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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar en qué medida las estrategias de desarrollo
por competencias mejoran el desempefio laboral del personal administrativo de la
universidad privada Juan Mejia Baca. Chiclayo — 2018.

La metodologia fue de un estudio de tipo experimental con disefio pre experimental,
teniendo como muestra a 34 trabajadores administrativos de la Universidad Privada Juan

Mejia Baca a quienes se les aplico el pre y post test.

Se ha determinado en los resultados que las estrategias de desarrollo por competencias
mejoran el desempefio laboral del personal administrativo de la universidad puesto que se
muestran que los factores mejorados estan relacionados a las oportunidades de desarrollo,
la colaboracién y apoyo entre trabajadores y con los jefes al sentir el apoyo de los mismos,
ademas, las mejoras indican un mayor nivel de responsabilidad e iniciativa por parte de los
trabajadores para lograr mejores resultados a través del trabajo en equipo. Se concluye que
al evaluar los factores del desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Juan Mejia Baca, se ha determinado algunos factores importantes del desempefio de los
trabajadores como el logro de objetivos, la formacion de equipos de trabajo, y la
colaboracion entre compafieros de trabajo con el fin de solucionar problemas e incentivar

el aprendizaje, factores que son importantes para el desempefio de los trabajadores.

Palabras clave: Competencias, gestién por competencias, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the extent to which strategies based on
competency-based development improve the job performance of the administrative staff of
the Juan Mejia Baca private university. Chiclayo- 2018.

The methodology was an experimental type study with a pre-experimental design, taking
as sample 34 administrative workers of the Private University Juan Mejia Baca to whom

the pre and posttest was applied.

It has been determined in the results that the strategies based on the development by
competences improve the labor performance of the administrative personnel of the
university since they show that the improved factors are related to the opportunities of
development, the collaboration and support between workers and with the bosses to feel
the support of them, in addition, the improvements indicate a higher level of responsibility
and initiative on the part of workers to achieve better results through teamwork. It is
concluded that when evaluating the factors of the job performance of the administrative
personnel of the University Juan Mejia Baca, has determined some important factors of the
performance of the workers as the achievement of objectives, the formation of work teams,
and the collaboration between partners of work in order to solve problems and encourage

learning, factors that are important for the performance of workers.

Keywords: Competencies, management by competences, work performance.
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INTRODUCCION

Al hablar de competencias, estas se caracterizan en funcion al conocimiento, habilidades,
actitudes y capacidades que desarrolla el individuo dentro de un circulo social. Asi mismo,
se indica que las competencias se desarrollan en base al desenvolvimiento de la persona, en
donde identifican las virtudes y debilidades dentro del proceso, de esta forma lograr un
mayor enfoque y desarrollo en sus habilidades. Por lo tanto, adquirir nuevas competencias
no se considera una actividad previa al desarrollo profesional o laboral, sino que esta se va
adquiriendo de acuerdo a las experiencias generadas en donde se identifican las habilidades
y destrezas.

Por lo tanto, para determinar que una organizacion pueda conocer si su colaborador se
encuentra realizando correctamente sus actividades es necesario evaluarlo y esto se da por
medio del desempefio laboral, el cual viene hacer el desempefio en las actividades laborales
y la accion que muestra cada miembro en la organizacion a la que pertenece, mediante el
cual podra manifestar que las competencias generadas producto del desempefio laboral
dentro del equipo de trabajo, compuesto por sistemas y valores que permiten desarrollar con
efectividad los resultados esperados de acuerdo a los objetivos plasmados por la compafiia,
de igual estas deberan cumplir con las exigencias técnicas y procedimientos que la empresa
establece. EI desempefio de un trabajador es un elemento primordial para las organizaciones,
ya que contribuye a implementar estrategias y afinar la eficacia. Dicho proceso comprende
mision, visioén, cultura organizacional y ademas competencias laborales de los cargos.

En la actualidad la mayoria de las empresas han tomado conciencia de la importancia de
desarrollar y formar a su potencial humano, para lograr un mayor indice de rentabilidad y
competitividad en el mercado. El proceso de formacion que han adoptado para mejorar el
desempefio de sus trabajadores incluye el aprendizaje de conocimientos, manejo de
emociones, habilidades y desarrollo de competencias, todo esto con la finalidad de que el
talento humano que poseen sea el mas calificado y puedan cumplir los objetivos
organizacionales trazados. (Canizares, 2015).

Goldman (2014) afirma que por medio del nivel de desempefio laboral que demuestra un
trabajador en la empresa, se evidencia la eficiencia de la adecuada gestion del personal, por
lo cual es necesario que las emrpesas gestionen a su potencial humano considerando todos
los factores que influyen en su desempefio y productividad, como lo son el nivel de

motivacion, el desarrollo de competencias, la capacitacion que se les brinde, la cultura



organizacional, la calidad de las relaciones laborales, entre otros, por tanto es de suma
importancia que dentro de la organizacion cada trabajador se sienta identificado con las
actividades que realiza y busque cumplir con los objetivos organizacionales trazados.

Asi mismo se indica que conocer las competencias en los colaboradores cumple un rol
fundamental ya que permite identificar como se realiza cada actividad laboral de acuerdo a
sus funciones. Sin embargo, es necesario conocer las competencias requeridas de acuerdo al
perfil de trabajo.

Santacruz (2015), sefiala que en base al desarrollo de la gestion de talento se ha determinado
ciertas deficiencias, que se fundamenta por medio de disefios de trabajo que se efectlan
poco eficiente, asi mismo se detecta que los colaboradores no estan participan en la toma de
decisiones, lo cual genera poco protagonismo e identificacion con la situacion de la empresa,
generando un bajo rendimiento y cultura en sus colaboradores.

La base de cualquier empresa, ya sea un pequefio o grande multinacional, son los
colaboradores que la hacen posible, todos son igual de importantes porque forman el
engranaje que hace avanzar la empresa.

Segln describe Antezana (2013), en el contexto de Perq, las empresas generan pocas
estrategias enfocadas en la estimulacion de un mejor desempefio en los colaboradores, por
cual trae como consecuencia un mal clima laboral, en donde los colaboradores no se sientes
identificados con la empresa y en muchas ocasiones desisten del puesto generando
inestabilidad en el personal.

De tal manera, que se dice que una de las principales razones por el cual la gestion de talento
no se efectia de manera Optima, es por la falta de capacitacion que dirige la empresa para
sus colaboradores, desarrollando sus habilidades y capacidades de competencias, motivo por
el cual se presenta la inestabilidad del personal y la perdida de colaboradores valiosos para
la compaifiia.

Por lo tanto, las empresas actualmente deben focalizarse en el desarrollo sobre el desempefio
laboral de sus colaboradores, en donde se prioricen su bienestar en base a las actividades
laborales, es por eso que es fundamental identificar, observar y analizar todos los aspecto o
factores que influyen de cierta manera la mejora en el desemperio.

En nuestro departamento, la realidad de la educacion superior universitaria es un pilar
relevante en crecimiento mas no en calidad, tema de discusion entre las autoridades en
materia de educacion, y aprovechado por grupos del sector econdmico privado para lucro

personal. Las Universidades Particulares en la Regién Lambayeque han crecido en el tltimo



quinguenio un porcentaje mayor al 100%, resaltando las Universidad Sefior de Sipan con un
32.24% de participacion en el mercado. (Contreras, 2014)

En cuanto al area administrativa de la Universidad Privada JUAN MEJIA BACA se tiene
deficiencias en relacion a algunos factores correspondientes al desempefio laboral, debido a
diversas razones, como la falta de formacion al momento de la induccién del trabajador, la
inexperiencia de trabajadores nuevos, pero principalmente la falta del desarrollo de las
competencias del trabajador desde su ingreso a la empresa y en el proceso del trabajo diario.
La mejora del desempefio es un tema complicado, ya que muchos de los trabajadores en la
Universidad Privada JUAN MEJIA BACA son nuevos y con poca experiencia en el mundo
laboral, sin embargo, tienen un potencial que hace falta desarrollarlo, de esta manera las
competencias del personal se deben desarrollar a través de capacitaciones como parte de una
buena gestion del talento con lo cual el desempefio de cada colaborador mejoraria.

A continuacion, se detallan, los trabajos previos de la investigacién, es decir otras
investigaciones tanto a nivel internacional, nacional y local que guarden relacién con el

presente tema de estudio.

A nivel Internacional Gémez y Mendoza (2013). En su estudio basado en la Empresa
ACMED S.A.S para establecer un modelo de gestion por competencias, presento una
metodologia de tipo descriptiva con disefio no experimental, argumentando la necesidad de
implementar un modelo por competencias que permita desarrollar la productividad de los
colaboradores, para ello establecieron modelos propuestos por diversos autores los cuales
sirvieron para el disefio de la propuesta del plan de gestion por competencias.

Concluye que:

El modelo que se utilizé en la investigacion se baso en las caracteristicas que posee el
trabajador como sus conocimientos, habilidad y competencias ademas de considerar los
rasgos y aptitudes para determinar su desempefio y mejorar su productividad empresarial en
la entidad en estudio. (p. 95).

Es importante porque permite determinar la importancia de las competencias en un
individuo desde su formacion académica para que sirva como base en su desarrollo
profesional, contribuyendo en el desempefio que este tendré en su centro laboral.

El estudio presente, aporta para la investigacion, ya que, ante la propuesta descrita, se enfoca

en disefiar estrategias en funcién a las competencias que permitan optimizar el desempefio y



estimar un plan de mejora para el desarrollo de capacidades y habilidades de sus
colaboradores.

A nivel nacional, Rodriguez (2016) en la investigacion basada en el estudio de “La empresa
Promas S.R.L en Trujillo, que presente disefiar un modelo de gestion por competencias para
mejorar el desempefio laboral en sus colaboradores”. Para el desarrollo del estudio, este se
bas6 en un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, en base a la problematica
descrita en donde lo que se requiere es incrementar la productividad de la empresa a través
del desempefio de sus colaboradores, por el cual se crea un modelo de gestion por

competencias.
La autora concluye que:

Los puestos de trabajo dentro de la organizacion en estudio no han sido cubiertos por
personal idoneo con el perfil que exige el puesto, por lo que no se desarrolla de manera
eficiente las actividades diarias, por ello es necesario que se evaluen las competencias que
posee el personal para poder rotarlo y que se desempefie de manera adecuada en el puesto

que se adecue a sus competencias. (p. 102).

Es estudio presente es fundamental debido a que indica la relacion significativa que existe
entre la gestion de talento humano por competencias y el desempefio laboral en sus
colaboradores, lo que permite disefiar estrategias que mejores las capacidades del trabajador
para beneficio del mismo y de la empresa.

Asi mismo, se indica que es Util porque en base al disefio del modelo de gestion por
competencias, se desarrolla una serie de actividades o acciones que permitiran mejorar
efectivamente las deficiencias que influyen de cierta manera en el desempefio laboral, lo
cual sirve como referencia para la elaboracion de un plan de accién.

