUNTAS 12 3

1.Elijo y llevo a la practica la solucion o estrategia adecuada para
resolver una situacion determinada.

problema.

2.ldentifico las necesidades de cambio de una situacion dada y
establezco nuevas rutas de accién que conduzcan a la solucién de un

3.ldentifico problemas en una situacion dada, analizo formas para
superarlos e implemento la alternativa mas adecuada.

4.Actuo de forma autdbnoma, siguiendo normas y principios definidos. .
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5. Defino mi proyecto de vida, aprovecho mis fortalezas, supero mis
debilidades y establezco acciones que me permiten alcanzar dicho
proyecto.

6. Escucho e interpreto las ideas de otros en una situacion dada y
sustento los posibles desacuerdos con argumentos propios.

7. Aporto mis conocimientos y capacidades al proceso de conformacién
de un equipo de trabajo y contribuyo al desarrollo de las acciones
orientadas a alcanzar los objetivos previstos.

8. Identificar las necesidades de un grupo e influir positivamente en él,
para convocarlo, organizarlo, comprometerlo y canalizar sus ideas,
fortalezas y recursos con el fin de alcanzar beneficios colectivos,
actuando como agente de cambio mediante acciones o proyectos.

9. Identificar intereses contrapuestos, individuales o colectivos, y lograr
mediar de manera que se puedan alcanzar acuerdos compartidos en
beneficio mutuo.

10.Recopilo, organizo y analizo datos para producir informacion que
pueda ser transmitida a otros.

11.1dentifico las diversas necesidades y expectativas de los otros y los
atiendo con acciones adecuadas.

12.Ubico y manejo los recursos disponibles en las diferentes actividades,
de acuerdo con los parametros establecidos.

13.Evaltio y comparo las acciones, procedimientos y resultados de otros
para mejorar las practicas propias.

14.Contribuyo a preservar y mejorar el ambiente haciendo uso adecuado
de los recursos a mi disposicion.

15.Selecciono y utilizo herramientas tecnologicas en la solucién de
problemas y elaboro modelos tecnolégicos teniendo en cuenta los
componentes como parte de un sistema funcional.

16.1dentifico las condiciones personales y del entorno por cuenta propia.

17.ldentifico las caracteristicas de la municipalidad para su
funcionamiento.
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VALIDACION DE EXPERTOS
EXPERTO 1

~

ANEXO 1

CARTA DE PRESENTACION

Seflor(a)(ta): /Mﬁ A \/ e a/,é ) }%’/I&MM'

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales se recoge la informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestro
en Gestion Publica.

El titulo de nuestra investigacion es: MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360° Y
COMPETENCIAS LABORALES EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE LUYA y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

P00 b, =

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

A

Fimpg=” ~ \ Firma:

Gomez Cachay, Neiser Ester Roxana Mufoz Torres
D.N.I: 42807237 D.N.I: 44514932
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Modelo de evaluacién del desempefio 360°

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si [ No | Si [ No [ Si [ No
1| Cumple con su funcion dentro de la municipalidad por encima de los , / /
requerimientos del puesto que desempeiia. /
2 | Logra cumplir con su trabajo en el tiempo previsto, pero bajo supervision. e A e
3 | Obtiene resultados favorables para la municipalidad de manera eficiente / d /
y optimizando el tiempo.
DIMENSION 2 Si [ No | Si | No| Si | No
4 | Tiene conocimientos limitados conllevandole a tener fallas frecuentes a % a
5 Tiengl conocimientos necesarios para desempefiar su funcion en la Ve P /-
municipalidad.
6 | Demuestra tener conocimientos, habilidades y experiencia sorprendentes
y excepcionales. % v -
DIMENSION 3 Si | No | Si | No| Si | No
7 | Carece de iniciativa propia para realizar alguna actividad dentro del S
municipio o ésta es muy limitada. Ve /|
8 | Propone ideas de manera ocasional que benefician su trabajo. v/ J v
9 | Sugiere ideas frecuentemente sin necesidad de recibir instrucciones de | _/ / /
hacerlo.
DIMENSION 4 Si No | Si | No | Si | No
10 | Se comgnica muy poco con sus companeros de trabajo, solo cuando es s Va s
necesario.
11 | Se comunica permanentemente con algunos comparieros de su trabajo. / / /
12 | Tiene una fluida comunicacién con todos los miembros de su equipo de % /
trabajo.
DIMENSION 5 Si No | Si | No | Si | No
13 | Muestra molestia, fastidio e incomodidad para trabajar en equipo, genera
conflictos constantes constituyéndose como un obstaculo en el / / /
cumplimiento de las metas institucionales.
14 | Muestra disposicion espontanea para trabajar en equipo generando un
ambiente de trabajo favorable para el cumplimiento de metas. / / /
15 | Brinda su aporte al equipo de trabajo de manera eficiente, demostrando
identificacion con el municipio y contribuyendo al cumplimiento de metas | / / /
propuestas.
DIMENSION 6 Si No | Si | No | Si | No
16 [ Asiste diariamente a su centro de trabajo. / / /
17 | Cumple con el horario de entrada establecido por la municipalidad. Y, / /
18 | Cumple con el horario de salida establecido por la municipalidad. / / /
DIMENSION 7 Si_ | No | Si | No | Si | No
19 | Siempre tiene problemas en el trabajo por no ajustarse a los lineamientos /
conductuales de la municipalidad /
20 | Recibié una suspension en su centro de trabajo por no acatar las politicas
normas y reglamentos previamente establecidos en el municipio / /
21 | Recibié una recompensa por el buen desempeiio de su trabajo dentro del / /
municipio donde labora. /
DIMENSION 8 Si_ | No | Si | No | Si | No
22 | No cumple con las normas, reglamentos y valores establecidos en la / /
municipalidad.
23 | Requiere de constante supervision para cumplir con las normas, /
reglamentos y valores establecidos por el municipio. / /
24 | Se identifica con la municipalidad al cumplir de manera eficiente con las / / /
normas, procedimientos y valores establecidos.
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DIMENSION 9 Si [ No | Si [ No [ Si [ No

