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RESUMEN
La presente investigacion titulada “Propuesta de Competencias Laborales para
Mejorar el Desempefio Laboral”, tiene como objetivo general disefiar la propuesta
de competencias laborales para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Jaén.

La investigacion se realizd con una poblacién de 101 trabajadores nombrados y
permanentes pertenecientes al total de la institucion municipal, y la muestra la
conformaron 45 trabajadores, elegidos en forma no probabilistica por
conveniencia; a los cuales se les aplicd un cuestionario tipo Likert, con la finalidad
de recoger informacion referida a la variable “desempefio laboral”. Luego de la
recoleccion de los datos, se realizé la tabulacién de los mismos y luego se
elaboraron las tablas estadisticas de distribucion de frecuencias. Finalmente de
los resultados obtenidos se hizo el analisis e interpretacion y se obtuvieron las

conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion.

Finalmente de los resultados de la investigacion se tiene que el desempefio
laboral en cuanto a la dimension habilidades y capacidades de los servidores
publicos nombrados y contratados permanentes de la Municipalidad Provincial de
Jaén, son un 63% buenas, un 20% regulares y un 17% malas; la dimensién
comportamientos son un 51% buenas, un 27% regulares y un 22% malas; y la
dimensién metas y resultados son un 60% buenas, un 26% regulares y un 14%
malas. Llegando a la conclusion final de que el desempefio laboral en forma

general representan un 57.7% buenas, un 24.7% regulares y un 17.6% malas.

Palabras Clave:

Competencia.- Un conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores
y habilidades relacionados entre si, que permiten desempefios satisfactorios en
situaciones reales de trabajo, segun estandares utilizados en el area ocupacional.

Competencias Basicas.- Son las competencias que se adquieren en la formacion
bésica, y que posibilitan la insercién al mundo del trabajo.

Competencias Genéricas.- Son aquellas competencias comunes a varias ocupaciones o
profesiones.

Competencias Especificas.- Propias de una determinada ocupacion o profesion

Desempefo laboral.- Proceso de confrontar las funciones de un cargo con respecto a
las realizaciones y comportamiento de quien las ejecuta.



ABSTRACT

This research entitled "Proposal skills labour to improve the performance work”,
general objective is to design the proposal of job skills to improve the job

performance of employees of the Municipalidad Provincial de Jaén.

Research was conducted with a population of 101 appointed and permanent
workers belonging to the total of the municipal institution, and formed the sample
45 workers, elected as non-probabilistic convenience; to which is applied a
guestionnaire Likert-type in order to collect information on the variable "job
performance”. After collecting the data, conducted the tabulation thereof and then
frequency distribution statistical tables were prepared. Finally the results was done
the analysis and interpretation and the conclusions and recommendations of the

present study were obtained.

Finally the results of the research you have to job performance in terms of the
dimension abilities and capabilities of public servants appointed and hired
permanent of the Municipalidad Provincial de Jaén, are 63% good, regular 20%
and 17% bad; the behaviour dimension are 51% good, regular 27% and 22% bad,
dimension goals and results are a good 60%, 26% regular and 14% bad. Coming
to the final conclusion that job performance generally represent a 60% good,
regular 26% and 14% bad.

Key words:

Competence.- An identifiable and evaluable set of knowledge, attitudes, values and
related skills that allow satisfactory performance in real work situations, according to

standards used in the occupational area.

Basic Competences.- These are the competences that are acquired in basic training,

and that make possible the insertion into the world of work.

Generic Competences.- These are competences common to various occupations or

professions.
Specific Competences.- Own of a certain occupation or profession

Work performance.- Process of confronting the functions of a position with respect to the

achievements and behavior of the person who executes them.



I. INTRODUCCION



I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica.
1.1.1. A nivel internacional.

El concepto de competencia laboral data de varios afios atras, en ese sentido es
importante sefialar a unos de los autores que han tratado este tema. Mertens
(1996), senala que: “el término competencia laboral surgié en los afios ochenta
con cierta fuerza en algunos paises industrializados, como una respuesta ante la

necesidad de impulsar la formacion de la mano de obra” (pl).

En la década de 1970, el investigador David McClelland demostré algo muy
importante en relacion con el desempefio laboral y las competencias de un
trabajador. Que los test de inteligencia no eran tan confiables, y que no
garantizaban el éxito profesional de un trabajador; eso lo llevé a buscar nuevas
alternativas para predecir el desempefio laboral; las denominé competencias.
Sefialé que estas deben ser observadas en el lugar del trabajo, y en el momento
en que la persona desempefia sus funciones, por lo que estan muy relacionadas
con aquello que realmente causa un rendimiento superior en el trabajo (Zubillaga,
et al., 2007).

Los Ministerios de Trabajo en diversos paises de América del Sur, como es el
caso de Argentina, Brasil, Chile y Uruguay, han iniciado la implementacion de
sistemas de formacion y certificacion de competencias. Por ejemplo en Brasil se
esta debatiendo la implementacion de la certificacion, en Uruguay y Chile han
elaborado proyectos de creacion de sistemas de formacion y certificacion de
competencias. Por otro lado en Argentina, se crearon los Consejos de

Capacitacion y Formacién Profesional (Atanasof, et al., 2002).

El trabajo de competencias es utilizado en paises como el Reino Unido, Canada,
Australia, Francia y Espafia; los cuales mantienen sistemas de certificacion en
base en competencias con la finalidad de dar una mayor transparencia al
mercado laboral, mejorar los programas de capacitacion laboral, y facilitar el
desplazamiento e intercambio de los trabajadores entre esos paises. En América
Latina paises como México, Brasil, Argentina, Costa Rica y Chile, estan iniciando

proyectos de certificacibn de competencias para el medio laboral, asi como
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también sistemas de formacion basada en competencias cuyo propdsito es
mejorar la certificacidn e incorporar el enfoque de competencia laboral en los

programas de formacion (Vargas y Irigoin, 2002).

Capuano (2004), menciona el trabajo realizado por Robert Owen, quien
implementé un sistema de evaluacion de desempefio en su fabrica de New
Lannark en 1813, el mismo que consistia en comunicarle al trabajador la
evaluacion de su desempefio del dia anterior con un cubo pintado de varios
colores en las cuatro lados, cuando este llegaba a su puesto de trabajo.
Diariamente se realizaba este proceso, conformando su legajo personal y
observando su desarrollo (...). Menciona también a Frederick Taylor en 1910, con
su llamada Teoria de la Administracion Cientifica, cuyo objetivo era lograr la
eficiencia del trabajador para lograr la mayor productividad posible, pero sin tener
en cuenta el aspecto humano; a Henry Ford en 1930, con su teoria de la linea de
montaje, con respecto a la optimizacion de los tiempos de produccién en su
industria automotriz; a Elton Mayo en 1920, quien demostré con el Experimento
de Hawthrone, que la motivacion es un aspecto importante para lograr mejorar el

desempeinio laboral del trabajador.

Segun Pedraza, Amaya y Conde (2010), el desempefio del trabajador ha sido
considerado como la piedra angular para desarrollar la efectividad y éxito en una
organizacion; por tal razoén existe en la actualidad total interés para los gerentes
de recursos humanos los aspectos que permitan no solo medirlo sino también
mejorarlo. En este sentido, el desempefio son aquellas acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa (...). Al
respecto, el autor Robbins relaciona el desempefo laboral con la capacidad de
coordinar y organizar las actividades que al integrarse modelan el comportamiento
de las personas involucradas en el proceso productivo (...). Por su parte, Faria en
1995 considera el desempeiio laboral como el resultado del comportamiento de
los trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y

actividades.

13



El autor Robbins complementa al determinar que la fijaciéon de metas, activa el
comportamiento y mejora el desempeio del trabajador, porque ayuda a este a
enfocar sus esfuerzos sobre ellas. Sin embargo Chiavenato, plantea que el
desemperfio es el comportamiento del evaluado en la blusqueda de los objetivos
fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados
(Pedraza, Amaya, y Conde, 2010).

1.1.2. A nivel nacional

Segun el Ministerio de Salud (MINSA, 2011), hoy el término competencias es
utilizado por los entes gubernamentales encargados de la calidad educativa,
como el Sistema Nacional de Evaluaciéon de la Calidad Educativa (SINEACE) y
sus organos operadores, encargados de la formacion de los recursos humanos en
salud, como en los procesos de certificacion periddica. También es empleado la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), en la diversa normatividad del
sistema de recursos humanos; y en el caso de salud, es empleado por el

Ministerio de Salud.

Segun Gonzales (2013), “la motivacion es un factor fundamental resultado de la
buena gestidén del desempefio laboral” (p16). El autor sostiene que en el Peru la
mayoria de las empresas del sector automotriz son pequefias y medianas, de las
cuales la mayoria son informales que no cumplen con las normas legales,
laborales, de seguridad y salud ocupacional (...). Indica que los estudios
realizados por estas personas son técnicos, razén por la cual no poseen el
conocimiento y la experiencia necesaria para realizar una gestién del desempefio

y la utilizacion de la motivacion a su favor.
Segun el autor Shack (2002) afirma que:

La medicion y evaluacion del desempefio forman parte de todo sistema de
administracion publica moderno orientado hacia el logro de resultados. La
primera implica la determinacién de elementos mensurables, cuantitativa y
cualitativamente, relacionados con el logro de los propésitos de la
administraciébn publica. Mientras la segunda incluye elementos de
respuesta a las interrogantes sobre cémo ha sido el desempefio, en qué
medida y en qué condiciones se cumplieron los objetivos inicialmente
establecidos. (p.5)
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A nivel del Departamento de Cajamarca, especialmente en la ciudad de
Cajamarca, el Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la
Calidad Educativa — SINEACE, viene desarrollando encuentros macroregionales
con la finalidad de hacer conocer el proceso de certificacion de competencias
profesionales a la poblacion; donde el Estado al reconocer a las personas que
demuestran las competencias evaluadas en el desempefo, se convierten en una
oportunidad de reconocimiento social, personal y profesional, y que eleva su

autoestima y facilita su acceso a mejores condiciones laborales y educativas.