A nivel local, Quijano y Silva (2016) en base a su investigacion titulada “Seleccion del
personal y su relacion con el desempefio laboral en la Empresa de Transportes CIVA —
Chiclayo”, presentando una metodologia de tipo cuantitativo con un disefio correlacionar,
teniendo como problematica determinar la gestion en la seleccion del personal se relaciona
con el desempefio laboral en la empresa transportes CIVA S.A en Chiclayo, donde se
evidencio que no existe pruebas de idoneidad para evaluar la compatibilidad entre los
postulantes y las competencias que requiere el puesto, siendo esto uno de los pilar que
determina en desempefio futuro de los empleados.



Las autoras concluyen que:

El nivel de competencias necesarias para los puestos que existen en la empresa no coinciden
con el perfil profesional de los trabajadores en un 42% lo que evidencia el bajo desempefio
laboral, ademas, se determina la falta de capacitacion en las actualizaciones sobre las

actividades laborales dentro de la empresa. (p. 202).

La presente investigacion aporta para enfocar al estudio presente en la falta de conocimiento
en base a las competencias, ya que mucho de los colaboradores desconocen de sus funciones
y responsabilidades dentro de las areas en la empresa, por el cual establecer estrategias para
la organizacion de competencia, permite analizar y detallar el perfil profesional que busca la
empresa de acuerdo a sus areas.

Respecto a las teorias relacionadas a las estrategias de desarrollo por competencias, se
desarrollaron las siguientes:

Teoria de las competencias de Martha Alles: Cuando un individuo desarrolla las
competencias que posee y las pone en practica en el ambiente laboral, puede realizar
eficientemente las actividades diarias y cumplir con las funciones encomendadas con un
desempefio superior, ademas tendra la capacidad de comprender las diversas situaciones que
se le presenten para darles la mejor solucién y siempre demostrard interés en mejorar
continuamente. (Alles, 2012)

Alles (2012) afirma que una competencia laboral implica la capacidad que posee un
trabajador para realizar eficientemente sus actividades mediante el uso de los conocimientos,
destrezas y habilidades que posee, con el fin de cumplir con los objetivos propuestos.
Cuando el trabajador desarrolla eficientemente las capacidades que posee, puede responder a
las diversas situaciones que se le presentan en el trabajo de manera adecuada y brindar
soluciones rapidas.

Alles (2012) indica que:

“Una competencia laboral es una caracteristica subyacente en un individuo que estd
causalmente relacionada a un estandar de efectividad y/o a un desempefio superior en un
trabajo o situacion”. (p. 34).

Dicha situacion Alles (2012) menciona que se presenta debido a:



Caracteristica subyacente, hace mencién que la competencia es parte profunda de la
personalidad de un individuo y es necesario desarrollarla continuamente para que le permita
responder eficientemente a las diversas situaciones que se le presentan.

Causalmente relacionada significa que la competencia origina o anticipa el comportamiento
y el desempefio.

Estandar de efectividad, se refiere a que una competencia permite determinar que tan bien se
estan realizando las cosas, es decir, con qué grado de efectividad se soluciono o se realizo
alguna actividad, esta efectividad puede ser medida por diversos indicadores.

De acuerdo a las dimensiones que se enfocan en la variable de competencias, se sefiala al
plan de capacitacion y desarrollo, del cual consta del proceso de educacion que se aplique de
manera organizada y sistematica de acuerdo a las habilidades y destrezas del colaborador,
ademas que implica las actitudes que el trabajado plasma dentro del area de trabajo, del cual
permite identificar el clima laboral. (Bautista, 2015). En la dimension se ha considerado los
siguientes indicadores: Frecuencia de capacitacion, se trata del nimero de capacitaciones
que se realiza con el personal durante un periodo de tiempo. Oportunidad de desarrollo, se
trata de las opciones de desarrollo profesional que la empresa ofrece a sus trabajadores como
parte de sus programas de desarrollo organizacional.

Los logros. Se considera parte del desarrollo intelectual y profesional del colaborador, en
donde la gestiéon de talento humano evalla el desempefio del trabajador de acuerdo a las
metas y logros que ha obtenido en beneficio de la empresa. (Bautista, 2015). En la
dimension se ha considerado los siguientes indicadores: Orientacion a logros. Involucra
orientar al personal en funcion a los objetivos de la empresa. Nivel de aprendizaje.
Representa a lo aprendido por parte del personal dentro de sus funciones laborales.

Equipos multidisciplinarios. Se encuentra conformado por un grupo de profesionales de
diferentes especialidades, en donde cada uno de ellos presenta responsabilidades distintas,
estimulando el reto profesional para su crecimiento, y a su vez estimular el logro de
objetivos comunes en beneficio a toda la empresa. (Bautista, 2015). Dicha dimension se
encuentra compuesta por los siguientes indicadores: Formacion de equipos. Involucra el
fomento del trabajo en equipo para el logro de objetivos organizacionales de areas de
trabajo.

Rotacion de puestos. Se desarrolla en base al cambio de puesto de los colaboradores,
desarrollando diferentes tareas, es decir, se intercambian sus puestos de trabajo en

determinados tiempos, en ciertos casos los colaboradores cumplen con tareas similares,



aunque dentro de puestos de trabajo ubicados en contextos, secciones o departamentos
diferentes (Bautista, 2015). En la dimension se ha considerado los siguientes indicadores:
Nivel de rotacion de personal. Se trata del cambio del personal en la empresa, o en todo caso
el cambio de &rea de trabajo dentro de la misma empresa.

Cambios laterales. Permite desarrollar nuevas capacidades, debido a las nuevas
responsabilidades de trabajo que presenta las areas de trabajo, de tal forma, que se define
que un movimiento o cambio lateral es una oportunidad para que el colaborador transmita
sus oportunidades y habilidades (Bautista, 2015). En la dimensién se ha considerado los
siguientes indicadores:

Cambios de puestos. Involucra los cambios realizados para el desarrollo profesional del
trabajador, de tal manera se este pueda ser mas eficiente en un area donde se puede
desempenar bien.

Las Estrategias para el desarrollo de competencias, segin Pérez (2016) indica que contar
con herramientas que permitan la evaluacion de las competencias de los trabajadores y
permitan su desarrollo implica conocer métodos efectivos de gestion del talento humano y
evaluacién del desempefio con el fin de contar con un proceso formal para el desarrollo por
competencias, estas estrategias permitiran desarrollar y fortalecer dichas competencias:

Plan de aprendizaje y desarrollo: el cual implica el desarrollo efectivo de un plan de
capacitacion para los colaboradores de la entidad, brindando preparacion sobre las
actividades y competencias que deben desarrollar para el puesto que ocupan lo que permitira
aumenta su eficiencia. (Pérez, 2016)

Coaching: el cual es un método efectivo para el trabajo enfocado en metas, plazos, y
busqueda del desarrollo del potencial en los trabajadores, uno de sus principales beneficios
es que incluye la mejora de la comunicacion y habilidades para poder resolver problemas, lo
que es clave para modelar el comportamiento del trabajador en la organizacion, ademas que
permite mejorar la calidad del desempefio. (Pérez, 2016)

Equipos multidisciplinarios: implica la puesta en marcha de proyectos por equipos y no en
forma individual, lo cual aumenta la responsabilidad, la innovacion y el sentido de
pertinencia del trabajador, quien ademas sera capaz de mejorar sus relaciones
interpersonales y de desarrollar un aprendizaje colaborativo. Al aplicar estrategias de
equipos multidisciplinarios se podra reforzar las habilidades en particular que compartan
entre colegas y desarrollen sus competencias de manera mas eficiente, se trata de aprender

por la experiencia y la observacion. (Pérez, 2016)



Rotacion de puestos de trabajo: esta estrategia busca el aprendizaje de nuevas habilidades
desde un puesto diferente, lo que le permite al trabajador conocer que competencias y
habilidades requiere cada area de la organizacion para que pueda enfocarse en desarrollar
nuevos conocimientos y en un futuro buscar un ascenso a un nuevo puesto laboral dentro de
la organizacién. (Pérez, 2016).

Cambios laterales: implica el cambio de puesto entre los trabajadores de una organizacion,
pero que tengan similitud en las tareas y responsabilidades, con el fin de aumentar la
flexibilidad y la comunicacion entre las diferentes unidades de trabajo.

Las ventajas que brinda esta estrategia a la empresa es crear habilidades de nuevos retos
mejorando su desempefio y la oportunidad de tener una linea de carrera en la organizacion.
(Vela, 2016)

La metodologia para el desarrollo de competencias, para lograr que un modelo de
competencias logre alinear las estrategias con los trabajadores no es una tarea sencilla ya
que la mayoria de modelos no se enfocan en que el trabajador se alinee a las estrategias
organizacionales, sino complica el modelo obviando que son ellos quienes seran los usuarios
del sistema. Ademas, se debe considerar que muchos modelos no responden a la estrategia
de la organizacion ni a la vision, por lo que dependera de la flexibilidad en la metodologia
del disefio de estrategias lo que definiria los resultados del desarrollo por competencias en
busca de mejorar el desempefio. (Alles, 2017).

Se debe empezar por la mision y vision, se revisa la redaccion si es que estas ya estuviesen
hechas y si no lo estan se deben proponer. Luego se analizara los planes estratégicos para
que en funcion de ellos se puedan definir las competencias generales para toda la
organizacion y las especificas que seran por areas. (Drejer, 2015)

Una vez que el modelo se encuentre realizado se debe modificar los diferentes subsistemas
de recursos humanos y si es que no se encuentran se deben disefiar. Segin las competencias
del modelo, luego ya se procede a la puesta en practica de la elaboracién de las estrategias
basadas en competencias que se alineen a la estrategia organizacional y al plan estratégico.
(Marr, 2016)

Con respecto a las Teorias que sustentan el desempefio laboral, se describe la Teoria de
Burrhus Frederick Skinner, explica el condicionamiento operante, llamado también
instrumental y hoy en dia andlisis experimental de la conducta, se puede definir de la

siguiente forma: Es la teoria psicoldgica del aprendizaje que explica la conducta voluntaria



del cuerpo, en su relacion con el medio ambiente, basados en un método experimental.
(Gamez, 2012)

Es decir, que, ante un estimulo, se produce una respuesta voluntaria, la cual, puede ser
reforzada de manera positiva o negativa provocando que la conducta operante se fortalezca o
debilite. Skinner afirmaria que “el condicionamiento operante modifica la conducta en la
misma forma en que un escritor moldea un monton de arcilla”, puesto que dentro del
condicionamiento operante el aprendizaje es simplemente el cambio de probabilidades de
que se emita una respuesta. (Gamez, 2012)

Asimismo, la teoria del doble factor de Herzberg, donde Herzberg (1959) indica que las
actividades que realice una persona son importantes desde una vista social, es decir, el
aporte que dejen para su entorno, en donde puedan ofrecer oportunidades y satisfacer
necesidades sociales. Por ello la actividad méas importante de una persona es su trabajo.
Herzberg en su teoria plantea que existen diversas condiciones o factores laborales que dan
como resultado un alto nivel de motivacion y satisfaccion con el trabajo, entre estos factores,
tenemos los intrinsecos y los extrinsecos, a los que llamo factores motivacionales, como el
desempefio, el reconocimiento, el crecimiento personal, etc. (Gamez, 2012)

Las dimensiones del desempefio laboral, segin Chiavenato (2013) indica que las
dimensiones del desempefio laboral son las siguientes:

Organizacién del trabajo: implica la organizacién de las actividades que realiza un
trabajador en la empresa, es decir, que exista una adecuada definicion de funciones, y que la
planeacion de la empresa sea de conocimiento de todos los trabajadores, esto les permitird
saber que lineamientos deben seguir para cumplir con los objetivos trazados. (Chiavenato,
2013).