25 | Muestra grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo.

situaciones que se le presentan.

Ve
26 | Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas / / /
/

27 | En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, /
pero no es muy notable.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

1Pertinencia: E! item ponde al plo tedrico formulad

2Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Competencias laborales

DIMENSIONES / items Per " Relevancia’ | Claridad’ Sug

DIMENSION 1 Si No Si [ No | si No

Elijo y llevo a la practica la solucion o estrategia adecuada para Y s
resolver una situacion determinada 7

Identifico las necesidades de cambio de una situacion dada y
establezco nuevas rutas de accion que conduzcan a la solucién de un | + / /
problema.

Identifico problemas en una situacion dada, analizo formas para / / /
superarlos e implemento la alternativa mas adecuada.

DIMENSION 2 Si No Si_| No | Si No

Actlio de forma auténoma, siguiendo normas y principios definidos. . Y Vs /

Defino mi proyecto de vida, aprovecho mis fortalezas, supero mis /
debilidades y establezco acciones que me permiten alcanzar dicho
royecto.

DIMENSION 3 Si No Si_ | No | Si No

Escucho e interpreto las ideas de ofros en una situacién dada y
sustento los posibles desacuerdos con argumentos propios. 4

Aporto mis conocimientos y capacidades al proceso de conformacion
de un equipo de trabajo y contribuyo al desarrollo de las acciones | ./ /
orientadas a alcanzar los objetivos previstos.

~

Identifico las necesidades de un grupo e influir positivamente en él,
para convocarlo, organizarlo, comprometerlo y canalizar sus ideas, /
fortalezas y recursos con el fin de alcanzar beneficios colectivos, /
actuando como agente de cambio mediante acciones o proyectos.

Identifico intereses contrapuestos, individuales o colectivos, y logro
mediar de manera que se puedan alcanzar acuerdos compartidos en
beneficio mutuo.

DIMENSION 4 No No

10

pueda ser transmitida a otros.

1"

Identifico las diversas necesidades y expectativas de los otros y los
atiendo con acciones adecuadas.

12

Ubico y manejo los recursos disponibles en las diferentes actividades,
de acuerdo con los parametros establecidos.

13

/-
Si
Recopilo, organizo y analizo datos para producir informaciéon que J/
/
/
/

Evallo y comparo las acciones, procedimientos y resultados de otros
para mejorar las practicas propias.

14

Contribuyo a preservar y mejorar el ambiente haciendo uso adecuado
de los recursos a mi disposicion.

DIMENSION 5§ Si No Si No | Si No

15

Selecciono y utilizo herramientas tecnolégicas en la solucion de /
problemas y elaboro modelos tecnolégicos teniendo en cuenta los
componentes como parte de un sistema funcional.

DIMENSION 6 Si No Si_ | No | Si No

16

Identifico las condiciones personales y del entorno, que representan
una posibilidad para generar empresas o unidades de negocio por / / /
cuenta propia.