Por otro lado, el Programa Nacional de Empleo Juvenil “Jévenes a la obra”, a
través del Programa Nacional para la Promocion de Oportunidades Laborales
“Yamos Perud”, han gestionado el proyecto mejoramiento de competencias
laborales e insercién laboral de la poblacion desempleada y subempleada en la
Provincia de Cajamarca, cuyos objetivos son el desarrollo de competencias
basicas y transversales para el empleo; el desarrollo de competencias laborales
para el empleo dependiente y auto empleo y la vinculacién entre oferta y

demanda laboral.
1.1.3. A nivel institucional.

La Municipalidad Provincial de Jaén enfrenta una serie de problemas para lograr
consolidarse como una institucion sélida que genere desarrollo, buena imagen y
sobre todo que brinde una eficiente atencién a los usuarios, contribuyentes y
publico que acude diariamente a realizar algan tramite administrativo o a realizar
el pago de sus tributos municipales. Sus planes estratégicos y operativos, no se
evaltan con indicadores reales y por consiguiente las metas y objetivos de las

diversas unidades orgéanicas, no llegan a cumplirse realmente.

Actualmente la entidad, presenta una serie de debilidades como la deficiente
seleccion del personal, la falta de motivacién y liderazgo por parte de los Gerentes
y Sub Gerentes, el escaso desarrollo de habilidades y capacidades, el poco
compromiso del trabajador al cambio, la pésima cultura organizacional, la falta de
trabajo en equipo, la escasa comunicacion entre los gerentes y sus subordinados,
las diferencias abismales de las remuneraciones en todos los niveles
organizacionales, la escaza profesionalizacion de los trabajadores, el desorden

administrativo, la corrupcion, entre otros.
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Debilidades que, repercuten en el rendimiento laboral de los trabajadores
nombrados y contratados permanentes; sumado a ello el poco compromiso de
cambio al interior de los diferentes Alcaldes y funcionarios de confianza que llegan
a la misma a trabajar por algunos meses y son cesados en su mayoria de veces
por actos de corrupcion e incapacidad para administrar y/o gerenciar los recursos

de la entidad edil.

Basta con mencionar que el afo 2015, la institucion designé y cesé a tres
Gerentes Municipales, tres Jefes de Planificacion y Presupuesto, dos Jefes de la
Oficina de Administracion, tres Jefes de la Unidad de Tesoreria, tres Jefes de la

Unidad de Abastecimientos, entre otros.
1.2. Trabajos previos.

Dentro del ambito de las competencias laborales y del desempefio laboral, se
han hecho una serie de investigaciones y publicaciones, dentro de los cuales

destaco los siguientes:
1.2.1. A nivel internacional.-

Sanchez (2012), realiz6 la investigacion “Las Competencias Laborales en el
desempefio de la funcion del Contador Publico en las Fuerzas Armadas
Nacionales: Clave en el éxito institucional”, cuyo tipo de investigacion es
investigacion documental con investigacion de campo, siendo el disefio no
experimental — descriptivo, la misma consideré una poblacién y muestra ocho (08)
instituciones castrenses para el estudio, por tanto, la poblacion y la muestra serian
la misma, dado que se logré acceder tan solo a 8 jefes del departamento de
contabilidad de estas instituciones; llegando a las siguientes conclusiones:
El entorno y las empresas requieren de profesionales con un determinado
perfil de competencias para lograr las metas y objetivos que se plantee. En
este sentido, las competencias son aquellos componentes que hacen
posible la demostracién de los atributos de una persona y que permite
considerarlo "competente" para efectuar un trabajo o una actividad y sea
exitoso en la misma, lo que puede significar la conjuncion de

conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas especificas.
(Sanchez, 2012, p.130)

Muchas empresas que no invierten en politicas la profesionalizacion de su
gente, aun siendo muy fuertes, corren el riesgo de no poder atender las
exigencias del mercado. Se quedan sélo en estrategias para atraer gente,
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pero no se esmeran en lo mas importante: motivar a sus empleados, darles
las garantias que en la empresa donde laboran tengan planificado un
desarrollo de carrera profesional que derivara en beneficios significativos
para ellos, la organizacién y la sociedad como un todo. (Sanchez, 2012,
p.131)
En esta investigacion, el autor llega a la conclusién haciendo alusion que para
considerar competente a una persona, esta debe poseer los conocimientos, las
habilidades y las conductas necesarias para realizar una determinada tarea.
También es importante que toda empresa invierta en politicas de
profesionalizacion para sus trabajadores, como una forma de incentivar a los

Mmismos.

Bafios (2011), realizo la tesis “Competencias esenciales, clima organizacional e
innovacion como factores de competitividad empresarial: Propuesta y aplicacién
de un modelo para la deteccion y desarrollo de competencias en la Pequefia y
Mediana Empresa del sector calzado en México”, cuyo metodologia de
investigacion es cuantitativa y su disefio de investigacion es no experimental y
transversal, la misma que considerd un censo de 134 empresas; llegando a las
siguientes conclusiones:
No todas las dimensiones de las variables del estudio estan plenamente
relacionadas con las competencias. Por ejemplo, esta investigacién pone
de manifiesto que existe una influencia directa entre el clima laboral y las
competencias esenciales y viceversa. Esto nos indica que en la medida en
que las competencias se detecten, el clima laboral tendera a ser mas

propicio para el desarrollo de los empleados y, a la larga, a la mejora en la
competitividad. (Bafios, 2012, p.229)

Se descubri6 que el clima organizacional puede ser una variable que
afecta directamente a la percepcién de la innovacién y, por supuesto, al
desarrollo de las competencias esenciales. Esto se puso de manifiesto al
obtener resultados que permitieron relacionar el clima laboral en su
dimensién de definicion del rol para poder lograr el compromiso entre el
empleado hacia la empresa dado que este compromiso generara un aporte
mayor por parte del empleado al desarrollo mismo de las competencias
esenciales. (Bafos, 2012, p.229)

En esta investigacion el autor llegd a la conclusién de que existe una influencia
directa entre el clima laboral y las competencias, y a medida en que estas se
desarrollen se mejorara la competitividad de la empresa; que el clima laboral

afecta a la innovacion y al desarrollo de las competencias, y que la innovacion es
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fundamental para la subsistencia de las empresas, por lo que es importante para
el trabajador el desarrollo de sistemas de apoyo a ideas para desarrollar una

ventaja competitiva.

Latorre (2012), en la tesis “La gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral”’, realiz6 un estudio de campo con un disefio transversal que pretendia
analizar la situacion laboral y el bienestar psicolégico de trabajadores europeos
bajo distintas situaciones de empleo. Esta tesis se llevé a cabo con las siguientes
muestras: la muestra A comprende 47 organizaciones de Espafia, con un total de
835 empleados esparfioles; la muestra B comprende 149 organizaciones de
diferentes paises, con un total de 3,808 empleados y 149 gerentes; y la muestra C
formada por 5,345 empleados de 218 organizaciones. En la mencionada tesis, se
llegaron a las siguientes conclusiones:
Las practicas de RRHH orientadas al compromiso y basadas en la
aproximacion “soft” se relacionan positivamente con el desempefio de los
empleados a través de las percepciones y expectativas de los empleados.
Estas practicas analizadas desde una vision universalista muestran ser
positivas para la consecucién de los objetivos estratégicos de la empresa,
siempre y cuando estén fuertemente implantadas y sean visibles para los

empleados, aun cuando sean informadas por los empleados o por los
directivos de recursos humanos de la organizacion. (Latorre, 2012, p.282)

Las practicas de RRHH orientadas al compromiso se relacionan
positivamente con el apoyo organizacional y la autonomia favoreciendo la
percepcion de los empleados de que la organizacién cuida de su bienestar
y que les proporciona margen de maniobra para llevar a cabo su trabajo, lo
gue redunda en mayor satisfaccion y desempefio. El apoyo organizacional
muestra su potencial para aumentar la satisfaccibn por su caracter
discrecional y de reconocimiento. (Latorre, 2012, p.283)
El aporte de esta investigacion evidencia que cuando las organizaciones ponen
en practica politicas de recursos humanos, estas influyen positivamente en el
trabajador. Ademas el apoyo de un supervisor esta relacionado con las préacticas
de recursos humanos e influyen reciprocamente en los aspectos formales e

informales.

Marcillo (2014), realiz6 la tesis “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos

descentralizados del Sur de Manabi", cuyo tipo de investigacion fue cuantitativa —
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cualitativa, aplicada transversal, y de disefio documental, descriptiva y explicativa;
la misma que tuvo una muestra de 260 funcionarios de los Gobiernos Autdbnomos

y Descentralizados del Sur de Manabi. Se arrib6 a las siguientes conclusiones:

Claramente se denota, que es posible proponer un modelo de gestién por
competencia del talento humano. Del diagnéstico efectuado al talento
humano de las instituciones, se establece que se le ha dado escasa
atencion y de manera tradicional, es decir se ha dado poca importancia al
talento humano. Entre uno de los mecanismos que se debe considerar es
en forma sisteméatica, y no dejando de lado sus habilidades, destrezas,
conocimientos, sin embargo como una estrategia es importante que exista
la informacion para realizar el trabajo asi como la normativa
correspondiente a los servidores publicos puesto que podrian dar un mejor
aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos de la empresa, asi
mismo que los servidores conozcan los resultados de la evaluacion del
desempefio. (Marcillo, 2014, p.77)

Asimismo, no existe un plan de mejora en funcién del desempefo de los
servidores, lo que impide su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al
ambiente laboral de las instituciones los encuestados indican que es
bueno. No se identifican métodos y laborales apropiadas de evaluacion del
desempefio que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos
humanos a fin de que el personal se motive y se comprometa con la
filosofia de la Institucién. (Marcillo, 2014, p.77)
Esta investigacion demuestra lo importante que es el talento humano dentro de
las organizaciones. Siempre se le debe dar importancia teniendo en cuenta sus
habilidades, sus destrezas y sus conocimientos; y siempre y cuando existan
politicas adecuadas que permitan la gestion por competencias para lograr
optimizar el rendimiento del personal, y algo muy importante que este conozca los

resultados de la evaluacién de su desempefio.