Colaboracién: esta dimension permite medir el nivel de cumplimiento de los objetivos
trazados por la empresa en relacion a la colaboracién entre los empleados para lograr sus
metas y desarrollar eficientemente sus labores diarias, a su compromiso con la asistencia,
evitando ausentarse, ya que esto significa perjudicar la operatividad eficiente de la empresa;
ademas de practicar el valor de la puntualidad que es importante para realizar un mejor
trabajo y evitar sobrepasar las horas diarias laborables. (Chiavenato, 2013).

Responsabilidad: implica las habilidades para completar las obligaciones asignadas por cada
trabajador y obtener los resultados esperados ya pactados, por ello es necesario que desde el

inicio de la jornada laboral el trabajador tenga claro que debe realizar las actividades que se



le encomendaron optimizando recursos y de esta manera dar resultados eficientes para la
empresa. (Chiavenato, 2013).

Capacidad para entregar resultados: se encuentra reflejado en el trabajo asignado con la
presion de un superior sin poseer actitudes negativas en su temperamento. Por ello es
necesario que se evalué el nivel del trabajo a presion de los trabajadores para considerar
hasta qué punto se le puede exigir. (Chiavenato, 2013).

Los Factores en el desempefio laboral, sefiala que las empresas buscan ofrecer un servicio
eficiente a sus clientes, y por ende mejoran las condiciones de sus procesos y forman
eficientemente a sus colaboradores de acuerdos a sus actividades laborales, entre los factores
del desempefio laboral tenemos: la satisfaccion, la autoestima, el trabajo en equipo y la
capacitacion. (Chiavenato, 2013)

Satisfaccion del trabajo: Chiavenato (2013) menciona que la satisfaccion es el conjunto de
aquellos sentimientos positivos que posee un trabajador y que influyen en su actitud y
comportamiento en el ambiente donde labora diariamente, cuando un trabajador se siente
satisfecho en su puesto de trabajo, este se desempefia de manera eficiente y cumple con los
objetivos organizacionales que se le proponen.

Autoestima: Chiavenato (2013) menciona que la autoestima es un elemento motivador que
es parte del individuo y que es necesario fortalecer para que este se sienta seguro y confiado
en las actividades que realiza a diario. La autoestima es muy importante en aquellos
trabajadores que ofrecen oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades. Cuando
un trabajador posee un adecuado nivel de autoestima se siente realizado y seguro en su
ambiente laboral, por ello es necesario que para garantizar un desempefio eficiente en el
trabajador se mejore y fortalezca la autoestima del potencial humano. (Whetten, 2014)
Trabajo en equipo: Chiavenato (2013) afirma que para mejorar el nivel de desempefio de un
trabajador es necesario que se incentive al trabajo en equipo, y exista cooperacién entre
todos los trabajadores de la empresa, esto les permite mejorar en el desarrollo de sus
funciones y tener una vision integral de las actividades que se realizan en la organizacion.
Cuando los trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una
estructura que posee un sistema estable de interacciones, dando origen a lo que se denomina
equipo de trabajo. (Davila, 2014)

Capacitacion del personal: Para Chiavenato (2013) otro de los factores a considerar que
influyen en el desempefio del trabajador es su formacién y desarrollo a través de la

capacitacion que se le brinde, los trabajadores deben estar actualizados con los
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procedimientos y conocimientos nuevos que surgen en el sector donde laboran, la
capacitacion del personal es responsabilidad del area de recursos humanos.

La importancia del desempefio, segin afirma Pineda y Sanchez (2012) la evaluacion
constante del desempefio del trabajador permite que las organizaciones midan que tan
eficiente se estan desarrollando las actividades diarias y si los resultados obtenidos cumplen
con los objetivos y metas planificadas por la organizacién. El objetivo de mejorar el
desempefio debe ser generar un mayor interés dentro de la empresa, de tal forma que se
mantenga una empresa organizada y con resultados favorables para la misma.

Otro factor importante es la identificacion del personal con la empresa al mostrar que se
tiene interés por el desarrollo de la organizacion. Por otro lado, se hace necesario el
entrenamiento de los trabajadores de tal manera que se pueda lograr buenos resultados desde
el inicio. (Mondy, 2015)

Con relacién a la Evaluacion del Desempefio, para Mondy (2015) la evaluacion del
desempefio en una organizacién comprende:

Eleccion del supervisor Inmediato, se encarga de evaluar al personal que tenga a su cargo, 0
en el area donde labora

La evaluacidn de los trabajadores representa un elemento de gran importancia para éxito de
la empresa de tal forma que se pueda calificar el nivel de desempefio con el que se cuenta.

El comité de estimacidn, estd conformado por el supervisor inmediato del empleado y otros.
La autoestima del personal es un factor importante en su desempefio en la empresa.

La evaluacion hecha por los trabajadores brinda informacion que se puede utilizar para
realizar una retroalimentacion de los resultados de la empresa de esta manera se va a generar
mejores resultados con la administracion de la empresa.

También se encuentra la retroalimentacion de 360 grados, el cual consiste en obtener
informacion, el cual debe ser realizado luego de una capacitacion y desarrollo.

En el Marco Conceptual: se detalla el Desarrollo por competencias: Caracteristicas de la
personalidad, que se muestran a través de comportamientos y generan el mejor desempefio
en una determinada actividad en los diferentes ambitos de la vida. (Bautista, 2015).
Desempefio laboral: Desempefio laboral implica aquellas actividades que realiza un
trabajador de manera eficiente, llegando a cumplir con los objetivos organizacionales que

han sido trazados y con la utilizacién adecuada de recursos. (Chiavenato, 2013)
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El desempefio laboral implica la evaluacion constante para poder determinar si el trabajador
cumple con las actividades encomendadas y con los objetivos organizacionales. (Singh,
2013)

Caracteristicas personales se basan en el perfil del trabajador de acuerdo a las capacidades
de trabajo y el cumplimiento de objetivos frente a la empresa, asi mismo de evalGan de
acuerdo a los resultados y expectativas esperadas.(Canizares, 2015)

De acuerdo al desarrollo del estudio, presenta la siguiente formulacion de problema: ¢(De
qué manera las estrategias de desarrollo por competencias contribuyen a mejorar el
desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca, Chiclayo
-2018?

De igual forma, se determina que la investigacion aporta en el conocimiento de las variables
en base al desarrollo por competencias y el desempefio laboral en la institucion de estudio,
ademas que la presente investigacion permitird ser aporte de otros estudios y optimizar el
rendimiento de sus colaboradores en la Universidad Juan Mejia Baca.

Por otra parte, la investigacion se encargara de estudiar el escenario interno de la
Universidad Juan Mejia Baca con el proposito de identificar el comportamiento del
colaborador en base a las estrategias planteadas en favor del desarrollo por competencias.

De igual manera, se indica que la informacion generada por el estudio favorece tanto a los
colaboradores como a la misma empresa, ya que se encuentra compuesta por el andlisis de
actitudes y aptitudes de los trabajadores en funcion a las actividades de trabajo. Por ultimo,
se considera que la investigacion es de suma importancia, de acuerdo a los resultados
arrojados en el estudio, del cual permitieron generar acciones correctivas en favor al
desarrollo laboral de la Universidad Juan Mejia Baca, de esta manera mejora el desempefio
de sus colaboradores y cumplen las expectativas generadas de acuerdo al plan de trabajo.

En resumen, la hipdtesis de la investigacion: La aplicacién de las estrategias de desarrollo
por competencias mejora significativamente el desempefio laboral en el personal

administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca, Chiclayo — 2018.

Como objetivo general se plante6: Determinar de qué manera las estrategias de desarrollo
por competencias mejora el desemperio laboral del personal administrativo de la universidad
privada Juan Mejia Baca. Chiclayo — 2018. Para alcanzar el objetivo central del estudio se

plantearon los siguientes objetivos especificos: Diagnosticar los factores que determinan el
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desarrollo por competencias al personal administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca,
Analizar el desempefio laboral actual del personal administrativo de la Universidad Juan
Mejia Baca, Disefiar las estrategias de desarrollo por competencias al personal
administrativo de la universidad Juan Mejia Baca, Evaluar el desempefio laboral alcanzado
del personal administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca y Comparar el desempefio
laboral alcanzado para determinar de qué manera las estrategias de desarrollo por
competencias mejora el desempefio laboral de los trabajadores de la universidad privada

Juan Mejia Baca.

13



1. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El presente estudio es una investigacion aplicada, de tipo experimental con disefio pre
experimental dado que se ejercerd influencia sobre la variable dependiente a través de
la implementacién de un estimulo, en este caso, los resultados evaluaran los cambios

suscitados. Se sigue el siguiente esquema:

Donde:
G: Muestra
O1: Desempefio laboral Pre test
X: Estrategias basadas en el desarrollo por competencias
O2: Desempefio laboral Post test
2.2. Operacionalizacion de variables:
2.2.1. Variables
Variable Independiente: Estrategias de desarrollo por competencias.

Definicion conceptual: Acciones que hacen referencia al desarrollo de caracteristicas y
comportamientos que realizan los trabajadores para generar valor sobre su desempefio
(Bautista, 2015).

Variable Dependiente: Desempefio Laboral.

Definicion conceptual: Acciones que realiza el trabajador en base a los objetivos
establecidos en su puesto de trabajo e influye en el ambiente de trabajo. (Chiavenato,
2013)

Definicion operacional: Resultado alcanzado por los trabajadores producto de sus

competencias laborales.