17

Identifico las caracteristicas de la empresa o unidad de negocio y los / / /
requerimientos para su montaje y funcionamiento.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [}/‘] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

Apellidos y r del juez evaluador: ....7. o v.eeireeesieresaeeessenenas Lurererssressnsssnsnessnessassemssnsanssnassassanssenans DNE . e

Firma

1 Pertinencia: El item oorraspmdealmaplotubnco formulado.
Relevancia: El item es apropiado para o i6 ifica del construct
3 Claridad: Saanﬂm;indﬁcdtadalgmdmmmdoddﬂom es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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EXPERTO 2:

ANEXO 1

CARTA DE PRESENTACION

SRRATEIEY " /uﬁ/%aé%@&é& Zon . \é

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la Maestria en Gestion Publica de la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales se recoge la informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestro
en Gestion Publica.

El titulo de nuestra investigacion es: MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPERNO 360° Y
COMPETENCIAS LABORALES EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE LUYA y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

i =

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerle por la atenciéon que dispense a la presente.

Atentamente.
/"1’:%
Firmaz” ¢ Firma:
Gomez Cachay, Neiser Ester Roxana Munoz Torres
D.N.l: 42807237 D.N.I: 44514932
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Modelo de evaluacién del desempeiio 360°

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si | No | Si | No| Si | No
1| Cumple con su funcidn dentro de la municipalidad por encima de los / /
requerimientos del puesto que desempena. | v
2 | Logra cumplir con su trabajo en el tiempo previsto, pero bajo supervision. | 7 /
3 | Obtiene resultados favorables para la municipalidad de manera eficiente J/ / J/
y optimizando el tiempo.
DIMENSION 2 Si [ No| Si [ No| Si | No
4 | Tiene conocimientos limitados conllevandole a tener fallas frecuentes / v /
5 | Tiene conocimientos necesarios para desempefiar su funcion en la / / /
municipalidad.
6 | Demuestra tener conacimientos, habilidades y experiencia sorprendentes / A
y excepcionales. v
DIMENSION 3 Si [No| Si | No| Si|No
T | Carece de iniciativa propia para realizar alguna actividad dentro del
municipio o ésta es muy limitada. / v v/
8 | Propone ideas de manera ocasional que benefician su trabajo. / v/ /
9 | Sugiere ideas frecuentemente sin necesidad de recibir instrucciones de | / / v/
hacerlo.
DIMENSION 4 Si No | Si | No | Si | No
10 | Se comunica muy poco con sus companeros de trabajo, solo cuando es v/
necesario. 4 <
11 | Se comunica permanentemente con algunos compafieros de su trabajo. v P P
12 | Tiene una fluida comunicacién con todos los miembros de su equipo de | |/ v v
trabajo.
DIMENSION 5 Si No | Si | No | Si | No
13 | Muestra molestia, fastidio e incomodidad para trabajar en equipo, genera
conflictos constantes constituyéndose como un obstaculo en el / Vv
cumplimiento de las metas institucionales. /
14 | Muestra disposicion espontanea para trabajar en equipo generando un /
ambiente de trabajo favorable para el cumplimiento de metas. 1/ v
15 | Brinda su aporte al equipo de trabajo de manera eficiente, demostrando
identificacion con el municipio y contribuyendo al cumplimiento de metas / P Va
propuestas.
DIMENSION 6 Si No | Si | No | Si | No
16 | Asiste diariamente a su centro de trabajo. / s ~
17 | Cumple con el horario de entrada establecido por la municipalidad. e 7 v
18 | Cumple con el horario de salida establecido por la municipalidad. / e
DIMENSION 7 Si No | Si [ No | Si | No
19 | Siempre tiene problemas en el trabajo por no ajustarse a los lineamientos
conductuales de la municipalidad v P rd
20 | Recibié una suspension en su centro de trabajo por no acatar las politicas a
normas y reglamentos previamente establecidos en el municipio P d
| 21| Recibié una recompensa por el buen desempefio de su trabajo dentro del
municipio donde labora. v P e
DIMENSION 8 - Si | No | Si | No | Si | No
22 | No cumple con las normas, reglamentos y valores eslablecidos en la v
municipalidad. e e
23 | Requiere de constante supervision para cumplir con las normas, s
reglamentos y valores establecidos por el municipio. P v
24 | Se identifica con la municipalidad al cumplir de manera eficiente con las / / P
normas, procedimientos y valores establecidos.
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DIMENSION 9 Si No [ Si [ No [ Si | No
25 | Muestra grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo.
v Vv v
26 | Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas / a v
situaciones que se le presentan.
27 | En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, | ¢ / v
pero no es muy notable.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ‘1/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: /Mﬁ%ﬂ@/,&d '/(
Dotgalc W Vondan

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
" i

Elitemes iado para rep al comp: o di i0 ifica del
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items son sufici para medir la di

=

Firma
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Anexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Competencias laborales

DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1 Si No Si No Si No

Elijo y llevo a la practica la solucién o estrategia adecuada para
resolver una situacion determinada < v

Identifico las necesidades de cambio de una situacién dada vy J/
establezco nuevas rutas de accion que conduzcan a la solucién de un /
problema.