1.2.2. A nivel nacional

Tito (2012), realiz6 la Tesis sobre “Gestion por competencias y productividad
Laboral en empresas del sector confeccion de calzado de Lima Metropolitana”,
cuyo tipo de investigacién fue de caracter cuantitativo y cualitativo, con un disefio
no experimental del tipo transversal, la misma que tuvo una muestra de 96

directivos de diversas empresas. Llegando a la siguiente conclusion:

El resultado de la investigacion demuestra que si es factible implementar la
gestion desde la perspectiva de las competencias, dicho de otro modo, en
un escenario de elevado nivel de competitividad, ya sea por las

19



importaciones de calzados chinos, brasileros, italianos y de otros paises,
asi como la atosigante competencia interna, la implementaciéon en la
gestion desde la perspectiva de las competencias de sus colaboradores,
es una alternativa viable en las empresas fabricantes del calzado en Lima
Metropolitana. (Tito, 2012, p.248)
Toala (2014), realizé la tesis “Disefio de clima organizacional como mecanismo de
atencion y su incidencia en el desempefo profesional de los servidores publicos
del ilustre Municipio de Jipijapa - 2013”, cuyo tipo de estudio fue cuantitativo —
cualitativo, aplicada — transversal, y de disefio documental, descriptiva y
explicativa; la misma que tuvo una muestra de 107 funcionarios del Municipio de
Jipijapa. Se lleg6 a la siguiente conclusion:
El ilustre Municipio de Jipijjapa no cuenta con buenas relaciones
interpersonales entre las autoridades y servidores publicos, no brinda en
su totalidad el apoyo institucional y orientaciébn administrativa para que se
fortalezca el estatus personal y el entorno laboral de los servidores
publicos, y los servidores publicos necesitan de un programa de apoyo

integral que mejore las actividades y funciones, esto representaria una
ventaja importante para el desarrollo de la Institucion. (Toala, 2014, p.116)

Asimismo, el autor plantea la siguiente recomendacion:

Que las autoridades implementen el disefio propuesto en esta
investigacion, para mejorar los procesos administrativos que permitan
tener un clima organizacional agradable para el mejor desempefio de las
funciones de los servidores publicos, las autoridades deben establecer
estrategias de motivacién e incentivo para logra la satisfaccién en las
funciones de los servidores publicos del llustre Municipio de Jipijapa.
(Toala, 2014, p.117)

1.2.3. A nivel regional

Como antecedentes de trabajos previos a nivel regional, se ha considerado a la
Region Norte del pais, dada a la poca informacion relacionada a las variables
competencias laborales y desempefio laboral dentro del Departamento de

Cajamarca.

Alva y Juarez (2014), realizaron la tesis “Relacion entre el nivel de satisfaccion
laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la Empresa Chimu
Agropecuaria S.A. del Distrito de Trujillo - 2014”, cuyo fue descriptivo de corte
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transversal; la misma que tuvo una muestra de 80 trabajadores de la empresa

Chimu Agropecuaria S.A. Trujillo. Se llegé a las siguientes conclusiones:

La relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de productividad
es directa por cuanto existe un nivel medio de satisfaccion laboral, lo cual
influye en un nivel medio de productividad. La empresa no otorga
incentivos ni capacitacion; asi como también la empresa no proporciona
los recursos necesarios para lograr una mayor productividad; existe un
nivel medio de satisfaccién laboral de los colaboradores de la empresa,
quienes consideran que no son reconocidos por su desempefio, que el
relacionamiento con sus jefes no es el mas adecuado; la empresa solo los
capacita de manera limitada para realizar su trabajo y existe insatisfaccion
respecto a sus remuneraciones en relacion a las responsabilidades
encomendadas; existe un nivel medio de productividad, por cuanto no
existe una clara orientacion a los resultados, el nivel de oportunidad en la
entrega de recursos no es la mas adecuada, y el entrenamiento del
personal es insuficiente. (Alva y Juarez, 2014, p.75)

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Las competencias laborales

1.3.1.1. Teorias o Enfoques de las Competencias Laborales.
a) Enfoque Conductista

Mertens (1996) indica que:

El andlisis conductista parte del sujeto o persona que hace bien su trabajo
de acuerdo a los resultados u objetivos esperados, y define el puesto en
términos de las caracteristicas de dichas personas. El énfasis esta en el
desempefio superior y las competencias son las caracteristicas de fondo
gue causan la accién de una persona. Se identifican las caracteristicas de
la persona que causa las acciones de desempefio deseado, se describe
una accion, conducta o resultado que la persona competente debe estar en
condiciones de mostrar. (p.70)

b) Enfoque Funcional
Mertens (1996) manifiesta lo siguiente:

El andlisis funcional no se refiere al sistema en si, sino que es para
analizar y comprender la relacion entre el sistema y su entorno. Desde este
enfoque los objetivos y las funciones de la empresa no se deben formular
desde una perspectiva de organizacibn como un sistema cerrado, sino
teniendo en cuenta a la empresa y su relacion con el entorno. Por lo tanto,
la funcion de cada trabajador es relacionarse con el entorno de la empresa,
asi como también constituye un subsistema dentro de la misma. (p.75)
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c) Enfoque constructivista
Segun Schwartz (1995), citado por Mertens (1996) manifiesta lo siguiente:

El concepto constructivista alude a que aclara las relaciones mutuas y las
acciones existentes entre los grupos y su entorno, pero también entre
situaciones de trabajo y situaciones de capacitacién. Es decir este método
rechaza el desface entre la construccién de la competencia y de la horma,
y la implementacion de la estrategia de capacitacién. Y por el contrario
construye la competencia a partir de la funcién que nace del mercado y de
la importancia que se le debe dar a la persona. (p.81)

Mertens (1996), sefiala que el enfoque constructivista incluye el andlisis a las
personas de menor nivel educativo, por las siguientes razones: la insercion de la
persona sOlo puede realizarse si estas son consideradas, escuchadas vy
respetadas; si se le otorga confianza. Indica que, para que la capacitacién sea

efectiva las personas tienen que participar en la construccion de sus contenidos.

1.3.1.2. Conceptos de competencia

El movimiento moderno de la competencia se inicié en los finales de los afios
sesenta y principios de los setenta. El profesor David McClelland de la
Universidad de Harvard, fue quien argument6 que los examenes académicos no
garantizaban el desempefio en el trabajo ni el éxito en la vida, sostuvo que era
preciso buscar otros aspectos que podian predecir algun grado de éxito, a las que

llamé competencias.
De acuerdo a la revision bibliografica, se tienen las siguientes definiciones:

El Consejo Nacional de Normalizaciéon y Certificacion de Competencias Laborales
de México, define como “la capacidad productiva de un individuo que se define y
mide en términos de desempefio en un contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes

por si mismas para un desempefio efectivo” (Vargas, 2004, p.14).

El Instituto Nacional de Empleo de Espafia, define a las competencias como “el
ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempefio de una ocupacion,
respecto a los niveles requeridos en el empleo. Es algo mas que el conocimiento

técnico que hace referencia al saber y al saber hacer” (Vargas, 2004, pp.14-15).

El autor Ducci, define como “la construccién social de aprendizajes significativos y

utiles para el desempefio en una situacién real de trabajo que se obtiene no sélo a
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través de la instruccion, sino también, mediante el aprendizaje por experiencia en

situaciones concretas de trabajo” (Vargas, 2004, p.10).

El Ministerio del Trabajo de Chile, define a las competencias laborales como “la
capacidad de un individuo para desempefiar una funcion productiva en diferentes
contextos, de acuerdo a los requerimientos de calidad esperados por el sector

productivo” (Vargas, 2004, p.13).

El Ministerio de Educaciéon de Brasil, define como “la capacidad de articular,
movilizar y colocar en accién, valores, conocimientos y habilidades necesarias
para el desempefio eficiente y eficaz de actividades requeridas por la naturaleza
del trabajo” (Vargas, 2004, p.14).

El Consejo Federal de Cultura y Educacion de Argentina, define como “un
conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores vy
habilidades relacionados entre si, que permiten desempefios satisfactorios en
situaciones reales de trabajo, segun estandares utilizados en el area ocupacional’
(Vargas, 2004, p.14).

El Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional de El Salvador, define como
‘conjunto de atributos de una persona para desempefiar una misma funcion
productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad

esperados por el sector productivo” (Vargas, 2004, p.14).