14



2.2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1: Operacionalizacién de variables

Variable Dimensiones Indicadores Items Esca.la_ gle
medicion
Plan de Iir:;:sirt]ac(lz?éorl]e ¢En la UMB se capacita con frecuencia al personal?
capacitacion y .
desarrollo Oportunidad de ¢La UMB le brida oportunidades de desarrollo?
desarrollo
O”?Q;g':n a ¢Sus jefes le orientan en el logro de objetivos de la UMB?
Logros Nivel de ¢Usted considera que ha aprendido y se estd superando
INDEPENDIENTE: aprendizaje gracias a sus jefes en la UMB?
ESTRATEGIAS DE ¢En la UMB se fomenta el trabajo en equipo para el logro
DESARROLLO _E_quipqs . Forma(_:i(’)n de  de objetivos organizacionales? Ordinal
multidisciplinarios equipos . . . .
POR ¢Enla UMB lo integran dentro de los equipos de trabajo?
COMPETENCIAS. ¢En la UMB el personal rota debido a politicas de la
- =7 I)
Rotacion de puestos Nl\éel de rotacllon empresa’ _ _ _
€ persona ¢En la UMB el personal deja su puesto de trabajo debido a
incomodidad con el rea desempefiada?
¢Usted se desemperfia en un area que va de acuerdo a su
. . S
Cambios laterales Cambios de preparacu_Jn. profesional’ , _ .
puestos ¢Las actividades de su éarea de trabajo le permiten
desarrollarse profesionalmente?
Oraanizacién enel  Nivel de calidad ¢Las areas de trabajo son adecuadas para el desarrollo de
g sus actividades en la UMB? Ordinal

trabajo

laboral

¢El ambiente de trabajo en la UMB es agradable?
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DEPENDIENTE:
DESEMPENO
LABORAL

Colaboracién

Responsabilidad

Capacidad para
entregar resultados

Nivel de
organizacion
laboral

Nivel de
colaboracion

Nivel de
puntualidad

Nivel de
responsabilidad
Delego de
responsabilidades
Nivel de presién
laboral
Nivel de resultados
con presion

Nivel de iniciativa

¢El personal esta se prepara en equipos de trabajo para
lograr mejores resultados?

¢Usted tiene conocimiento del manual de funciones de la
UMB?

¢Existes una supervision frecuente de las actividades
laborales en la UMB?

¢Usted considera que las actividades de trabajo en la UMB
son organizadas con anticipacion?

¢Cuando necesita ayuda, sus compafieros de trabajo le
apoyan a solucionar el problema que tiene?

¢Cuando tiene dudas sus compafieros de trabajo le ayudan
a resolver los inconvenientes que se le presentan?

¢Sus jefes lo apoyan a solucionar problemas de su area de
trabajo?

¢Sus compafieros de trabajo suelen llegar de manera
puntual a la UMB?

¢Las razones de ausencia en el trabajo siempre a sido por
salud?

¢Usted considera que sus comparieros de trabajo realzan
sus actividades con responsabilidad en la UMB?

¢Sus compafieros de trabajo suelen delegar
responsabilidades?

¢Usted se siente preparado para realizar sus actividades
laborales bajo presion?

¢Considera que sus resultados en el trabajo son mejores
cuando hay una mayor presion de sus jefes?

¢Usted observa que sus comparieros de trabajo tienen
iniciativa para el cumplimiento de objetivos?

Cuando se presenta un problema, ¢Usted ofrece su apoyo
para poder solucionarlo?

Ordinal
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2.3. Poblacion y muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que la poblacién es un conjunto de
individuos que poseen caracteristicas en comun, los cuales son puestos en estudio sobre un

determinado tema.

En la presente investigacion se ha considerado como poblacion al personal que labora en la

Universidad Juan Mejia Baca en el area administrativa, conformado por 34 trabajadores.

Baptista, Fernandez, & Hernandez (2014) manifiesta que la muestra es tomada como parte de
la poblacion de estudio, constituyendo una fraccion del total de la poblacion determinada
ya sea por conveniencia 0 por métodos estadisticos. Asimismo, explican que “en el
muestreo no probabilistico la muestra se elige de acuerdo a las caracteristicas del estudio,
por lo que no es necesario de formulas estadisticas.

La muestra estara conformada por la poblacién total, mediante un muestro no probabilistico

intencional

2.4, Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para la presente investigacion se utilizaran las técnicas de entrevista

Entrevista: Técnica que consiste en una reunion entre un entrevistador y un
entrevistado(s), a fin de intercambiar informacion a través de preguntas y respuestas y
construir a partir de ello, significados o revelar mayores detalles sobre un tema en

particular

En el presente estudio se utilizara la encuesta para recolectar informacion del personal de

administracion de la Universidad Juan Mejia Baca.

Instrumento: EIl instrumento es el cuestionario que consta de 17 preguntas, cuyas
respuestas son TD: Total Desacuerdo (1), D: Desacuerdo (2), I: Indiferente (3), A: Acuerdo
(4), TA: Total Acuerdo (5)

Validez: el instrumento que se utilizara para recolectar informacion de los participantes de
la investigacion serd validado por expertos docentes de la universidad, quienes

garantizaran la validez del cuestionario realizado.

Confiabilidad: para la confiabilidad del instrumento elaborado se utiliz6 el método de alfa

de cron Bach alcanzando 0.785.
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2.5. Procedimientos

Para el desarrollo de la siguiente investigacién se hizo uso de las técnicas de
observacion y una encuesta para medir el desempefio laboral, analizando la relacion que
existe con el desarrollo por competencias con los trabajadores del area administrativa de
la universidad juan mejia baca Chiclayo.

Mediante talleres y actividades integradoras se motivo a los colaboradores para que
estos se sientan comprometidos y capaces de lograr los objetivos trazados por la
organizacion. Esta estrategia tuvo como base incentivar el compromiso, responsabilidad,
compaferismo y actitud frete a los valores asignados.

El desempefio laboral es el ambiente donde se desarrolla cada colaborador brindando
sus servicios requeridos por las empresas, es por ello que se realiz6 una recoleccién de
datos para que se fortalezca dicha variable y pueda generar buenas relaciones

interpersonales y buen desempefio laboral.

2.6. Métodos de analisis de datos

Los datos seran trasferidos a los programas SPSS, Excel y Word para su orden,
tabulacion y posterior presentacion e interpretacion. A partir de ello se estableceran

conclusiones.
2.7.  Aspectos éticos

El presente estudio tiene solo fines educativos, por lo que la informacion obtenida para
la investigacion de parte de la empresa, solo sera usada con dicha finalidad, de manera
veridica, sin manipulacion alguna para el cumplimiento de otros propdésitos. Para la
aplicacion de los instrumentos se explicara detalladamente los términos y condiciones de la
investigacion. Asimismo, la informacion obtenida de libros, revistas, tesis, es debidamente

citada segun normas APA como respeto a los derechos de los autores respectivos.
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I. RESULTADOS
3.1. Confiabilidad del instrumento

El resultado indica que existen 34 casos validos, en este caso se trata de la cantidad de

encuestados, los que representan el 100% de la muestra.

Tabla 2: Andlisis de fiabilidad del instrumento de recoleccion de datos.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cron Bach N de elementos
785 28

Fuente: Datos de encuesta.

En el resultado se observa el analisis de fiabilidad a través alfa de cronbach, el cual indica
un resultado de 0,785, por lo cual se puede concluir que el instrumento utilizado es

confiable.
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3.2. Evaluacion de los resultados del desemperio laboral del pre test y post test

Tabla 3: Evaluacion de los resultados de pre test por dimensiones

Dimensiones TD D I A TA TOTAL

N % n % n % n % n % N %

t?;gg;‘gza‘:ié” enel 0 0% 0 0% 0 0% 26 . 8 ﬁ/‘z’ 34 1(2)0
Colaboracién 0 0% 0 0% 2 6% 20 E/S: 12 :;)/E 34 1‘2)0
Responsabilidad 0 0% 0 0% 4 %/3 24 Z/S 6 %/f 34 1‘2)0

Fuente: Pre test aplicado a trabajadores de la UMB

77%

380% 70%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 09%0%0%

0%

65%
59% ’

M Total Desacuerdo
W Desacuerdo

18%89 M Indiferente

09%0%|

09%0% M Acuerdo

Organizacionen  Colaboracion  Responsabilidad Capacidad para W Total Acuerdo

el trabajo entregar
resultados

Figura 1: Evaluaciédn de los resultados de pre test por dimensiones
Fuente: Tabla 3

El resultado del pre test respecto a la organizacion del trabajo, muestran un acuerdo de
77% y un total acuerdo del 23%, asimismo se tiene un acuerdo del 59% y un total acuerdo
del 35% respecto a la dimensidn colaboracion, mientras que un 6% es indiferente; por otra
parte se tiene el acuerdo de 70% respecto a los factores relacionados a la responsabilidad, y
un 18% que esta en total acuerdo, mientras que el 12% es indiferente, finalmente se tiene
un total acuerdo de 65% respecto a la capacidad para el trabajo, un 18% que esta de

acuerdo y un 18% que es indiferente.

En este caso, se puede ver algunas deficiencias en cuanto a la colaboracién puesto que no
todos los colaboradores brindan su apoyo o ayuda cuando se presentan alguna dificultad
para el compafiero de trabajo, en cuanto las responsabilidades se tiene deficiencias en
aspectos relacionados a la falta de delegacion de responsabilidades segun indican algunos

de los trabajadores, asimismo se presentan dificultades en la capacidad para el trabajo en
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aspectos relacionados los resultados bajo presion y la falta de iniciativa de algunos

colaboradores.

Segln Santisteban (2016) en su investigacion “Disefio de un programa de motivacion para
mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de la unidad de gestion
educativa local del marafion, de Huéanuco, del afio 2016”, determino que por falta de
motivacion laboral los colaboradores no eran capaces de elaborar correctamente sus
actividades y que por ende no tenian iniciativa de realizarlas. De tal manera que concluy6
en que el nivel de satisfaccion de los colaboradores era deficiente por la existencia de la
desmotivacion y el desacuerdo de algunas decisiones. Asimismo, determino ciertos
factores negativos que impulsaban a aquella insatisfaccion siendo la infidencia, poco
compafierismos y compromiso con la entidad; falta de voluntad y desinterés del trabajador

en el cumplimiento de sus funciones.