Identifico problemas en una situacion dada, analizo formas para v
superarlos e implemento la alternativa mas adecuada.

DIMENSION 2 No Si No No

Actlo de forma auténoma, siguiendo normas y principios definidos. .

NANSANERSA

Defino mi proyecto de vida, aprovecho mis fortalezas, supero mis
debilidades y establezco acciones que me permiten alcanzar dicho
proyecto.

1

DIMENSION 3 No Si No No

Escucho e interpreto las ideas de otros en una situacion dada y
sustento los posibles desacuerdos con argumentos propios.

Aporto mis conocimientos y capacidades al proceso de conformacién
de un equipo de trabajo y contribuyo al desarrollo de las acciones
orientadas a alcanzar los objetivos previstos.

Identifico las necesidades de un grupo e influir positivamente en él,

fortalezas y recursos con el fin de alcanzar beneficios colectivos,
actuando como agente de cambio mediante acciones o proyectos.

Identifico intereses contrapuestos, individuales o colectivos, y logro
mediar de manera que se puedan alcanzar acuerdos compartidos en
beneficio mutuo.

NN TS S

No

z
o
1%
z
]

DIMENSION 4

10

Recopilo, organizo y analizo datos para producir informacion que
pueda ser transmitida a otros.

1

Identifico las diversas necesidades y expectativas de los otros y los
atiendo con acciones adecuadas.

12

Ubico y manejo los recursos disponibles en las diferentes actividades,
de acuerdo con los parametros establecidos.

13

v
Si
v
Vv
Si
e
v
para convocarlo, organizarlo, comprometerio y canalizar sus ideas, /
Si
v
/
V

Evallo y comparo las acciones, procedimientos y resultados de otros

para mejorar las practicas propias.

14

I AVANAY

Contribuyo a preservar y mejorar el ambiente haciendo uso adecuado / /
de los recursos a mi disposicién.

@

DIMENSION 5 Si No Si No No

15

Selecciono y utilizo herramientas tecnologicas en la solucion de
problemas y elaboro modelos tecnolégicos teniendo en cuenta los
componentes como parte de un sistema funcional.

DIMENSION 6 Si No Si_| No | Si No

16

Identifico las condiciones personales y del entorno, que representan
una posibilidad para generar empresas o unidades de negocio por | ./
cuenta propia.

17

Identifico las caracteristicas de la empresa o unidad de negocio y los

requerimientos para su montaje y funcionamiento.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: /MSM ......... £ pﬂ//ei’ﬂiﬁ%é/[%m/ﬁiffjf’f ...................
Especialidad del evaluador:...;D DO WP LLUATF e

Firma

' Perti ia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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EXPERTO 3:

ANEXO 1
CARTA DE PRESENTACION
Senor(a)ita):
. D FELX DIAL TAMAY oo
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la Maestria en Gestion Pdblica de la
Universidad Cesar Vallejo, requiero validar los instrumentos con los cuales se recoge la informacion
necesaria para poder desarrollar nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestro
en Gestién Publica.

El titulo de nuestra investigacion es: MODELO DE EVALUACION DEL DESEMPENO 360° Y
COMPETENCIAS LABORALES EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE LUYA y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Anexo 1: Carta de presentacion

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Anexo 3: Definiciones conceptuales de las variables

Anexo 4: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

P 0 =

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firmaz~ 7 0O Firma:
Gdémez Cachay, Neiser Ester Roxana Mufoz Torres

D.N.I: 42807237 D.N.I: 44514932
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Modelo de evaluacion del desempeiio 360°