Segun el Instituto Técnico de Capacitacién y Productividad (INTECAP, 2003) el
significado de competencia se refiere en términos generales a la suficiencia para
la vinculacion en el &mbito laboral: relativo al trabajo. Esta competencia laboral de
las personas esta conformada por aptitudes, actitudes y la experiencia laboral.
Las aptitudes son la suma de conocimientos, habilidades y destrezas, el
conocimiento es la capacidad de comprender y explicar teorias, leyes, hechos y
fendmenos; la habilidad es la capacidad mental de aplicar el conocimiento en
diversos aspectos; la destreza se refiere a la capacidad motriz de aplicar el
conocimiento en diversas aplicaciones operativas; las actitudes, conformadas a
partir de valores, de las tendencias y formas de comportamiento personal; y la
experiencia que es la aplicabilidad de las anteriores, en el contexto laboral, para la

obtencién del rendimiento.
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1.3.1.3. Tipos de competencias laborales

a) Competencias Basicas
Mertens (1996) sostiene que:

Son las competencias que se adquieren en la formacién basica, y que
posibilitan la insercién al mundo del trabajo. Habilidades para la lectura y
escritura, comunicacion oral, calculo matematico, entre otras. Son las
competencias fundamentales para vivir en sociedad y desenvolverse en
cualquier ambito laboral. Este tipo de competencias se caracterizan por
gue constituyen la base sobre la que se desarrollan las demas
competencias, se desarrollan en la educacion formal, en el ciclo basico y
medio, y posibilitan el andlisis, la comprension y resolucion de problemas
de la vida cotidiana. (p.75)

Segun el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP, 2003), las

competencias basicas se refieren a:

Las capacidades elementales que posee un individuo, las que le permiten
adaptarse a los diferentes contextos, tanto laboral como de otra indole;
desarrollandole capacidades para: poder comunicarse, tener ldgica,
analizar y sintetizar diferentes hechos. Este tipo de competencia permite
desarrollar individuos enmarcados dentro de ciertos principios, valores y
cédigos éticos y morales. (p.7)

b) Competencias Genéricas

Segun Tobdn (2005), indica que “son aquellas competencias comunes a varias
ocupaciones o profesiones”. Asimismo Tobon (2005) “indica por ejemplo, que los
profesionales de areas tales como la administracién de empresas, la contaduria y
la economia comparten un conjunto de competencias genéricas tales como:

analisis financiero y gestion empresarial’ (p71).

Segun el Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP, 2003) se
refieren a “las capacidades requeridas en diversas areas, sub areas o sectores,
gue permiten llevar a cabo funciones laborales a diferentes niveles de

competencia de acuerdo a la complejidad, autonomia y variedad de acciones”
(7).

c) Competencias Especificas o Laborales

Tobon (2005), menciona que “son aquellas competencias propias de una

determinada ocupacion o profesion. Tienen un alto grado de especializacion, asi
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como procesos educativos especificos, generalmente llevados a cabo en

programas técnicos, de formacién para el trabajo y en educacion superior” (p73).

Segun el Instituto Técnico de Capacitaciéon y Productividad (INTECAP, 2003),
“son las capacidades laborales de indole técnico de un area ocupacional o area
de competencia determinada, las cuales estan relacionadas con la aplicacion y
uso de tecnologias y con un lenguaje técnico usual para una determinada funcion

productiva” (p7).

1.3.1.4. Gestion de Competencias

Segun el Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP, 2002) es una
herramienta de gestion que favorece a que los trabajadores de una organizacion
sepan orientar su comportamiento a una determinada direccion, para el logro de
las metas de la misma. Cuando las competencias estan debidamente definidas y
se dan a conocer a las personas, se favorece la autoevaluacion, la
autocapacitacion, la planificacion del desarrollo y la regulacion de las conductas

en escenarios con mayor virtualidad y empoderamiento.

Vargas (2004) sostiene que muchas empresas de los Estados Unidos, de Europa
y de América Latina, estan incorporando la gestion basada en competencias
laborales como una herramienta para elevar la productividad y mejorar el clima
laboral con los trabajadores. Estos esfuerzos se dan por el hecho de que las
organizaciones mejoren los nivles de productividad y la capacidad de aprender; se
hace asi cada dia mas importante el aporte de los colaboradores en la

competitividad de las organizaciones.

Segun Billorou (2014) considera que la gestion por competencias “es tanto un
enfoque como una herramienta para que la organizacion alcance sus objetivos y
resultados, aprendiendo e innovando, a partir de la sinergia y el desarrollo

permanente de las competencias individuales y colectivas” (p6).

1.3.1.5. Dimensiones de las competencias laborales

a) Conocimientos

De Miguel (2005) sostiene que “son la adquisicion sistematica de conocimientos,
clasificaciones, teorias, etc.; relacionados con materias cientificas o area

profesional” (p30).
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Asimismo, Miguel (2005) cita los siguientes subcomponentes:

Generales para el aprendizaje: Procesamiento de la informacion facilitada:
seleccién y organizacion de datos, registro y memoria, etc.; observacion,
identificacion y evaluacion de situaciones y casos reales; andlisis,
razonamiento y toma de decisiones. (p.30)

Académicos vinculados a una materia: Adquisicion, comprension vy
sistematizacion de conocimientos especificos vinculados a una materia;
interpretacion de los casos desde la dptica del conocimiento especifico de
una materia, enmarcandolos en enfoques tedricos o0 en soluciones
aplicadas. Generar nuevo conocimiento de la materia a partir del estudio

de casos. (p.30)

Vinculados al mundo profesional: Aplicaciéon y utilizacién de conocimientos
para la solucion de problemas de tipo profesional; conocer, utilizar y
adquirir habilidades y competencias de empleabilidad requeridas en un
campo profesional Hacer juicios fundamentados sobre situaciones
complejas del mundo profesional. Conocimiento de usos, procesos,
términos y contexto vinculados a competencias profesionales. (p.30)

b) Habilidades y destrezas

De Miguel (2005) sostiene que son “el entrenamiento en procedimientos

metodoldgicos aplicados relacionados con materias cientificas o area profesional”
(p30).
Asimismo, Miguel (2005) cita a los siguientes subcomponentes:

Intelectuales: Adquisicion de estrategias de reflexion, sintesis y evaluacion;
habilidad para generar, disefiar e implementar conocimiento aplicado e
instrumental que se ajuste a las necesidades de los casos y del mundo

real. (p.30)

De comunicacién: Comunicacion de ideas y elaboracion de conclusiones.
Relacién con el profesor/ponente; habilidades de comunicacion de ideas,
argumentacion y elaboracion de conclusiones de forma efectiva para
diferentes situaciones y audiencias. (p.30)

Interpersonales: Aprender a escuchar, discutir con otros las ideas
planteadas; habilidad de escuchar, respetar las ideas de otros, dialogar,
etc. (p.30)

Organizacién/gestion personal: Adquisicion de estrategias de planificacion,
organizacion y gestion de tiempos y recursos para el aprendizaje;
habilidades para resolver, gestionar técnicas, procedimientos, recursos o
acercamientos que contribuyan al desarrollo exitoso de casos. Saber
distribuir tareas en funcién de criterios de competencias dentro de un grupo
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profesional; reconocer momentos claves en la planificacion y ejecucion de
un caso, prediciendo tiempos, medios y recursos. (p.30)

c) Actitudes y valores

De Miguel (2005) sostiene que “son el desarrollo profesional actitudes y valores
necesarios para el ejercicio profesional: responsabilidad, autonomia, iniciativa

ante situaciones complejas, coordinacion, etc.” (p.30).
Asimismo, Miguel (2005) cita a los siguientes subcomponentes:

De desarrollo profesional: Desarrollar habilidades relacionadas con la
formacion permanente (lifelong learning); tener las habilidades necesarias
para el ejercicio profesional autbnomo, con iniciativas instrumentales
(ajuste, tolerancia, flexibilidad) aplicables a una amplia gama de
situaciones imprevisibles. (p.30)

De compromiso personal: Desarrollo de la motivacion, la atencion y
esfuerzo para el aprendizaje; desarrollo de la autonomia; tener iniciativa
para saber resolver problemas con responsabilidad y autonomia,
tanteando ventajas e inconvenientes. (p30)

1.3.2. El desempeiio laboral

1.3.2.1. Concepto de evaluacion de desempefio

Para Chiavenato (2009) la evaluacion del desempefio “es una valoracion
sistematica de la actuacion de cada persona en funcién de las actividades que
desempernia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que
ofrece y su potencial de desarrollo” (p245). EI mismo autor indica que “es un
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias
de una persona, pero sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la

organizacion” (p245).

Segun Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007) la evaluacién del rendimiento lo
definen como “un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados con el trabajo, con el fin
de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si podra mejorar su

rendimiento futuro” (p229).

El autor Alvarez (2008) define a la evaluacion del desempefio como “el proceso
de confrontar las funciones de un cargo con respecto a las realizaciones y

comportamiento de quien las ejecuta” (p271).

27



1.3.2.2. Fines para evaluar el desempefio

Segun Chiavenato (2009), las principales razones para evaluar el desempefio son

las siguientes:

Permite un juicio sistematico como argumento de aumento de remuneraciones,
promociones, transferencias, y entre otras el despido de los trabajadores.
Proporciona informacion de que percepcion tienen los trabajadores con las que
interactia el colaborador, en cuanto a su desempefio, a sus actitudes y
competencias.

Permite que cada trabajador sepa cuales son sus puntos fuertes y débiles.
Permite que cada trabajador mejore sus relaciones con los gerentes y sus
compafieros.

Proporciona a cada trabajador medios para que sepan lo que sus compafieros
piensan respecto a él.

Proporciona a la organizacion medios para saber el potencial de sus
trabajadores.

Permite recoger informacion para aconsejar y orientar al trabajador.

Para Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007), destacan los siguientes fines:

Proporciona un marco para tomar decisiones del desarrollo del empleado.
Establece un valor relativo de la contribucién de una persona a la organizacion
y ayuda a evaluar los logros de cada uno de ellos.