Asimismo Alvarado (2016) en su investigacion “Liderazgo estratégico y su relacion con el
trabajo en equipo en las facultades de la Universidad Nacional del Callao”, revela la
importancia que tienen el liderazgo y el trabajo en equipo en la vida universitaria mas aun
cuando los docentes asumen cargos, convirtiéndose en lideres que dirigirdn los destinos de
la universidad. De tal manera que considera que a través del liderazgo se podran formar
personas autosuficientes y capaces de poder liderar cualquier grupo de trabajo donde tenga
las habilidades de poder delegar responsabilidad y sepa como reaccionar ante alguna
situacion dificultosa.
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Tabla 4: Evaluacién de los resultados del post test por dimensiones

TD D | A TA TOTAL
n % n %9 n % n % n % N %

Dimensiones

Organizacion en el

trabajo 0 0% 0 0% 0 0% 17 50% 17 50% 34 100%
Colaboracion 0 0% 0 0% 6 18% 7 20% 21 62% 34 100%
Responsabilidad 0 0% 0 0% 1 3% 25 74% 8 23% 34 100%
Capacidad para entregar o o4 o 095 0 0% 14 41% 20 59% 34 100%

resultados
Fuente: Post test aplicado a trabajadores de la UMB

74%

80% 62%
0,

60% 50%0%

40%

0,
29% B Total Desacuerdo

B Desacuerdo

18%07
0%0%

B Indiferente

0%0%3% 0%0%0%

20%  0%0%0%
0%

B Acuerdo

Organizacion en Colaboracion Responsabilidad Capacidad para
el trabajo entregar
resultados

B Total Acuerdo

Figura 2: Evaluacion de los resultados del post test por dimensiones

Fuente: Tabla 4

Se ha tenido como resultado del post test, luego de la implementacién de la propuesta, para
lo cual se ha tenido un acuerdo del 50% y un total acuerdo del 50% en cuanto a la
organizacion en el trabajo, lo cual se realiza de manera eficiente, en cuanto a la
colaboracién se observa un incremento en los indiferentes del 18%, sin embargo se ve una
gran variacion el total acuerdo de 62%, asimismo se tiene un total acuerdo de 23% en
cuanto a la dimension responsabilidad, y un acuerdo de 74% resultando una reduccion de
los indiferentes a 3%, finalmente se tiene un total acuerdo de 59% y un acuerdo de 41% en
cuanto a la dimensién capacidad para el trabajo. Coincidiendo con Condori (2014) en su
estudio denominado “Las competencias laborales y su influencia en el desempefio del
personal de la municipalidad distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna”,
donde concluyé que el nivel del desempefio laboral en la entidad se encontraba en un nivel
medio, es decir, es adecuado, siendo el indicador perspectiva del trabajo y conocimiento
del puesto los que deben ser mejorados y el mejor indicador valorado por el trabajador fue

el compafierismo laboral.
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Tabla 5: Comparacion de los resultados del pre test y post test del desempefio laboral

20%
10%

20%
10%

18%

3%

M Total Acuerdo

] ] TD D | A TA TOTAL TD D | A TA TOTAL
Dimensiones
n % n % n % n % n % N % n % n % n % n % n % N %
t?;gg;gzac'o” enel 0 0% 0 0% 0 0% 26 77% 8 23% 34 100% 0 0% O 0% O 0% 17 50% 17 50% 34 100%
Colaboracion 0 0% 0 0% 2 6% 20 59% 12 35% 34 100% O 0% O 0% 6 18% 7 20% 21 62% 34 100%
Responsabilidad 0 0% 0 0% 4 12% 24 70% 6 18% 34 100% O 0% O 0% 1 3% 25 74% 8 23% 34 100%
tﬁ:ﬁ:ﬁ;dad para el 0 0% 0 0% 6 18% 6 18% 22 65% 34 100% 0 0% O 0% O 0% 14 41% 20 59% 34 100%
Fuente: Pre test y post test aplicado a trabajadores de la UMB
Pre test Post Test
80% 7% 70% 80% 74%
0 65% % o

70% 59% 70% 62% 59%

60% 60% .

0% 0% 50% % M Total Desacuerdo

(] (] 419
40% 35% 0% M Desacuerdo
30% 23% 20% Indiferente
18% 18%180 ’ 209 23% B Acuerdo
12
60

0%

Organizaciénen  Colaboracién  Responsabilidad Capacidad para
el trabajo entregar
resultados

0%

Organizacion en
el trabajo

Colaboraciéon

Responsabilidad

Capacidad para
entregar
resultados

Figura 3: Comparacién de los resultados del pre test y post test del desempefio laboral
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Se muestra el resultado comparativo del pre test y post test, donde se muestra que el total
acuerdo de 23% de organizacion en el trabajo en el pre test y un 50% de total acuerdo para
el post test, también un total acuerdo de 35% en colaboracion para el pre test y un total
acuerdo de 62% para el post test, asimismo se tuvo un acuerdo de 70% en la dimension
responsabilidad para el pre test y un incremento a 74% de acuerdo en el post test,
finalmente se ve un acuerdo de 18% en capacidad para el trabajo ha mejorado en acuerdo
de 41%. Este resultado se obtiene al reducir los indiferentes por deficiencias encontrados

en el pre test.

En este caso, se puede decir que las estrategias establecidas para mejorar los aspectos
relacionados al desempefio laboral han tenido resultados, por lo cual se nota una variacién
en los resultados, aunque en algunos casos no es significativo no deja de ser importante
puesto que las mejoras pueden continuar con la continuidad de las estrategias establecidas

respecto a la gestion por competencias.

Coincidiendo con Tufioque y Vasquez (2017) en su investigacion “Estrategias de
motivacion para la mejora del desempefio laboral de los colaboradores administrativos
contratados, segun el régimen especial de contratacion administrativa de servicios, de la
gerencia regional de transportes y comunicaciones de la Region Lambayeque, Chiclayo
2014”, donde propuso estrategias de motivacion laboral acorde a la institucion y en cual
después de haber sido aplicadas concluyo en que se obtuvo excelentes resultados, logrando
tener colaboradores muy motivados y sobre todo con un desempefio laboral calificado
como sobresaliente. De manera que pudo evidenciar que las estrategias de motivacion
laboral permiten la mejora del desempefio de los colaboradores administrativos contratados

de la Gerencia Regional de transportes y comunicaciones de la Regién Lambayeque.

Por su parte PUm (2018) en su investigacion titulada “Competencias laborales y evaluacion
del desempefio” manifiesta que una evaluacion del desempefio permite medir y cuantificar
los niveles de las competencias laborales del trabajador en su puesto de trabajo, ademas
que proporciona datos significativos del desempefio del trabajador. Por lo mismo que
considera importante que una organizacion debe implementar en su proceso de induccion
para la contratacion de un nuevo personal, las competencias especificas para que el nuevo
colaborador las identifique y las desarrolle desde el ingreso a la organizacion; y asi lograr

alcanzar un buen desemperio laboral.
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3.3. Contrastacion de hipotesis

Tabla 6: Andlisis de diferencia de medias del pre test y post test

Dimensiones de medias
N X1 S CVv N X2 S CcVv X1-X2
Organizacionenel 5, 404 0431 001 34 450 0508 001  -0.26
trabajo
Colaboracion 34 429 0579 0.01 34 444 0.786 0.02 -0.15
Responsabilidad 34 406 0547 0.01 34 421 0479 0.01 -0.15
Capacidadparael 5/ 4 07 788 002 34 459 0500 001  -0.12
trabajo Iniciativa
Fuente: Pretest Yy post test
4.70
4.59
4.60
4.50 4.44
4.40
2 4.30
T 4.20
= 4.10 M Pre test
4.00 M Post test
3.90
3.80
3.70
Organizacién en el Colaboracién Responsabilidad  Capacidad para el
trabajo trabajo Iniciativa
Dimensiones

Figura 4: Analisis de diferencia de medias del pre test y post test

Fuente: Tabla

6

El resultado de la comparacion de las medias del pre test y post test muestra mejoras en el

analisis de las dimensiones, por lo tanto, se puede decir que la aplicacion de las estrategias

de desarrollo por competencias mejora significativamente el desempefio laboral en el

personal administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca, Chiclayo — 2018. En

conclusion, se acepta la hipotesis al lograr resultados en el desempefio laboral producto de

las estrategias de gestion por competencias.
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Coincidiendo con Gomez y Mendoza (2013), en su tesis denominada “Modelo de gestion
por competencias para la Empresa ACMED S.A.S”, donde concluye el modelo de gestion
que utilizo en su investigacion estuvo basado en las caracteristicas que posee el trabajador
como sus conocimientos, habilidad y competencias ademas de considerar los rasgos y
aptitudes para determinar su desempefio y mejorar su productividad empresarial en la

entidad en estudio.

Por su parte Cayotopa (2017) “Gestién por competencias para el talento humano en la
Empresa Grupo RTP SAC Chiclayo — 20157, indica que el desarrollar una adecuada
gestion de talentos hace que la empresa cuente con algunos beneficios como el poder
potenciar y desarrollar el talento humano, logrando asi incrementar la eficacia y eficiencia

organizacional.
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IV. DISCUSION

Al evaluar el desempefio laboral actual del personal administrativo de la Universidad Juan
Mejia Baca, se ha tenido que El resultado del pre test respecto a la organizacion del
trabajo, muestran un acuerdo de 77% y un total acuerdo del 23%, asimismo se tiene un
acuerdo del 59% y un total acuerdo del 35% respecto a la dimensién colaboracion,
mientras que un 6% es indiferente; por otra parte se tiene el acuerdo de 70% respecto a los
factores relacionados a la responsabilidad, y un 18% que esta en total acuerdo, mientras
que el 12% es indiferente, finalmente se tiene un total acuerdo de 65% respecto a la
capacidad para el trabajo, un 18% que esta de acuerdo y un 18% que es indiferente. En este
caso respecto a la evaluacion del desempefio se puede determinar algunos factores
importantes como que el ambiente y las areas de trabajo son buenos, pero al parecer los
equipos no ayudan a mejorarla, ademas se puede decir que la Universidad Juan Mejia Baca

tiene una buena organizacion lo cual es muy provechoso para la entidad.

En este caso, Buen afio (2014) realizé un estudio similar denominado “El Desarrollo de
Competencias y su incidencia en el Desempefio Laboral en la empresa VISPRIN CIA.
LTDA”, donde los resultados se relacionan a los de la evaluacion del desempefio, donde se
tiene factores que afectan el buen desempefio por la falta del desarrollo de la gestidén por
competencias, teniendo factores como la falta de trabajo en equipo, las deficiencias

encontradas en la organizacion del trabajo, entre otros.

Al implementar las estrategias de desarrollo por competencias al personal administrativo
de la universidad Juan Mejia Baca, se ha tenido como resultado del post test, luego de la
implementacion de la propuesta, para lo cual se ha tenido un acuerdo del 50% y un total
acuerdo del 50% en cuanto a la organizacién en el trabajo, lo cual se realiza de manera
eficiente, en cuanto a la colaboracion se observa un incremento en los indiferentes del
18%, sin embargo se ve una gran variacion el total acuerdo de 62%, asimismo se tiene un
total acuerdo de 23% en cuanto a la dimension responsabilidad, y un acuerdo de 74%
resultando una reduccion de los indiferentes a 3%, finalmente se tiene un total acuerdo de

59% y un acuerdo de 41% en cuanto a la dimension capacidad para el trabajo.

Al respecto, Mena (2014) realizo un estudio sobre una “Propuesta de un modelo de gestion
por competencias orientada al personal administrativo de la Universidad Politécnica

Salesiana, Sede Cuenca para el afio 2014”, donde se encontraron resultados similares el
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cual involucraba un programa de capacitaciones necesarios para el desarrollo de las
habilidades y conocimientos de los colaboradores con lo que se logré un mejor desempefio

laboral.