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' Relevancia? | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1 Si | No| Si [ No| Si | No
1| Cumple con su funcion dentro de la municipalidad por encima de los y
requerimientos del puesto que desemperia. 4 v
2 | Logra cumplir con su frabajo en el tiempo previsto, pero bajo supervisic’m. . v v
3 | Obtiene resultados favorables para la municipalidad de manera eficiente y Y
y optimizando el tiempo. v
DIMENSION 2 Si | No| Si [ No| Si | No
4 | Tiene conocimientos limitados conllevandole a tener fallas frecuentes ” y n
5 | Tiene conocimientos necesarios para desempeiar su funcion en la p
municipalidad. 4 v
§ | Demuestra tener conocimientos, habilidades y experiencia sorprendentes v
y excepcionales. 4 v
DIMENSION 3 Si | No| Si [No| Si[No
T | Carece de iniciativa propia para realizar alguna actividad dentro del
municipio 0 ésta es muy limitada. v v y
8 | Propone ideas de manera ocasional que benefician su trabajo. y v
9 | Sugiere ideas frecuentemente sin necesidad de recibir instrucciones de v Y
hacerlo. v
DIMENSION 4 Si No | Si [ No | Si [ No
10 | Se comunica muy poco con sus companeros de trabajo, solo cuando es Y
necesario. v v
11 | Se comunica permanentemente con algunos comparieros de su trabajo. v ¥ v
12 | Tiene una fluida comunicacién con todos los miembros de su equipo de v v
trabajo. v
DIMENSION 5 Si | No | Si | No | Si | No
13 | Muestra molestia, fastidio e incomodidad para trabajar en equipo, genera
conflictos constantes constituyéndose como un obstdculo en el
cumplimiento de las metas institucionales. v s v
14 | Muestra disposicion espontanea para trabajar en equipo generando un
ambiente de trabajo favorable para el cumplimiento de metas. v v v
15 | Brinda su aporte al equipo de trabajo de manera eficiente, demostrando
identificacion con el municipio y contribuyendo al cumplimiento de metas ) v
propuestas. v v
DIMENSION 6 Si | No | Si [ No | Si | No
16 | Asiste diariamente a su centro de trabajo. v » .
17 | Cumple con el horario de entrada establecido por la municipalidad. v v v
18 [ Cumple con el horario de salida establecido por la municipalidad. v v v
DIMENSION 7 Si | No | Si | No | Si | No
19 | Siempre tiene problemas en el trabajo por no ajustarse a los lineamientos
conductuales de la municipalidad v 4 4
20 | Recibid una suspension en su centro de trabajo por no acatar las politicas )
normas y reglamentos previamente establecidos en el municipio v v /
21 | Recibid una recompensa por el buen desempefio de su trabajo dentro del )
municipio donde labora. 4 v v
DIMENSION 8 Si No | Si [ No | Si | No
22 | No cumple con las normas, reglamentos y valores establecidos en la o
municipalidad. v 4
23 | Requiere de constante supervision para cumplir con las normas, ) v .
reglamentos y valores establecidos por el municipio. vV
24 | Se identifica con la municipalidad al cumplir de manera eficiente con las Vv
normas, procedimientos y valores establecidos. 4
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DIMENSION 9 Si No | Si No | Si | No
25 | Muestra grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo. L
v
26 | Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas v v e
situaciones que se le presentan.
27 | En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, v v v
pero no es muy notable.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable L)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

o de @ de1 2043

Firma —~ /
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Competencias laborales