Proporciona un panorama del rendimiento esperado del trabajador

Permite planificar los recursos humanos

Ayuda a fundamentar las decisiones de contratacibn y compensacion de
personal

Permite establecer un didlogo entre superior y subordinado

Mejora el conocimiento del puesto por parte del superior

1.3.2.3. Quien debe evaluar el desempefio

Para Chivenato (2009) el principal interesado es el propio colaborador, pero

también debe hacerlo la organizacion. Anteriormente las organizaciones creaban

sistemas de evaluacion monopolizados en el area de recursos humanos, pero lo

ideal seria un sistema simple de evaluacion, para que el propio trabajo
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proporcione toda la informaciéon sobre el desempefio de la persona, sin que

intervengan otros o terceros.

El autor Alvarez (2008) menciona que “tradicionalmente se ha sugerido que sea el
superior inmediato quien haga la evaluacion del desempefio del empleado, por
estar aquel en contacto directo con su trabajo, y por lo tanto, conocer mejor sus
realizaciones” (p273). EI mismo autor indica que “la evaluacion puede ser llevada
a cabo por los mismos compafieros de trabajo, que sea una autocalificacion de
los empleados o0 que se realice a través de un comité designado para tal efecto”
(p274).

a) Laautoevaluaciéon del desempefio

Chiavenato (2009) indica que “el ideal seria que cada persona evaluara su propio
desempeiio, a partir de algunos criterios de referencia para evitar la subjetividad
implicita del proceso” (p249). EI mismo autor indica que “cada persona puede y
debe evaluar su desempefio como via que le permita alcanzar las metas y los
resultados establecidos y superar las expectativas, debe evaluar sus necesidades
y Sus carencias personales para mejorar su desempefo” (p249).

Para Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007) la autoevaluaciéon es “una
herramienta efectiva en los programas que se centran en el desarrollo y
crecimiento personal, y en el compromiso con los objetivos. No obstante, esta

sujeta a sesgos Yy distorsiones sisteméaticas que deben ser considerados” (p233).
b) EIl gerente

Chiavenato (2009) menciona que en las organizaciones el gerente tiene una
responsabilidad de linea por el desempefio de sus trabajadores, de su
permanente evaluacion y de la comunicacién de los resultados. Es el propio
gerente, quien con asesoria del rea de recursos humanos, establece los medios
y los criterios para efectuar la evaluacidon, es quien finalmente evalla el

desemperio del personal.
c) El colaboradory el gerente

Chiavenato (2009) sostiene que siendo la evaluacion del desempefio una
responsabilidad de linea, y si el propio trabajador es el mas interesado en esta,

entonces una alternativa muy interesante es la reunibn de ambos. Esta
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participacibn de ambos en la evaluacién conforma una tendencia muy fuerte. El
gerente proporciona al colaborador todos los recursos necesarios, orientandolo,
entrenandolo, asesorandolo, proporcionandole informacién, entre otros,
indicandole ademas cuales son los objetivos y resultados por alcanzar, mientras

gue el trabajador proporciona el desempefio y los resultados.
d) El equipo de trabajo

Segun Chiavenato (2009) sostiene que “el propio equipo de trabajo evalla su
desempefio como un todo y el de cada uno de sus miembros y después, con cada
uno, programa las medidas necesarias para su mejora” (p250).

Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007) indican que este tipo de evaluacion “es
especialmente valida cuando los superiores no tienen acceso a algunos aspectos
del rendimiento de los subordinados, cuando el trabajo se efectda en grupo y la
participacion forma parte de la cultura de la empresa” (p233).

e) Laevaluacion de 360°

Chiavenato (2009) menciona que en esta evaluacion participan todos aquellos
sujetos que tienen alguna interaccion con el evaluado: el gerente, los compafieros
y los pares, los subordinados, los clientes internos y externos, los proveedores; en

resumen todas las personas a su alrededor, que abarca 360°.

Para Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007) sostienen que la evaluacion de 360°
tiene como objetivo “disponer de mas de una fuente o perspectiva en el sistema
de evaluacion. Esta diversidad de informacién puede aportar una visibn mas
realista de las cosas, pero plantea el problema de tener que conciliar la dispersion

de los criterios” (p234).
f) Lacomisiéon de evaluacion

Chiavenato (2009) manifiesta que las organizaciones encargan este tipo de
evaluacion a una comisién. Esta comision es un grupo de personas que esta
compuesta por personas que pertenecen a distintas areas de la organizacion,
sean estos nombrados o contratados; los mismos que participan en todas las
evaluaciones y su funcion es moderar y asegurar que se mantenga el equilibrio de
los juicios, que las normas se respeten de la organizacién y la constancia del

sistema.
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g) El 6rgano de recursos humanos

Chiavenato (2009) indica que se trata de una evaluacion muy utilizada en
organizaciones conservadoras, pero se esta dejando de lado por ser centralista,
monopolica y burocratica. En esta, el area de recursos humanos asume toda la
responsabilidad de la evaluacion de los trabajadores de la organizacion. La
informacion sobre el desempefio anterior de las personas, casi siempre se obtiene

de cada una de ellas y se la procesa e interpreta para luego generar informes.
h) Evaluacion por parte de los clientes

Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007) indican que “en este caso, el término
cliente puede ser entendido en su acepcion mas amplia, es decir, los externos y
los internos. La evaluacion por parte de los clientes resulta adecuada en diversos

contextos” (p234).
1.3.2.4. Métodos Tradicionales de la Evaluacion del Desempefio.
a) Escalas gréficas

Segun Chiavenato (2009) este método evalla el desempefio de los trabajadores a
través de factores previa definicion y graduacion. Para esto se utiliza un formulario
de doble asiento, en el cual las lineas horizontales representan los factores de la
evaluacion, y las lineas verticales representan los grados de variacion de los
mismos. Los factores definen las cualidades que se pretende evaluar en el caso

de cada trabajador, estos varian de acuerdo al interés de cada organizacion.

Criterios para la evaluacién del desempefio

Habilidades/capacidades/ Comportamientos Metas y resultados
necesidades/rasgos
Conocimiento del puesto Desempefio de la tarea Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio Espiritu de equipo Calidad del trabajo
Puntualidad Relaciones humanas Atencién al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del cliente
Lealtad Creatividad Reduccién de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez de soluciones
Presentacion personal Habitos de seguridad Reduccién de subterfugios
Buen juicio Responsabilidad Ausencia de accidentes
Capacidad de ejecucion Actitud e iniciativa Mantenimiento del
Comprension de situaciones Personalidad equipamiento
Facilidad para aprender Soltura Cumplimiento de los plazos
Enfoque en los resultados

Fuente: Libro “Gestion del Talento Humano”, Chiavenato (2009)
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b) Eleccidn forzada

Segun Chiavenato (2009) este método consiste en evaluar el desempefio de los
trabajadores a través de blogues de frases que describen determinados aspectos
del comportamiento. Cada bloque se compone por dos, cuatro 0 mas frases.
Quien evalua tiene la obligacion de elegir una o dos frases de cada bloque, la que
considere que mejor se apliqgue al desempefio del trabajador evaluado. Puede
escoger también la frase que mejor represente el desempefio y la que mas se

aleje de él.
c) Investigacién de campo

Segun Chiavenato (2009) este método requiere de entrevistas entre un
especialista y el gerente. A partir de la entrevista del especialista con el gerente,
éste llena un formato por cada trabajador evaluado. Este método se desarrolla en
cuatro etapas: la entrevista inicial de evaluacion, la entrevista de analisis
complementario, la planificacién de las medidas y el seguimiento posterior de los

resultados.
d) Método de los incidentes criticos

Chiavenato (2009) indica que este método no se ocupa del desempefio normal de
un trabajador, sino de desempefios excepcionales, sean estos positivos o0
negativos. Este método se parece a la técnica de administracion por excepciones
qgue utilizé Frederick Taylor al inicio del siglo veinte. Cada factor de esta
evaluacion se transforma en incidentes criticos con el objetivo de evaluar los

aspectos fuertes y los débiles de cada trabajador.

e) Listas de verificacion

Segun Chiavenato (2009) es un método tradicional donde a partir de una relacion
se enumera los factores de evaluacién a considerar de cada trabajador. Cada uno
de esos factores recibe una evaluacion cuantitativa. La lista de verificacion
funciona como un recordatorio para que el gerente evallue todas las

caracteristicas principales de un trabajador.
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1.3.2.5. Métodos Modernos de la Evaluacion del Desempefio
a) Evaluacion participativa por objetivos (EPPO)

Chiavenato (2009) indica que es un método que adopta una intensa relacion y
una vision proactiva. Reaparece de la teoria administrativa de la administracion
por objetivos (APQO), pero con una nueva concepcion dejando de lado la
arbitrariedad, la autocracia y el estado continuo de tension y calificacion de los
involucrados. Hoy la evaluacion participativa por objetivos es democratica,

participativa, incluyente y motivadora.
b) Evaluaciéon de 360°

Segun Chiavenato (2009) se trata de una evaluacion circular de todos los
elementos que tienen alguna interaccion con el evaluado. Esto es el superior, los
comparfieros y pares, los subordinados, los clientes internos y externos, los
proveedores y todas las personas que giran en torno del evaluado participan. Esta
evaluacion proporciona condiciones para que el trabajador se adapte y ajuste a
las distintas demandas que le imponen su contexto de trabajo o sus diferentes

asociados.
1.3.2.6. Laevaluacién de la competencia laboral

Segun el Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias
Laborales (CONOCER, 2007) la evaluacion de competencia laboral, es un
proceso mediante el cual se recopilan evidencias sobre el desempefio de una
persona, conforme a las especificaciones que indica una Norma Técnica de
Competencia Laboral, para determinar si una persona es competente en el

desarrollo de una funcién laboral determinada.