Luego de implementar las estrategias de desarrollo por competencias al personal
administrativo de la universidad Juan Mejia Baca, se observa mejoras respecto al plan de
capacitacion y desarrollo de los trabajadores resultado que muestra significativos cambios
a pesar que la Universidad se rige por politicas y normas que impiden tener grandes
cambios a través de la propuesta establecida, aun asi el logro es importante, asimismo la
orientacion de los jefes para lograr objetivos es importante y se desarrolla de manera
eficiente, mostrando aceptacion por el aprendizaje y superacién dentro de las labores. Otro
factor importante es el ambiente de trabajo el cual se torna agradable para todos los
trabajadores, al igual que la participacion de los trabajadores en los equipos de trabajo,
asimismo se ve mejoras en cuanto al apoyo entre compariero de trabajo y el apoyo de los
jefes para solucionar problemas o dificultades que se presentan, lo cual es positivo y
favorable para la empresa puesto que al apoyar a los que necesitan ayuda en la solucion de

dificultades a la vez se esta ensefiando y mejorando los conocimientos del colaborador.

Al evaluar el desempefio laboral alcanzado del personal administrativo de la Universidad
Juan Mejia Baca, se muestra el resultado comparativo del pre test y post test, donde se
muestra que el total acuerdo de 23% de organizacion en el trabajo en el pre test y un 50%
de total acuerdo para el post test, también un total acuerdo de 35% en colaboracién para el
pre test y un total acuerdo de 62% para el post test, asimismo se tuvo un acuerdo de 70%
en la dimension responsabilidad para el pre test y un incremento a 74% de acuerdo en el
post test, finalmente se ve un acuerdo de 18% en capacidad para el trabajo ha mejorado en
acuerdo de 41%. Este resultado se obtiene al reducir los indiferentes por deficiencias
encontrados en el pre test.

Al respecto, Rodriguez (2016) realizé un estudio denominado ‘“Modelo de gestion por
competencias para mejorar el desempeno laboral de los colaboradores de la empresa
promas S.R.L del distrito de Trujillo”, donde los resultados fueron similares al obtener que
el modelo de gestion por competencias permitid lograr mejores resultados en el desempefio
de los trabajadores, considerando acciones que estaban acorde a las necesidades y la

problematica de la empresa.
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Al evaluar los factores del desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Juan Mejia Baca, se ha determinado algunos factores importantes del
desempefio de los trabajadores como el logro de objetivos, la formacion de equipos de
trabajo, y la colaboracion entre compafieros de trabajo con el fin de solucionar problemas e
incentivar el aprendizaje, factores que son importantes para el desempefio de los

trabajadores.

En la comparacion del desempefio laboral alcanzado para determinar de qué manera las
estrategias de desarrollo por competencias mejoran el desempefio laboral del personal
administrativo de la universidad privada Juan Mejia Baca, se ha tenido resultados puesto
que la diferencia entre el pre test y post test es resaltante. Ya que los resultados de la
comparacién muestran mejoras en el anélisis de las dimensiones, por lo tanto, se puede
decir que la aplicacion de las estrategias de desarrollo por competencias mejora
significativamente el desempefio laboral en el personal administrativo de la Universidad
Juan Mejia Baca, Chiclayo — 2018. En conclusion, se acepta la hipotesis al lograr
resultados en el desempefio laboral producto de las estrategias de gestion por

competencias.
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V. CONCLUSIONES

En los factores que determinan el desarrollo por competencias en el personal
administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca, se deduce que la universidad si brinda
oportunidades de desarrollo, pero los colaboradores no las aprovechan ya que no estan
debidamente capacitados, asimismo, se identific6 que los colaboradores no son

motivados a trabajar en equipo.

Al analizar el desempefio laboral actual del personal administrativo, se pudo determinar
algunos factores importantes como: un buen ambiente y areas de trabajo, ademas se
puede decir que la Universidad Juan Mejia Baca tiene una buena organizacion lo cual es

muy provechoso para la entidad.

Se ha disefiado las estrategias de desarrollo por competencias al personal administrativo,
los cuales, luego de su implementacion, se observa mejoras respecto al plan de
capacitacion y desarrollo de los colaboradores resultado que muestra significativos
cambios a pesar que la Universidad se rige por politicas y normas que impiden tener
grandes cambios a través de la propuesta establecida. Asimismo, la orientacion de los
jefes para lograr objetivos es importante y se desarrolla de manera eficiente, mostrando
aceptacion por el aprendizaje y superacion dentro de las labores. Otro factor importante
es el ambiente de trabajo el cual se torna agradable para todos los colaboradores,

viéendose mejoras en cuanto al apoyo entre comparieros de trabajo y el apoyo de los jefes.

Al evaluar el desempefio alcanzado del personal administrativo de la Universidad Juan
Mejia Baca, se ha determinado que el logro de objetivos, la formacion de equipos, y la
colaboracién entre compafieros de trabajo son los factores que se ha logrado mejorar lo
que ha favorecido a la solucion de problemas, asi como incentivar el aprendizaje, con el

fin de mejorar el desemperio de los colaboradores.

Al comparar el desempefio laboral alcanzado luego de la implementacion de las
estrategias de desarrollo por competencias, se ha determinado que los factores mejorados
estan relacionados a las oportunidades de desarrollo, la colaboracion y apoyo entre
colaboradores y jefes al sentir el apoyo de los mismos, ademas, las mejoras indican un
mayor nivel de responsabilidad e iniciativa por parte de los colaboradores para lograr

mejores resultados a través del trabajo en equipo.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda continuar con el apoyo a los colaboradores brindandoles oportunidades de
crecimiento y desarrollo tanto personal como profesional en las diferentes areas de

trabajo de la Universidad Privada Juan Mejia Baca.

Se recomienda mantener un ambiente agradable de trabajo, donde la cooperacion entre
colaboradores sea un factor importante para el logro de objetivos y la mejora de los
resultados esperados en las actividades de la Universidad Juan Mejia Baca.

Se recomienda realizar evaluaciones frecuentes del desempefio de los colaboradores con
el fin de poder identificar las deficiencias que se tienen que corregir para fortalecer las
habilidades, conocimientos y actitudes de estos mismos a través de estrategias que

permitan establecer acciones correctivas para mejorar el desempefio de los colaboradores.

Es importante mantener una constante evaluacion de los factores que tienen que ver con
el desempefio de los colaboradores de tal manera que el logro de objetivos se haga
siempre de manera eficiente a través de la formacion de equipos de trabajo y la
colaboracién entre compafieros de trabajo

Se recomienda continuar con las actividades establecidas para el desarrollo de las
competencias de los colaboradores con el fin de que el desempefio laboral pueda ser
mejor y optando por la mejora continua en beneficio de los trabajadores y la

organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Estrategias de desarrollo por competencias para mejorar el desempefio laboral del personal administrativo-Universidad Juan Mejia
Baca Chiclayo -2018.

Linea de investigacion: Gestion de organizaciones.
Tabla 14: Matriz de consistencia

. Métodos
Tipo de de
Problema Objetivos Hipotesis Variable investigaci | Poblacion Técnicas analisis
on de datos
¢De qué manera | Obijetivo general La aplicacion de las
las estrategias de Determinar de qué ma_nera Igs estrategias <~je estrategias de Aplicativa _34 Encuesta Aplicativa
desarrollo por competencias mejora el desempefio INDEPENDIEN trabajadores
desarrollo por | |aporal del personal administrativo - universidad | desarrollo POT T Estrategias
competencias prlv_ad.a Juan l\/le!l-a Baca. Chiclayo — 2018. competencias De  Desarrollo
contribuyen a Obje_tlvos es_pemflcos . mejora
_ a. Diagnosticar los factores que determinan el |~ Por
mejorar el desa_rrc_)llo _por  competencias al _,personal significativamente Competencias.
~ administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca. ~
desempefio ' N el desempefio
b. Analizar el desempefio laboral actual del personal
laboral del | administrativo de la Universidad Juan Mejia Baca. | laboral  en el
personal C. Dlsena_r las estrategias de_ _desarrollo por personal
competencias al personal administrativo de la Disefio Muestra Instrumentos

administrativo -
Universidad

Juan Mejia
Baca. Chiclayo -

2018?

universidad Juan Mejia Baca

d. Evaluar el desempefio laboral alcanzado del
personal administrativo de la Universidad Juan
Mejia Baca.

e. Comparar el desempefio laboral alcanzado
para determinar de qué manera las estrategias
de desarrollo por competencias mejora el
desempefio laboral de los trabajadores de la
universidad privada Juan Mejia Baca

administrativo -
Universidad  Juan
Mejia Baca,

Chiclayo - 2018

DEPENDIENTE
Desempefio
Laboral
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Anexo 2: Encuesta

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESTRATEGIAS DE DESARROLLO POR COMPETENCIAS PARA MEJORAR
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO -
UNIVERSIDAD JUAN MEJIA BACA, CHICLAYO 2018.

Responsa el siguiente listado de preguntas considerando lo siguiente:
TD: Total Desacuerdo (1)

D: Desacuerdo (2)

I: Indiferente (3)

A: Acuerdo (4)

TA: Total Acuerdo (5)

ITEMS TD D I A TA

1. ¢Enla UMB se capacita con frecuencia al

personal?

2. ¢La UMB le brida oportunidades de
desarrollo?

3. ¢Sus jefes le orientan en el logro de objetivos
de la UMB?

4. ¢Usted considera que ha aprendido y se esta

superando gracias a sus jefes en la UMB?

5. ¢Enla UMB se fomenta el trabajo en equipo

para el logro de objetivos organizacionales?

6. ¢Enla UMB lo integran dentro de los equipos

de trabajo?

7. ¢Enla UMB el personal rota debido a

politicas de la empresa?

8. ¢Enla UMB el personal deja su puesto de
trabajo debido a incomodidad con el area

desempefiada?
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. ¢Usted se desempefia en un area que va de

acuerdo a su preparacion profesional?

10.

¢Las actividades de su area de trabajo le
permiten desarrollarse profesionalmente?

11.

¢Las areas de trabajo son adecuadas para el
desarrollo de sus actividades en la UMB?

12.

¢El ambiente de trabajo en la UMB es
agradable?

13.

¢El personal esta se prepara en equipos de
trabajo para lograr mejores resultados?

14.

¢Usted tiene conocimiento del manual de
funciones de la UMB?

15.

¢Existes una supervision frecuente de las
actividades laborales en la UMB?

16.

¢Usted considera que las actividades de
trabajo en la UMB son organizadas con
anticipacion?

17.

¢Cuando necesita ayuda, sus compafieros de
trabajo le apoyan a solucionar el problema
que tiene?

18.

¢Cuéndo tiene dudas sus compafieros de
trabajo le ayudan a resolver los
inconvenientes que se le presentan?

19.