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si [ No [ Si No
1 | Elijo y llevo a la practica la solucién o estrategia adecuada para v e
resolver una situacién determinada v
2 | Identifico las necesidades de cambio de una situacién dada y
establezco nuevas rutas de accion que conduzean a la soluciénde un | v v
problema.
3 | Identifico problemas en una situacion dada, analizo formas para v v v
superarlos e implemento la alternativa més adecuada.
DIMENSION 2 Si No Si_ | No [ Si No
4 | Acttio de forma autonoma, siguiendo normas y principios definidos. . v v v
5 | Defino mi proyecto de vida, aprovecho mis fortalezas, supero mis
debilidades y establezco acciones que me permiten alcanzar dicho | ¥ v
proyecto.
DIMENSION 3 Si No Si | No | Si No
6 | Escucho e interpreto las ideas de otros en una situacion dada y v
sustento los posibles desacuerdos con argumentos propios. v v
7 | Aporto mis conocimientos y capacidades al proceso de conformacion
de un equipo de trabajo y contribuyo al desarrollo de las acciones | ¥ v ¥
orientadas a alcanzar los objetivos previstos.
8 | Identifico las necesidades de un grupo e influir positivamente en él,
para convocarlo, organizarlo, comprometerlo y canalizar sus ideas, v v y
fortalezas y recursos con el fin de alcanzar beneficios colectivos,
actuando como agente de cambio mediante acciones o proyectos.
9 | Identifico intereses contrapuestos, individuales o colectivos, y logro v v
mediar de manera que se puedan alcanzar acuerdos compartidos en v
beneficio mutuo.
DIMENSION 4 Si No Si [ No | Si | No
10 | Recopilo, arganizo y analizo datos para producir informacion que
pueda ser transmitida a otros. 4 v v
11 | Identifico las diversas necesidades y expectativas de los otros y los v v v
atiendo con acciones adecuadas.
12 | Ubico y manejo los recursos disponibles en las diferentes actividades, v v v
de acuerdo con los parametros establecidos.
13 | EvalGo y comparo las acciones, procedimientos y resultados de otros | / v v
para mejorar las practicas propias.
14 | Contribuyo a preservar y mejorar el ambiente haciendo uso adecuado v
de los recursos a mi disposicion. [ v
DIMENSION 5 Si No Si_| No | si No
15 | Selecciono y utilizo herramientas tecnoldgicas en la solucion de
problemas y elaboro modelos tecnoldgicos teniendo en cuenta los | / v v
componentes como parte de un sistema funcional.
DIMENSION 6 Si No Si_ | No | si No
16 | Identifico las condiciones personales y del entorno, que representan
una posibilidad para generar empresas o unidades de negocio por| ¥ 4 v
cuenta propia.
17 | Identifico las caracteristicas de la empresa o unidad de negocio y los v v v
requerimientos para su montaje y funcionamiento.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de zplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
o Tode.F...de1 20.L7
e /’
Apellidos y nombres del juez evaluador: $’/427.:4”ﬂy;F5¢("rDNI.,/é§2?éf?
Especialidad del evaluador.......... ﬂﬁ%ﬁ%ﬁmr e JTRL GRADG. ... TNV T GAA R e eeeereereerreerere s iersens s
%’zﬂﬁ e
Firma « L

" Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: E| item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Tabla 15
Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBIJETIVOS

HIPOTESIS

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

CONCLUSION GENERAL

RECOMENDACION GENERAL

¢ Qué correlacion existe entre el modelo de evaluacion

del desempeiio 360° y las competencias laborales en los
trabajad dela M lidad Provincial de Luya,
durante el afio 2018?

Determinar la correlacion entre el modelo de evaluacion
del desempefio 360° y las competencias laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

durante el afio 2018.

El modelo de evaluacion del desemperio 360°
se correlaciona con las  competencias
laborales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, durante el
afio 2018.

Existe una correlacion buena y significativa (con 0.60 de valor

del Rho de Spearman) entre el modelode evaluacion — del
desempefio 360° y las  competencias laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, durante el
afio 2018.

Para mejorar las competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya, es esencial que el Alcalde implemente como sistema de
evaluacion el Modelo de Evaluacion del Desempefio 360° a fin de que gestione un
plan de accion en el que se retroalimente a cada trabajador seglin sus propias
caracteristicas.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

CONCLUSIONES ESPECIFICAS

RECOMENDACIONES ESPECIFICAS

¢Cudl es el nivel de d pefio en que se an
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,
en el afio 2018?

Diagnosticar el nivel de desempefio en que se encuentran
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

en el afio 2018.

El nivel de desempefio en que se encuentran
los trabajadores de la Municipalidad Provincial
de Luya, en el afio 2018 es sobresaliente.

Lamayoria delos trabajadores  (57.7%) de la Municipalidad
Provincial de Luya, en el afio 2018 tienen muy buen nivel de
desempefio, mientras que el 21.2% muestran un nivel bueno de
desempefio, seguido por un  15.1% que poseen un
sobresaliente nivel; ademas, 4.8% tiene un nivel regular y
ninguno trabajador obtuvo un nivel deficiente.

Para continuar con los altos porcentajes respecto al buen y sobresaliente
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya se
recomienda que el jefe de recursos humanos convoque a una capacitacion del
personal para realizar una adecuada y asertiva evaluacion y retroalimentacion con
cada trabajador.

¢Cudl es el nivel de aceptacion de las competencias
laborales de los trabajadores de la  Municipalidad
Provincial de Luya, en el afio 2018?

Diagnosticar el nivel de aceptacion de las competencias

laborales de los trabajadores de la
Provincial de Luya, en el afio 2018.

Municipalidad

El nivel de aceptacion de las competencias
laborales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio
2018 es alto.

El nivel de aceptacion de las competencias laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya es De
acuerdo en un 82.1%, un 10.7% manifiestan que estan
Totalmente de acuerdo y el 3.6% manifestd tener un nivel de
Desacuerdo.

Para disminuir el porcentaje de desacuerdo, respecto al nivel de aceptacion de las
competencias laborales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya
se recomienda que en los planes de mejora que se propongan a cada trabajador se
tomen en cuenta sus necesidades, expectativas y metas personales.