Para Grant (1979), citado por Vargas (2001), esta evaluacién es una modalidad
derivada de la especificacién de un conjunto de resultados, los cuales determinan
los resultados generales y especificos con una claridad que permite que los
evaluadores, los estudiantes y terceros interesados, puedan juzgar con cierto
grado razonable de objetividad si las competencias se han alcanzado o no, y que
certifica el progreso del estudiante en funcion del grado alcanzado con

objetividad.
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1.2.3.9. Componentes basicos de la evaluacion por competencias

a) Un referente, norma o estandar de desempefio, previamente identificado.

Segun Vargas (2001) “un paso previo a la evaluacién es obviamente, la definicion

y especificacion de las competencias a evaluar” (p11). EI mismo autor sostiene

que “este proceso de identificacion de competencias se desarrolla con alguno de
los diferentes métodos disponibles (Analisis funcional, AMOD, DACUM, SCID,

etc.)” (p11).

b) EIl proceso de recoleccion de evidencias

Vargas (2001) sefala que:

La recoleccion de evidencias se hace en el sitio de trabajo y es llevada a
cabo por el jefe inmediato, aquel quien tenga contacto directo con el
trabajador y quién por tanto conozca el ambiente en el que se da el
desempenio y las caracteristicas propias de los logros laborales que alli se
dan. Quien realiza la evaluacion ha de estar capacitado en los conceptos,
filosofia y caracteristicas de la EC. (p.14)

c) Lacomparacion de evidencias con el estandar

Segun Vargas (2001) “se realizara por el supervisor una vez considere que para

cada evidencia establecida en el estandar ha acopiado la suficiente informacion

gue le permita decidir si el desempefio tiene las caracteristicas de competencia

establecidas en el estandar” (p15).

d) Laformulaciéon de un criterio: competente o ain no competente.

Segun Vargas (2001) estara fundamentada en:

Un conocimiento global del proceso por todos los involucrados y en la
recoleccidbn de evidencias. Este criterio debe quedar suficientemente
soportado en un formulario en el que se registre las evidencias de
desempefio y el resultado de la comparacion de las mismas con el
desempefio real. Este resultado es la base para identificar necesidades de
capacitacion con miras a que su posterior aplicacion signifique un
incremento cualitativo en el desempefio laboral y por lo tanto redunde en la
competitividad y productividad de la empresa. (p.20)
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e) Los mecanismos de aseguramiento de la calidad

Segun Vargas (2001) sefala que:

La evaluacién de competencias requiere de la presencia de un mecanismo
de supervision y aseguramiento de la calidad. Este mecanismo se basa en
la existencia de un nivel superior al del evaluador encargado de recopilar
las evidencias de desempefio y formular el juicio de competente o aln no.
Este nivel superior debe ser identificado y asignado por la empresa, se
sugiere que esté en el area de recursos humanos. Resulta importante no
solo para el aseguramiento de la calidad de la evaluacion, sino también
més adelante en el proceso de institucionalizacion del proceso en la
empresa, que se asegure la realizacion de acciones de verificacion de la
calidad y que se desarrolle también un proceso de participacion y analisis
interno de los resultados con miras a definir planes adecuados de
capacitacion y desarrollo del personal. (p.20)

1.2.3.11. Factores que influyen en el desempeiio laboral

a) Satisfaccion del trabajo

Davis y Newtrom (1991), citado por Quintero, Africano y Faria (2008), plantean

que:

Es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales. La cual se encuentra relacionada con la naturaleza del
trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la
satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de
los pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento: estas
actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas
en el comportamiento futuro. (p.40)

b) Autoestima

Quintero, Africano y Faria (2008) indican que la autoestima “es otro elemento a

tratar, motivado a que es un sistema de necesidades del individuo, manifestando

la necesidad

por lograr una nueva situacion en la empresa, asi como el deseo de

ser reconocido dentro del equipo de trabajo” (p40). Estos autores manifiestan

ademas que:

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan
oportunidades a las personas para mostrar sus habilidades. Relacionado
con el trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante
significativo, de superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que
la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la elevada exposicion
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de verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los
propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. (p.40)

c) Trabajo en equipo

Quintero, Africano y Faria (2008) indican que “la labor realizada por los
trabajadores puede mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes
presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar
su calidad” (p40). Sefialan ademas que “se reunen 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” (p41).
d) Capacitacion del trabajador

De acuerdo a Drovett (1992), citado por Quintero, Africano y Faria (2008), la
capacitacién del trabajador “es un proceso de formacion implementado por el area
de recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo
mas eficientemente posible” (p41).

1.2.3.12. Factores a Evaluar del desempefio laboral

Segun Veras (2010), indica que existen muchos factores para tener en cuenta en
la evaluacion del desempefio de los trabajadores, por lo general se tienen los
siguientes: calidad de trabajo, cantidad de trabajo, conocimiento del puesto,
iniciativa, planificacion, control de costos, relaciones con los compafieros,
relaciones con el supervisor, relaciones con el publico, direccion y desarrollo de

los subordinados.

Segun la Oficina Nacional de Administracion y Personal de Santo Domingo
(2006), se tiene los siguientes factores: calidad del trabajo, cantidad de trabajo,
organizacion del trabajo, colaboracion, asistencia, puntualidad, responsabilidad,
capacidad para soportar presion al entregar resultados, discrecién y tacto,
iniciativa.

1.3.2.7. Ambitos o tipos de desempefio laboral

a) Desempefio de Tarea

Segun Gorriti (2007), el desempefio de tarea es:

La clasica concepciébn de ejecucion; la que se refiere a los
comportamientos que generan el producto o servicio que satisface las
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responsabilidades que asume la organizacion. El principal predictor de la
ejecucion de tarea es la aptitud cognitiva (Schmidt y Hunter, 1998; Ones,
Viswesvaran y Dilchert, 2005) formada por los conocimientos del puesto,
las destrezas, entendidas como formas estandarizadas de resolver
problemas, y los habitos, entendidos como respuestas caracteristicas.
(p.375)

(o]

Naturaleza de la medida

Dimensiones

Toops (1944)

Distinguiendo entre adecuacion: calidad vy
ausencia de errores, y cantidad: volumen de
producto.

Unidades de produccion
Calidad del trabajo

Tiempo de permanencia
Destrezas de supervision y
liderazgo.

Wherry (1957)

Resultados
Calidad
Tiempo
ejecucion.
Cambio de trabajos

Tiempo de formacién o
promocién.

Satisfaccion

perdido en la

Bernandin & Beatty
(1984)

Definen la ejecucion como los registros de
resultados producidos en un puesto durante un
periodo de tiempo. Aunque la ejecucion solo
puede medirse en términos de resultados. De las
6 caracteristicas que propusieron, afirmaron que
el entendimiento de dichas dimensiones
significaba la relacion entre ellas.

Calidad

Tiempo

Costo-eficacia

Necesidad de supervision
Impacto interpersonal

Campbell (1980)

Describe 8 dimensiones pero avisa que la
correlacion entre las 8 es baja por lo que todo
intento de ahondar en ellas seria ineficaz para
descubrir esa estructura latente.

Eficacia en tareas
especificas.
Eficacia en tareas no
especificas.

Comunicacion oral y escrita.
Esfuerzo demostrado (en
acabar una tarea).
Disciplina personal
sostenida.
Facilitacion de
pares y equipos.
Supervision
Gestién o administracion

ejecucion

Murphy (1989)

Entiende la ejecuciébn como el compendio de
cuatro dimensiones.

Conductas que hacen
perder el tiempo.

Ejecucion de las tareas o
roles definidos para el
puesto.

Interpersonales: de ayuda y
de equipo.

Conductas destructivas:
violencia, robos, etc.

Fuente: Revista “Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones”, Gorriti (2007)
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b) Desempeiio Contextual

De acuerdo a Gorriti (2007) indica que:

El desempefio contextual trata de variables moderadoras referidas al
contexto organizacional, social y psicolégico de la ejecucién, que actian
como catalizadoras facilitdndola, dificultandola, incluso inhibiéndola.
Variables que pueden actuar tanto a nivel individual como grupal. Para
Borman y Motowidlo (1993) las razones por las que existen este tipo de
variables son: a) porque definen el ambiente de trabajo, b) porque son
comunes a la mayoria de los trabajos de una organizacion, c) porque son
mas motivadoras que cognitivas, c) porque aunque deseables, son mas
implicitas que explicitas. (p.375)

Segun este autor la principal taxonomia de desempefio contextual es de Borman

(2001) y consta de tres dimensiones con sus subdimensiones:

Dimension

Definicién Sub-dimensiones

Ayuda a otros

Aportar ayuda a compafieros de trabajo | Cooperacién, Cortesia
ofreciéndoles sugerencias, dandoles conocimientos | y Motivacion

o destrezas necesarias, haciendo directamente lo
gue tienen que hacer o dandoles apoyo emocional
para solucionar sus problemas personales,
informandoles de cosas que pueden ser de su
interés, o que deberian saber y poniendo los
intereses del grupo por delante de los intereses
personales. Mostrar consideracién, cortesia y tacto
en las relaciones asi como demostrar motivacién y
confianza.

Vinculacién
organizacional

Representar a la organizacion eficazmente | Representacion,
defendiéndola y expresando satisfaccion y lealtad | Lealtad y Compromiso
mas alldA de momentos o0 circunstancias.
Compromiso con la mision de la organizacion y sus
objetivos asumiendo los roles y procedimientos de la
misma y proponiendo sugerencias.