¢Sus jefes lo apoyan a solucionar problemas
de su area de trabajo?

20.

¢Sus compafieros de trabajo suelen llegar de
manera puntual a la UMB?

21.

¢Las razones de ausencia en el trabajo
siempre a sido por salud?

22.

¢Usted considera que sus comparieros de
trabajo realzan sus actividades con
responsabilidad en la UMB?

23.

¢Sus compafieros de trabajo suelen delegar
responsabilidades?

24,

¢Usted se siente preparado para realizar sus
actividades laborales bajo presion?

25.

¢Considera que sus resultados en el trabajo
son mejores cuando hay una mayor presion
de sus jefes?

26.

¢Usted observa que sus compafieros de
trabajo tienen iniciativa para el cumplimiento
de objetivos?

27.

Cuando se presenta un problema, ¢Usted
ofrece su apoyo para poder solucionarlo?

28.

¢Sus compafieros de trabajo son discretos con
la informacién de la UMB?
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Anexo 3: Analisis de Fiabilidad

Archivo  Editar Ver Datos

i *Resultado2 [Documento2] - IBM 5PSS Statistics Visor

Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Marketing dir

THEQ N e WEE

.

ultado

Fiabilidad

~[E] Titulos

v Motas

El Escala: ALL VARIABLES

: Titulos

-[& Resumen de procesamie
“+ [ Estadisticas de fiabilidad

= Alfa de M de

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

& %
Casos  Valido 34 100,0
Excluido?® [} 0
Total 34 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Cronbach elemeantos
785 28
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Anexo 4: Entrevista
1. ¢Enla UMB se capacita con frecuencia al personal?

Si verdaderamente se estdn capacitando en la UMB por carrera ya que esto permite a que
nuestros trabajadores estén mas especializados y tengan mas conocimientos sobre su
ambito laboral, eso en cuanto al personal docente, pero en cuanto a algunos administrativos

todavia no se ha programado capacitaciones.
2. ¢La UMB le brinda oportunidades de desarrollo?

Tienen convenio con el extranjero y genera con becas hacia los egresados de la UMB y

como también brindan oportunidad laboral a sus egresados.
3. ¢Sus jefes le orientan en el logro de objetivos de la UMB?

No solo los orientan si no las ayudas a que la UMB siga creciendo y siga obteniendo

profesionales exitosos.

4. ¢Usted considera que ha aprendido y se esta superando gracias a sus jefes en la
umMB?

Si aprendi y a la vez he superado a la ayuda mutua que se ha obtenido unos de otros en

apoyo organizativo.

5. ¢En la UMB se fomenta el trabajo en equipo para el logro de objetivos

organizacionales?

Si mayormente el trabajo en equipo se realiza para que de esta forma nos apoyemos unos
de otros, sin embargo, no todos participan debido a diferentes razones, o por tiempo o

porque su cargo no le permite.
6. ¢Enla UMB lo integran dentro de los equipos de trabajo?

Si por que el trabajo en equipo es muy importante para nuestra organizacion interactuamos

unos con otro y de esa forma buscamos de la mejor manera la solucion al problema.
7. ¢Enla UMB el personal rota debido a politicas de la empresa?

Si porque de esa manera el trabador se capacita y de acuerdo a ello se ve como a medida

del tiempo va desarrollandose como profesional.
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8. ¢En la UMB el personal deja su puesto de trabajo debido a incomodidad con el

area desempefada?

No porque no se han producido bajas solo mantienen a su personal por mucho tiempo

debido a un clima organizacional adecuado
9. ¢Usted se desempefia en un area que va de acuerdo a su preparacion profesional?

Si porque toda su vida ha estado en la parte académica universitaria y ahora esta en la parte

gestion.

10. ¢Las actividades de su é&rea de trabajo le permiten desarrollarse

profesionalmente?

Si porque dicta hacia politicas electivas hacia el logro de objetivos institucionales.
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ANEXO 5: PROPUESTA

“ESTRATEGIAS DE DESARROLLO POR COMPETENCIAS PARA MEJORAR
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO -
UNIVERSIDAD JUAN MEJIA BACA CHICLAYO -2018”

1. Introduccion

Actualmente las empresas vienen desarrollando actividades en donde se
potencialicen las capacidades y habilidades de sus trabajadores. Si bien es cierto, los
colaboradores cumplen un rol fundamental dentro de las empresas. De ello depende el
desarrollo y progreso efectivo de la organizacion, para ello es fundamental capacitarlos y
trabajar de la mano con ellos para alcanzar resultados positivos para la empresa.

Las competencias dentro de la empresa, permiten al colaborar mejorar su
rendimiento, desarrollar los conocimientos, y de alguna manera mejorar su desempefio en
las diferentes areas que conforma la organizacién. Asi mismo el desarrollo de las
competencias permite establecer una mejor relacién entre los colaboradores y el ambiente
laboral, ademéas permite identificar las capacidades de los individuos para que ocupen
diversos puestos de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible de manera
objetiva. Su finalidad consiste en implementar un nuevo estilo de direccion para gestionar
de una manera mas integral y efectiva el manejo de personal y acorde con las lineas
estratégicas de un negocio.

Asi mismo, las competencias van de la mano con el desempefio laboral, del cual se
considera factor fundamental para el desarrollo de actividades de una empresa, de acuerdo
al rendimiento que otorga el trabajador a sus actividades, se determinaran la efectividad de

su trabajo para el cumplimiento de sus objetivos de acuerdo al area de trabajo.

En tal sentido, con respecto al estudio, la Universidad Privada JUAN MEJIA BACA
presenta deficiencias en relacion a algunos factores correspondientes al desempefio laboral,
debido a diversas razones, como la falta de formacion al momento de la induccion del
trabajador, la inexperiencia de trabajadores nuevos, pero principalmente la falta del
desarrollo de las competencias del trabajador desde su ingreso a la empresa y en el proceso
del trabajo diario. Por lo que se, establecer una propuesta para el desarrollo de sus

competencias permitira a la universidad mejorar las competencias en sus colaboradores,
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brindando mejores resultados dentro de las actividades laborales y el desarrollo progresivo

de la empresa para el cumplimiento de sus objetivos.

2. Descripcion general de la Universidad Privada Juan Mejia Baca.

La Universidad Privada Juan Mejia Baca, tiene 11 afios brindando educacion
superior a los jovenes Lambayecanos, constando con carreras profesionales innovadoras de
amplia demanda laboral, presentando un perfil de universidad emprendedora, impulsando

al liderazgo en nuestra sociedad.

La UMB se destaca por su plana docente, con catedraticos de renombrada
trayectoria, ilustres directivos de la Comision de Gobierno con la experiencia requerida
para hacer de sus estudiantes los mejores profesionales en cada una de las carreras

profesionales.

Asi mismo, entre su vision y mision es formar profesionales especializados e
identificados plenamente con su region, con su pais, libres de pensamiento y accion, lideres

emprendedores que compiten exitosamente a nivel regional y nacional.

Vision

Ser una universidad con licenciamiento institucional implementado un sistema de
gestion de la calidad, integrando sus procesos académicos y administrativos, brindando
educacion superior integral e inclusiva a costos de justicia; cuenta con talento humano
calificado que garantiza la formacion de profesionales creativos, productores de

conocimiento, lideres emprendedores, identificados con la region Lambayeque Yy

competitivos para nuestro pais.

Misién

Ser una universidad que forma profesionales integros con competencias genéricas y
especificas que les permitan adaptarse a los diversos entornos sociales y econémicos,
contribuyendo al desarrollo con justicia social; para ello incorporamos en la formacion

profesional procesos de investigacion, emprendimiento y responsabilidad social y el

fomento de una cultura de calidad en la comunidad universitaria.
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PLAN DE ACCION

Tabla 7: Cuadro de las actividades de la propuesta

ESTRATEGIAS

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

RESPONSABLE PRESUPUESTO

Sensibilizaciéon y
coordinacion.

El trabajo en equipo
es la capacidad de
trabajar juntos hacia
una vision coman.

El cambio no es
malo, la resistencia al
cambio lo es.

Realizar un trabajo
no es lo mismo que
hacer un trabajo de
calidad.

Promover la participacion activa a los
talleres didacticos.

Fomentar el desarrollo de trabajo en
equipo.

Motivar la participacion del personal a
trabajar juntos hacia una vision coman.

Concientizar de la importancia de la
actualizacion de los trabajadores en
relacion a las nuevas formas de trabajo.

Mejorar los resultados de las actividades
laborales.

Realizar invitaciones
personalizadas

Taller I:
Reconociéndonos como
un solo equipo

Taller 11: Nos
preparamos para el
cambio

Consultor especializado S/.100.00

Consultor especializado
S/. 350.00

Consultor especializado

S/350.00
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La organizacion
COMO proceso para
integrar al personal.

Anticipar las actividades para a través de
un trabajo organizado.

Taller 111: Todos

logramos éxito paraun  Consultor especializado S/350.00
Un gran poder Lograr que las actividades se cumplan de buen trabajo
implicar una gran manera eficiente.
responsabilidad
Los mejores Mejorar la calidad de trabajo en la Taller IV: Trabajemos
resultados benefician - empresa. or el éxito de la Consultor especializado S/350.00
a toda la Lograr los mejores resultados en las por anizacion P '
organizacion. labores de los trabajadores. g
h%sorgisu“sgr?s 3?12 Mejorar la comunicacion laboral. Taller V: Aprendiendo a
co rjn unicacion Mejorar el nivel de colaboracién entre colaborar y Consultor especializado S/350.00
ofectiva trabajadores. comunicarnos.

S/350.00

Incentivar a través
del  reconocimiento
para lograr mejores
resultados.

Mantener a los trabajadores motivados e
implicados con el logro de objetivos.

Taller VI: Iniciativa para
generar valor en el Consultor especializado
trabajo
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Desarrollo de estrategias de actividades formativas

Tabla 8: Taller I: Reconociéndonos como un solo equipo

Taller I: Reconociéndonos como un solo equipo

MOMENTOS ESTRATEGIAS MATERIALES TIEMPO
METODOLOGICAS

INICIO Saludo Diapositivas. 5 min.
Consensuar  acuerdos  de
convivencia.
Informamos  la tematica a
desarrollar.

DESARROLLO Presentacién de casos Laptop. 110 min.
Video corto Proyector multimedia.
Explicacion y taller con Tripticos.
participacion para evaluar el Folder y material impreso.
trabajo en equipo.
Participacion de los
trabajadores en trabajo en
equipo.
Participacion de los
trabajadores en soluciones de
equipo.
Explicacion del ponente sobre
casos desarrollados.

CIERRE Preguntas y respuestas con el 10 min.

ponente
Agradecimiento
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Tabla 9: Taller I1: Nos preparamos para el cambio

Taller 11: Nos preparamos para el cambio

MOMENTOS

ESTRATEGIAS
METODOLOGICAS

MATERIALES

TIEMPO

INICIO

DESARROLLO

CIERRE

Saludo

Consensuar  acuerdos de
convivencia.