¢Como se relaciona el modelo de evaluacion del
desempeiio 360° y las competencias intelectuales de los
trabajad de la Municipalidad Provincial de Luya, en
el afio 20187

Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias intelectuales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el

afio 2018.

Las competencias intelectuales se relacionan
con el desempefio 360° de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Luya.

Existe una relacion moderada (con 0.49 de valor del Rho de
Spearman) entre modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias intelectuales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018

Para mejorar la relacion entre modelo de evaluacion del desempefio 360° y las
competencias intelectuales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya se recomienda el uso de métodos que propicien una adecuada atencion,
memoria, concentracion y toma de decision.

¢Como se relaciona el modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias personales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en

el afio 20187

Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias personales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el

afio 2018.

Las competencias personales se relacionan
con el desempefio 360° de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Luya.

Existe una relacion moderada (con 0.43 de valor del Rho de
Spearman) entre modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias personales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Para mejorar la relacion entre modelo de evaluacion del desemperio 360° y las
competencias personales de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya, se debe regular las conductas y actitudes deseables por medio de la reflexion
y responsabilizacion de las actividades.

¢Como se relaciona el modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias interpersonales de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,
en el ai02018?

Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias interpersonales de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

en el afio 2018.

Las  competencias  interpersonales  se
relacionan con el desempefio 360° de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya.

Existe una relacion buena (con 0.62de valor del Rho de
Spearman) entre modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias interpersonales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Para continuar con la relacion buena entre modelo de evaluacion del desempefio
360° y las competencias interpersonales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya se debe seguir fomentando actividades que les permita
interactuar entre ellos.

¢Como se relaciona el modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias organizacionales

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya, en el afio 20187

Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias organizacionales de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya,

en el afio 2018.

Las competencias organizacionales  se
relacionan con el desempefio 360° de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Luya.

Existe una relacion buena (con 0.71de valor del Rho de
Spearman) entre modelo de evaluacién del desempefio 360° y
las competencias organizacionales de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Para continuar con la relacion buena entre modelo de evaluacion del desempefio
360° y las competencias organizacionales de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya se debe seguir fomentando situaciones que conlleven a la
practica de valores y pensamientos institucionales.

¢Como se relaciona el modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias tecnolégicas de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en

el afio 2018?

Identificar la relacion entre modelo de evaluacion del
desempefio 360° y las competencias tecnolégicas de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el

afio 2018.

Las competencias tecnoldgicas se relacionan
con el desempefio 360° de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Luya.

Existe una relacion buena (con 0.62de valor del Rho de
Spearman) entre modelo de evaluacion del desempefio 360° y
las competencias tecnolégicas de los trabajadores de  la
Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Para continuar con la relacion buena entre modelo de evaluacion del desempefio
360° y las competencias tecnoldgicas de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya se debe innovar el uso de métodos y herramientas tecnolégicas.

¢Como se r el delo de I del
desempefio 360° y las competencias laborales y para el
emprendimiento de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Luya, en el afio 2018?

Identificar si existe  una relacion entre
evaluacion del desempefio 360° y las

modelo de
competencias

laborales y para el emprendimiento de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio 2018.

Las  competencias laborales y para el
emprendimiento  se relacionan con el
desempefio  360° de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Luya.

Existe una relacion buena (con 0.61de valor del Rho de
Spearman) entre modelo de evaluacién del desempefio 360° y
las competencias laborales y para el emprendimiento de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Luya, en el afio
2018

Para continuar con la relacion buena entre modelo de evaluacién del desempefio
360° y las competencias laborales y para el emprendimiento de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Luya se debe incidir en que los trabajadores asuman
el riesgo de crear, liderar y sustentar algo por iniciativa propia.
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CONSTANCIA DE AUTORIZACION

El Alcalde de la Municipalidad Provincial de Luya, region
Amazonas, AUTORIZA a los profesionales Neiser Gomez Cachay y Ester
Roxana Mufioz Torres- Estudiantes de Postgrado de la Maestria en Gestidn
Piblica de la Universidad César Vallejo, |2 aplicacién de instrumentos en el
marco de ejecucion de su Tesis de investigacién titulada “MODELO DE
EVALUACION DEL DESEMPENO 360" ¥ COMPETENCIAS LABORALES EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE LUYA", afio 2018.

Chachapoyas, 21 de mayo de 2018.