Desempefio
mas alla del
puesto

Trabajar mas de lo que se pide, no importando las | Persistencia, Iniciativa
dificultades. Tomar la iniciativa para hacer todo lo | y Auto desarrollo.

gue haya que hacer con el fin de conseguir los
fines de la organizacién, y no solo lo que le
corresponde. Desarrollar el propio conocimiento y
destreza aprovechando las oportunidades que da
la organizacion o asumiendo este esfuerzo a
costa de su propio tiempo y recursos.

Fuente: Revista “Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones”, Gorriti (2007)
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c) Conductas contra-productivas

Gorriti (2007), manifiesta que:

Una conducta contra-productiva (CCP) es todo comportamiento intencional
de un miembro de la organizacién, contrario a los legitimos intereses de
ésta (Gruys y Sackett, 2003). A diferencia de los otros dos modelos, la
caracteristica de este tipo de desempefio es que no es deseable, pero por
desgracia ocurre, y es pertinente evaluarlo si se concibe éste como todo
comportamiento organizacional relevante, evaluable y bajo el dominio
del/la trabajador/a. (p.376)

Conductas Contra-Productivas

Uso de correo electronico para fines personales
Hacer fotocopias de material propio en el trabajo
Usar Internet para fines no relacionados con el trabajo
Hacer negocios personales en tiempo de trabajo

No leer/conocer las directivas de seguridad

Tiempo excesivo y no aprobado para comidas o café
Discutir con un compafiero de trabajo

Perder el tiempo durante el trabajo

Hacer llamadas personales a larga distancia

Fingir una enfermedad para no ir a trabajar

Fuente: Revista “Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones”, Gorriti (2007)

1.4. Formulacién del problema.

¢Es posible que las competencias laborales influyan en el desempefio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén?
1.5. Justificaciéon del estudio

a. Cientifica: Se justifica la presente investigacion porqué se utilizara el
método cientifico y de esta manera se podra hacer aportes a la teoria en base a

los resultados iniciales obtenidos.

b. Préctica: Esta investigacion se hace con la finalidad de no solo centrarnos
en la problematica enfocada en el desempefo laboral de los trabajadores, sino
también en la aplicacion de un programa para mejorar las competencias laborales
de los trabajadores y por ende a la solucion de este problema, que es el

desempefio laboral.
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C. Metodolégica: Gracias a la propuesta de un programa para mejorar las
competencias laborales se podra tener trabajadores mejor capacitados y con ello
incrementar el desempefio laboral, lo que conllevara a las condiciones de vida de
las comunidades de dicho sector, para ello se aplicard la metodologia de la

investigacion cientifica asi como las fases del programa.

d. Legal: Desde el punto de vista legal, la presente investigacion estara
enmarcada dentro de la Ley N° 27972 - Ley Organica de Municipalidades; el
Decreto Legislativo N° 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico; la Ley N° 30057 — Ley del Servicio Civil; y el
Decreto Supremo N° 040-2014-PCM — Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil.

1.6. Objetivos.

1.6.1. General.

Disefiar la propuesta de competencias laborales para mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.
1.6.2. Especificos.

v’ Diagnosticar el nivel de desempefio laboral que presentan los trabajadores de

la Municipalidad Provincial de Jaén.

v Elaborar la propuesta de Competencias Laborales para mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.

v Validar la propuesta de Competencias Laborales para mejorar el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.
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II. METODO



Il. METODO
2.1. Disefo de Investigacion.

El tipo de estudio que se aplicé fue descriptivo que de acuerdo con Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2006) “Consiste en describir fenémenos, situaciones,

contextos y eventos; esto es, detallar como son y se manifiestan” (p102).

Asimismo, Hernandez et al. (2006) sefiala que “Los estudios descriptivos
Unicamente pretenden medir o recoger informacién de manera independiente o

conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren” (p102).

Para Carrasco (2005) la investigacion descriptiva “Se refiere sobre las
caracteristicas, cualidades internas y externas, propiedades y rasgos esenciales
de los hechos y fenbmenos de la realidad, en un momento y tiempo histérico

concreto y determinado” (p42).

Segun Hurtado (2000) la investigacion descriptiva “Tiene como objetivo central
lograr la descripcion o caracterizacion del evento de estudio dentro de un contexto
particular” (p223).

Asimismo es propositiva, porque la investigacion permite elaborar un Modelo de
propuesta cuya finalidad es convertirse en una herramienta de gestion préactica

para la Municipalidad Provincial de Jaén.

La presente investigacion se realizé con un disefio no experimental, descriptivo —

propositivo de corte transversal.

M o —> P
Donde:
M : Muestra
O : Observacion
P : Propuesta
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2.2 Variables y Operacionalizacion
2.2.1 Variables

La variable en la presente investigacion es el Desempefio Laboral de los
servidores publicos nombrados y contratados permanentes de la Municipalidad
Provincial de Jaén.

2.2.2 Definicion conceptual
Variable desempefio Laboral

El desempefio laboral segun Chiavenato (2000) es ”El comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos” (p359).

2.2.3 Definicion operacional
Variable desemperio laboral

El desempefio laboral es el rendimiento laboral del trabajador y la actuacion que
manifiesta al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su capacidad.

Es preciso mencionar que se determind un baremo para efectos de medir la

variable competencias laborales, tal como se detalla a continuacion:

DIMENSIONES
ESCALA TOTAL
HABILID.Y CAPAC. COMPORT. METAS Y RESULT.
MALO 1-20 1-31 1-21 1-73
REGULAR 21-40 31-63 22-43 74 -147
BUENO 40-60 64 -95 44 - 65 148 - 220

Fuente: Elaboracion propia de los investigadores
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2.2.4. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

Desemperfio
laboral

1. Habilidadesy
capacidades

Conocimiento del puesto

Puntualidad

Presentacién personal

Capacidad de ejecucion

Facilidad para aprender

Cuestionario

2. Comportamientos

Desemperfio de la tarea

Trabajo de equipo

Relaciones humanas

Creatividad

Liderazgo

Responsabilidad

Actitud e iniciativa

Cuestionario

3. Metas y resultados

Cantidad de trabajo

Calidad del trabajo

Atencioén al cliente

Cumplimiento de los

plazos

Enfoque en los resultados

Cuestionario
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2.3. Poblacién y muestra.
Unidad de analisis (UA)

La unidad de andlisis son los servidores publicos nombrados y contratados

permanentes de la Municipalidad Provincial de Jaén.
Poblacion (N)

Para esta investigacion se tiene como poblacién al servidor publico nombrado y
contratado permanente de la Municipalidad Provincial de Jaén — Departamento de
Cajamarca, en donde el personal nombrado consta de 48 trabajadores y el
personal contratado permanente de 53 trabajadores.

Muestra (n)

Para seleccionar la muestra se tomé al servidor publico nombrado y contratado
permanente de la Municipalidad Provincial de Jaén — Departamento de
Cajamarca, haciendo un total de 101 trabajadores. De lo anterior se procedié a
calcular el nUmero de sujetos que intervienen en el estudio, para lo cual se utilizd
la fébrmula estadistica de proporciones de una poblacion finita, a fin de determinar

el tamafio de la muestra, siendo la formula la siguiente:

z2pqgN
n=
z2p q +e2(N-1)

Donde:
n = Tamafo de muestra
N = Tamafio de la poblacién = 101
Z = Nivel de confianza establecido por el investigador al 95% = 1.96
p= 0.5 Proporcién de individuos de la poblacién que tiene las

caracteristicas que se desean estudiar.
g= 0.5 Proporcion de individuos de la poblacion que no tienen las
caracteristicas de interés.

e = Margen de error permisible establecido por el investigador = 5%
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Reemplazando:

(1.96)2 (0.5) (0.5) (101)

(1.96)2 (0.5) (0.5) + (0.05)2 (101-1)

n = 80 sujetos.

Por ser muy grande la muestra, se debe ajustar el valor anterior mediante la
siguiente formula:

n
N = —m o
n-1
| [ S
N
Reemplazando:
80
N = —————— e
80-1
R S
101

n= 45 sujetos
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad.
Para la presente investigacion se utilizara lo siguiente:
2.4.1. Técnicas.

La encuesta: Para la presente investigacion se utilizara& como técnica a la

encuesta, para lo cual se elaborara y aplicara un cuestionario con preguntas.

Trabajo de Campo: Nos permitié recoger informacidén sobre hechos, sucesos o
acontecimientos naturales de los trabajadores nombrados y contratados

permanentes de la Municipalidad Provincial de Jaén.

Fotografia: Se registraron fotos de los acontecimientos o momentos mas

significativos de la investigacion.
2.4.2. Instrumentos.

Cuestionario: Para la presente investigacion se aplicara el cuestionario,

utilizando en el mismo la escala tipo Likert.