Informamos la tematica a
desarrollar.

Discusion de casos sobre la
administracion moderna 'y
los cambios del mercado
laboral.

Proyeccién de videos
explicativos.

Mostrar los cambios de las
organizaciones y la nueva
generacion de trabajadores.
Analizar casos reales
(problematica y soluciones).
Los nuevos retos del
mercado de  educacion
superior.

Estrategias de mejora para la
UMB.

Preguntas y respuestas con el
ponente

Agradecimiento

Diapositivas.

Laptop.

Proyector multimedia.
Tripticos.

Folder y material impreso.

5 min.

110 min.

10 min.
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Tabla 10: Taller I11: Todos logramos éxito para un buen trabajo

Taller 111: Todos logramos éxito para un buen trabajo

MOMENTOS

ESTRATEGIAS
METODOLOGICAS

MATERIALES

TIEMPO

INICIO

DESARROLLO

CIERRE

Saludo

Consensuar acuerdos de
convivencia.

Informamos la temética a
desarrollar.

Presentacion de actividades con
participacion de los trabajadores
para el desarrollo eficiente de las
actividades en la empresa.
Presentar casos sobre el valor de
la responsabilidad en el trabajo.
Proyeccién de videos
explicativos.

Mostrar la nueva generacion de
trabajadores y sus caracteristicas,
la generacion X.

Caracteristicas de la nueva
generacion de trabajadores.

La era digital.

Preguntas y respuestas con el
ponente

Agradecimiento

Diapositivas.

Laptop.

Proyector multimedia.
Tripticos.

Folder y material impreso.

5 min.

110 min.

10 min.
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Tabla 11: Taller 1V: Trabajemos por el éxito de la organizacion

Taller 1V: Trabajemos por el éxito de la organizacion

MOMENTOS ESTRATEGIAS MATERIALES TIEMPO
METODOLOGICAS

INICIO Saludo Diapositivas. 5 min.
Consensuar acuerdos de
convivencia.
Informamos la temética a
desarrollar.

DESARROLLO Calidad laboral. Laptop. 110 min.
Establecer metas de una forma Proyector multimedia.
divertida. Tripticos.
Los trabajadores tienen talento Folder y material impreso.
para lograr éxito profesional y
laboral.
Promover el bienestar mejora la
productividad.
Identificacion de la problematica
de la gestion del talento en la
UMB.
Explicacion de soluciones a la
problematica.
Planteamiento de estrategias para
el desarrollo organizacional.

CIERRE Preguntas y respuestas con el 10 min.

ponente
Agradecimiento
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Tabla 12: Taller V: Aprendiendo a colaborar y comunicarnos.

Taller V: Aprendiendo a colaborar y comunicarnos.

MOMENTOS ESTRATEGIAS MATERIALES TIEMPO
METODOLOGICAS

INICIO Saludo Diapositivas. 5 min.
Consensuar acuerdos de
convivencia.
Informamos la temética a
desarrollar.

DESARROLLO En la colaboracion y el trabajo Laptop. 110 min.
colaborativo se muestra las Proyector multimedia.
fortalezas de los trabajadores. Tripticos.
Aprendiendo a  usar las Folder y material impreso.
herramientas adecuadas para ser
colaborativos.
Colaborar implica tener tiempo
extra.
Las personas saben como
colaborar de forma instintiva.
Identificando  problemas  de
comunicacién organizacional.
Estableciendo soluciones para
mejorar la comunicacion.
Poniéndose en el lugar del otro
(taller participativo)

CIERRE Preguntas y respuestas con el 10 min.

ponente
Agradecimiento
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Tabla 13: Taller VI: Iniciativa para generar valor en el trabajo

Taller VI: Iniciativa para generar valor en el trabajo

MOMENTOS ESTRATEGIAS MATERIALES TIEMPO
METODOLOGICAS

INICIO Saludo Diapositivas. 5 min.
Consensuar acuerdos
de convivencia.
Informamos la
tematica a
desarrollar.

DESARROLLO La generacion de Laptop. 110 min.
valor en laempresa.  Proyector
El valor del multimedia.
profesional. Tripticos.
Ofrecerle un plus al Folder y material
cliente. impreso.
La diferenciacion del
servicio.
Caso UMB.
ElI wvalor de Ila
educacion superior.
Formas de comunicar
los factores
diferenciales de la
UMB.
Casos.

CIERRE Preguntas 10 min.

respuestas con el
ponente
Agradecimiento
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Anexo 6: Baremacién

Baremos del desempefio laboral

Valores Rango
5 Total Acuerdo 120-140
4 Acuerdo 97-119
3 Indiferente 74-96
2 Desacuerdo 51-73
1 Total Desacuerdo 28-50
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Anexo 7: Validacion de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CEsarn VALLEJO

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO.
FICHA DE VAUDACION DE INSTRUMENTO

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

1.1 Nombre y Apellido : L\\am Poxanc. ?vfe*s 10907-
1.2 Profesion : E“Odi’hiﬁ-
13 Gradoacadémico : Mogishec
14  Titulo Profesional . Licentiede, 2n Bladistice
LS Institucion dondetrabaja  : UV - chyclayo
1.6 Cargo que desempeia s Docen{»e
1.7 Teléfono : 988615005
~ 18 Correo Electrénico : roxanaparedes Iopa@ het mai ‘ .com.
1.9 Nombre del Investigador : Diana Daniela Geroma Choque

3. VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS:

3.1. Pertinencia de las preguntas o items con los objetivos de la investigacién:

Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
3) suficiente (2) (1)
CUESTIONARIO /

3.2. De los items con la(s) Variable(s):

Instrumento Suficiente | Medianamente Insuficiente Observaciones
~ @ suficiente (2) a
CUESTIONARIO
Z

3.3. Pertinencia de los items con las dimensiones:

Instrumento Suficiente | Medianamente Insuficiente Observaciones
3) suficiente (2) (1) ‘

CUESTIONARIO /




ﬁ PIRERCIOAN SSOn e 3.4. Pertinencia de los items con los Indicadores:

Instrumento Suficiente | Medianamente Insuficiente } Observaciones
(3) suficiente (2) (1

CUESTIONARIO

35. Redaccion de ftems:

Instrumento Suficiente Medianamente Insuficiente Observaciones
3) suficiente (2) (1)

CUESTIONARIO

CONCLUSIONES:

Pimentel, Julio 2017

——-o""
....--—--""“ Loper
e

Mgtr./ Df. Woxano. "Cmdm Wousu“’”‘ e
Firma ysello del experto M op ASEES O

pni: 1GesSHER
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>

b))

L )

mi UNIVERSIDAD Cesaz Vawsie

TABLA DE VALORACIGN DEL EXPERTO.

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

11
1.2
13
14
1S
16
1.7
1.8
19

Nomerey Apslide  CR2ID) A‘%\I(o Qdyrevera
profesion Addints fractys

Gradoacadémico  MBA

Titulo Profesional  Aucanclaola

institucion donde trabaja ImoenHuA ?Q&J
Cargo que desempera Gwenteck Mm' b

Teléfono Q470$58‘ 45
Correa Electranico C.anqulo 85€lushurci).c o
Mombrz dal Investigador : Diana Daniela Geroma Chogue

3. VALORACIONES A LOS NSTRUMENTOS:

3.1. Pertinencia de las preguntas a isems con los objetivos de I3 investigacidn:

Instrumento [ Suficiante l Madianamente Insuficients Obsarvacionas l
| (3) | suficients (2) (1) !
CUESTIONARIO ‘ I
‘ e |
, |

32. Dalositems con la{s) Vauriablals):

Instrumento | Suficiente Medianamantz l Insuficiente Obsarvaciones |
| |
| @ sfidente@ | () .
CUESTIONARIO ! i
v ,
3.3. Pertinencia de !os items con 'as dimensiones:
| Instrumento | Suficienta | Madianamants I Insuficienta |  Obsarvacionas |
|
‘ ! {3) suficiente (2) | (1) |
| CUESTIONARIO | s
| a l
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w e S 0 e 3.4. Pertinencia de los items con los Indicadores:

Instrumente | Suficiente Medianamenta | Insuficiente Obsarvaciones

@ | sficiente(s) | (&1] ‘
CUESTIONARIO ! |

s

E 1

35. Redaccidn de items;

Instrumento Suficients Medianamenta Insuficienta Observaciones ‘
(3) suficiente (2) | (1]
| CUESTIONARIO '

15 = 550

! J )
» 4. CONCLUSIONES:

Pimentel, Julio 2017
» Gayo— 7
Firma y sello del experto
on: Y235 1D

—
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Anexo 8: FOTOS

UNIVERSIDAD PRIVADA
JUAN MEJIA
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Yo, Mg. Sonia Magali Nufiez Puse, docente de la Facultad de Ciencias Empresariales y
de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo Chiclayo,
revisora de la tesis titulada “Estrategia de Desarrollo por Competencias para Mejorar
el Desempefio Laboral del Personal Administrativo-Universidad Juan Mejia Baca
Chiclayo, 2018”, de la estudiante Geroma Choque, Diana Daniela constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 23% verificable en el reporte de originalidad

del programa Turnitin.

La suscrita analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Lugary fecha @l“d“'fo l L0 AL /74/0 ) 2019.

Mg. Sonia Magali Nufiez Puse

DNI: 16788327

Direccién de

Elaboro i
Investigacién

Revisd Representante del SGC

Vicerrectorado de

ApEbo Investigacion
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Autorizacion De La Publicacién De Tesis

UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Codigo : FO8-PP-PR0O202
Versién : 07

univeasioap | EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV | fecha - 31032017
CESAR VALLEJO Pagina : ldel

Yo Diana Daniela Geroma Choque, identificado con DNI N° 48468475 egresado de la
Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo,

Autorizo (X ), No autorizo ( ) la divulgacion y comunicacion publica de mi trabajo de
investigacion titulado “Estrategias de Desarrollo por Competencias para Mejorar el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo- Universidad Juan Mejia Baca
Chiclayo, 2018; en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/),
segun lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y
Art. 33

Diand Danjela Geroma Choque

DNI: 48468475
FECHA: 16 de AGOSTO del 2019
Direccién de Representante de la Direccion /
Elaboro |rec<.:|on. Revisd Vicerrectorado de Investigacion y Aprobé | Rectorado
Iretigacn Calidad




Autorizacion de la versidn final del trabajo de investigacién

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

La Escuela de Administracién
A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
Diana Daniela Geroma Choque

INFORME TITULADO:

“Estrategias de Desarrollo por Competencias para Mejorar el Desempefio Laboral del

Personal Administrativo- Universidad Juan Mejia Baca Chiclayo, 2018”

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciada en Administracion

SUSTENTADO EN FECHA: 16/05/2019

NOTA O MENCION: Aprobado por Unanimidad
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