“Integracitn wial para ¢l desarrollo sostenible y el bienestar social”
Jr. Lirma 158 = Lamuod = Tebdbons 041830177 . Fax 041-B37006 . Email muniprovirysdihobmail com
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INFORMACION RECOGIDA DEL INSTRUMENTO

Tabla 16

Distribucion total del puesto segun género de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Amazonas — 2018

ENER
PUESTO G o
Masculino | Femenino

Gerente de Administracion Tributaria 1
Gerente Municipal 1
Responsable de Registro Civil 1
Gerente de Desarrollo Social 1
Gerente de Desarrollo Econémico 1
Jefe del Instituto Vial Provincial 1
Responsable de Unidad de Transito 1
Gerente de Infraestructura y Desarrollo Urbano 1
Monitor Vial 1
Responsable de la Unidad Formuladora 1
Asesor Legal 1
Operador de maguinaria pesada 1 1
Operador de maquinaria pesada 2 1
Operador de maguinaria pesada 3 1
Comunicador Social 1
Jefe de almacén 1
Responsable de Residuos Sélidos 1
Jefe de imagen institucional 1
Asistente Gerencia de medio ambiente 1
Chofer 1 1
Chofer 2 1
Secretaria de Gerencia Municipal 1
Asistente Social 1
Promotora de promocién y vigilancia 1 1
Promotora de promocion y vigilancia 2 1
Apoyo del Centro Integral de Adulto Mayor 1
Asistente de Logistica 1
Asistente de Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Urbano

Total 20 8

FUENTE: Instrumentos de evaluacién
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Tabla 17

Distribucién total del puesto segun edad de los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Luya — Amazonas — 2018

EDAD
Flsre De2l3| pesiado | Dearas0 | De51a60 |De6lamas |0t
= afios afos afos afnos
afios

Gerente de Administracion Tributaria 1 1
Gerente Municipal 1 1
Responsable de Registro Civil 1 1
Gerente de Desarrollo Social 1 1
Gerente de Desarrollo Econémico 1 1
Jefe del Instituto Vial Provincial 1 1
Responsable de Unidad de Transito 1 1
Gerente de Infraestructura y Desarrollo 1 1
Urbano

Monitor Vial 1 1
Responsable de la Unidad Formuladora 1 1
Asesor Legal 1 1
Operador de maguinaria pesada 1 1 1
Operador de maguinaria pesada 2 1 1
Operador de maguinaria pesada 3 1 1
Comunicador Social 1 1
Jefe de almacén 1 1
Responsable de Residuos Sélidos 1 1
Jefe de imagen institucional 1 1
Asistente Gerencia de medio ambiente 1 1
Chofer 1 1 1
Chofer 2 1 1
Secretaria de Gerencia Municipal 1 1
Asistente Social 1 1
Promotora de promocion y vigilancia 1 1 1
Promotora de promocion y vigilancia 2 1 1
Apoyo del Centro Integral de Adulto Mayor 1 1
Asistente de Logistica 1 1
Asistente de Gerencia de Infraestructura y 1 1
Desarrollo Urbano

Total 14 9 1 1 3 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacién
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Tabla 18

Distribucidn total del puesto segun estado civil de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Luya — Amazonas — 2018

ESTADO CIVIL

PUESTO Total
Soltero (@) | Casado (a) | Comprometido (a) | Conviviente

Gerente de Administracion Tributaria 1 1
Gerente Municipal 1 1
Responsable de Registro Civil 1 1
Gerente de Desarrollo Social 1 1
Gerente de Desarrollo Econémico 1 1
Jefe del Instituto Vial Provincial 1 1
Responsable de Unidad de Transito 1 1
Gerente de Infraestructura y Desarrollo 1 1
Urbano
Monitor Vial 1 1
Responsable de la Unidad Formuladora 1 1
Asesor Legal 1 1
Operador de maguinaria pesada 1 1 1
Operador de maquinaria pesada 2 1 1
Operador de maquinaria pesada 3 1 1
Comunicador Social 1 1
Jefe de almacén 1 1
Responsable de Residuos Sélidos 1 1
Jefe de imagen institucional 1 1
Asistente Gerencia de medio ambiente 1 1
Chofer 1 1 1
Chofer 2 1 1
Secretaria de Gerencia Municipal 1 1
Asistente Social 1 1
Promotora de promocion y vigilancia 1 1 1
Promotora de promocion y vigilancia 2 1 1
Apoyo del Centro Integral de Adulto Mayor 1 1
Asistente de Logistica 1 1
Asistente de Gerencia de Infraestructura y

1 1
Desarrollo Urbano

Total 16 8 1 3 28

FUENTE: Instrumentos de evaluacién
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