Segun Carrasco (2005) la escala de Likert es:

La escala de Likert es una estructura que presenta un conjunto de items
en forma de proposiciones positivas (favorables), sobre hechos vy
fendbmenos sociales o naturales de la realidad, comportamientos
individuales y colectivos de personas e instituciones, respecto de los
cuales se pide que las personas sometidas a observacion expresen su
opinibn o actitud. Para ello es necesario que cada item contenga una
graduacién escalonada de respuestas, que vayan de lo mas favorable a lo
menos favorable, de tal manera que permitan a las personas observadas,
expresar su opinion y parecer de manera objetiva y precisa. (p.296)

Para Garcia, Aguilera y Castillo (2011), las escalas de Likert estan constituidas
por un conjunto de preguntas que se refieren a actitudes, cada una de ellas de
igual valor. Las personas responden indicando acuerdo o desacuerdo. Se
establecen habitualmente cinco rangos, pero pueden menos o mas. A esta escala
también se le conoce como escala aditiva, porque cada sujeto alcanza como

puntuacion global la suma de los rangos otorgados a cada elemento.
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Hernandez, Fernandez y Baptista (2006) indican que este método fue
desarrollado por Rensis Likert en 1932; se trata de un enfoque vigente y muy

popular. Segun los autores este método consiste en:

Un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante
los cuales se pide la reaccion de los participantes. Es decir, se presenta
cada afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccion eligiendo
uno de los cinco puntos o categorias de la escala. A cada punto se le
asigna un valor numérico. Asi, el participante obtiene una puntuacion
respecto de la afirmacién y al final su puntuacién total, sumando las
puntuaciones obtenidas en relacion con todas las afirmaciones. (p.341)

Este instrumento construido con la finalidad de recoger informacién referida a la
variable “desempefio laboral”’, consta de 44 reactivos que responden cada uno de
ellos a las dimensiones: 1. Habilidades y Capacidades, 2. Comportamientos, y 3.
Metas y Resultados. Asi también a los indicadores: Conocimiento del puesto,
Puntualidad, Presentacion personal, Capacidad de ejecucion, Facilidad para
aprender, Desempeiio de la tarea, Trabajo de equipo, Relaciones humanas,
Creatividad, Liderazgo, Responsabilidad, Actitud e iniciativa, Cantidad de trabajo,
Calidad del trabajo, Atencion al cliente, Cumplimiento de los plazos y Enfoque en

los resultados.

El tipo de reactivo que se elabora es de acuerdo a la escala de Likert en donde
las alternativas de respuesta indican el grado de acuerdo o desacuerdo con una
afirmacion correspondiente. La escala de medicion consta de las siguientes

alternativas: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Para poder responder de acuerdo a estas alternativas deben elegir la que més se
acerque a lo que ellos piensen, teniendo una valoraciéon de (1) Nunca, (2) Casi

Nunca, (3) A Veces, (4) Casi Siempre y (5) Siempre.

2.4.3. Validez del instrumento

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2006),”la validez en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable

que pretende medir’ (p277).
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Para Hurtado (2000), “se refiere al grado en que el instrumento abarca realmente
todos o una gran parte de los contenidos o los contextos donde se manifiesta el
evento que se pretende medir, en lugar de explorar sélo una parte de éstos”
(p433).

Todo instrumento de recoleccion de datos debe resumir dos requisitos esenciales:
validez y confiabilidad. Con la validez se determina la revision de la presentacion
del contenido, el contraste de los indicadores con los items que miden las
variables correspondientes. Se estima la validez como el hecho de que una
prueba sea de tal manera concebida, elaborada y aplicada y que mida lo que se

propone medir.

Carrasco (2005) indica que “este atributo de los instrumentos de investigacion
consiste en que éstos miden con objetividad, precision, veracidad y autenticidad
aguello que se desea medir de la variable o variables en estudio” (p.336).
Asimismo, manifiesta que “en términos mas concretos podemos decir que un
instrumento es vélido cuando mide lo que debe medir. Es decir, cuando nos

permite extraer datos que preconcebidamente necesitamos conocer” (p336).

Por otro lado Salkind (1999) citado por Carrasco (2005) nos recomienda tener

presente que:

La validez de un instrumento a menudo se define dentro del contexto de
como se estd usando la prueba. Igualmente nos dice que la validez
presenta tres aspectos muy importantes que no deben perderse de vista:
a) Primer aspecto: La validez de un instrumento se mide en funcién a los
resultados de la prueba aplicada y no a la prueba misma. b) Segundo
aspecto: Los resultados de una prueba de medicion no son absolutos, ni
extremos, es decir, no se puede afirmar que son validos o no validos. Los
resultados obtenidos con los instrumentos de investigacion pueden tener
poca validez hasta mucha validez. c) Tercer aspecto: Los resultados
obtenidos por un instrumento de investigacién deben evaluarse dentro de
un contexto tedrico y factico, donde se aplica dicho instrumento. (pp.336-
337)

Asimismo, el juicio de jueces 0 expertos pretende lograr validez de contenido del
instrumento que sera expresada por profesionales de alta trayectoria profesional
en el ambito de la elaboracion de instrumentos, expertos en las la aplicacion de

las estrategias didacticas en el area de personal social.
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Dicha evaluacion de los items se cuantificara por cada uno de ellos y
posteriormente de manera total, para asi medir el grado de significacion
estadistica. Por su parte para la guia de observacion se procedera a la evaluacion
con tres jueces o expertos en el tema. Se elaborara una carta en la cual se le
invitard a cada uno de los jueces a participar en el estudio, adjuntando un
ejemplar del instrumento y las definiciones de los aspectos que van a ser
medidos, indicando ademas que debe evaluarse los items si son adecuados a lo

gue se esta midiendo y si tienen alguna sugerencia o recomendacién a realizar.

Los mismos tendran la oportunidad de hacer las debidas correcciones en cuanto
al contenido, pertinencia, ambigiedad, redaccidbn y otros aspectos que
consideraron necesario realizar mejoras. Al cumplirse éste procedimiento, las
observaciones y sugerencias de los expertos, permitieron el redisefio del

instrumento de medicidn, para luego someterlo a la confiabilidad.

Consolidado del juicio de expertos:
Titulo: Propuesta de competencias laborales para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.
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Coeficiente de valoracion del instrumento por cada jurado:

—172+3—990/ c—176—1000/ C—176—1000/
1= 976  777° 27176 0 37176 0

Coeficiente de validez global del instrumento:

Cy = 3/C1.C2.C3 = Y(0,99)(1)(1) = 99.67 %

Este coeficiente de validez del instrumento nos indica que tiene una confiabilidad
alta, es decir tienen relacion los items con la variable, con las dimensiones y con

los indicadores; por lo que se recomienda aplicar el instrumento.

2.4.4. Confiabilidad del instrumento

Carrasco (2005) indica “la confiabilidad es la cualidad o propiedad de un
instrumento de medicion, que le permite obtener los mismos resultados. al
aplicarse una o0 mas veces a la misma persona 0 grupos de personas en

diferentes periodos de tiempo” (p.339).

El autor Salkind (1997) citado por Carrasco (2005), manifiesta que “algo que es
confiable, funciona en el futuro como lo hecho en el pasado. Una prueba o medida
de conducta confiable, puede medir la misma cosa mas de una vez y producira

los mismos resultados” (p339).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), ”"la confiabilidad de un
instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al

mismo sujeto u objeto produce resultados iguales” (p277).

Para la presente investigacion se utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, que
describe las estimaciones de confiabilidad basadas en la correlaciébn promedio

entre reactivos dentro de una prueba.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), sefalan que un coeficiente de

confiabilidad sera mas significativo mientras mas se acerque el coeficiente a uno
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(1), lo cual significara un menor error de medicién. La medicion va de 0 a 1, tal
como se muestra a continuacion: De 0,00 a 0,19 representa un nivel de
confiabilidad muy débil; de 0,20 a 0,39 débil; de 0,40 a 0,59 tiene un nivel
moderado; por su parte, de 0,60 a 0,79 es fuerte; y, finalmente, de 0,80 a 1,00

significa un grado de confiabilidad muy fuerte.

Donde:

xX= L (1 — &) a = Alpha de Cronbach
k-1 vt K = Cantidad de items de la prueba
> Vi = Sumatoria de la varianza de cada item
Vt = Varianza total
= 44 44 (1 38.71 )
F— = — -
Sum Vi = 38.61 44 —1 17831
Vit = 178.31
a = 0.802
VALORACION INTERPRETACION
0,00-0,19 MUY DEBIL / MUY BAJA
0,20-0,39 DEBIL / BAJA
0,40-0,59 MODERADO / REGULAR
0,60-0,79 FUERTE / ACEPTABLE
0,80-1,00 MUY FUERTE / ELEVADA
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2.5. Métodos de analisis de datos.

Para el analisis de los datos, se ha utilizado los programas informaticos Microsoft
Excel del paquete Microsoft Office version 2010 y el software estadistico SPSS
version 19.0 para Windows en espafiol. Se utilizé la estadistica descriptiva, para
la elaboracion de las tablas de distribucién de frecuencias, las mismas que se

presentan en forma de graficos de barras, graficas circulares, histogramas, etc.

Luego de la recoleccién de los datos, se elaboraran las tablas estadisticas y se
realizara la tabulacion de las mismas, para finalmente de los resultados obtenidos
se haran el andlisis e interpretacion de los mismos y asi elaborar finalmente las

conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion

2.6. Aspectos éticos.

Ambiente de trabajo.- La propuesta planteada propiciara mejorar las

competencias laborales de los trabajadores para un mejor desemperio laboral.

Confidencialidad.- Se asegurara la proteccion de la identidad de la institucion y

las personas que participan como informantes de la investigacion.

Objetividad.- El analisis de la situacion encontrada se basara en criterios técnicos

e imparciales.

Originalidad.- Se citaran las fuentes bibliograficas de la informacién mostrada, a

fin de demostrar la inexistencia de plagio intelectual.

Veracidad.- La informacibn mostrada serd verdadera, cuidando la

confidencialidad de ésta.

Derechos.- La propuesta de solucion propiciara el respeto a los derechos de la

persona.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Descripcion de resultados

Los resultados de la investigacion se desarrollaran teniendo en cuenta el primer
objetivo especifico, que fue diagnosticar el nivel de desempefio laborar que

presentan los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.

Datos generales.
Tabla N° 01
Encuestados por Sexo

Sexo f %
Masculino 20 44.44
Femenino 25 55.56
Total 45 100.00

Fuente: Tabla N° 01

Elaboracién propia

Figura N° 01

Encuestados por Sexo

Fuente: Tabla N° 01

Elaboracién propia

Interpretacion:

Con relacion al sexo podemos apreciar que la mayor proporcién de los
trabajadores encuestados de la Municipalidad Provincial de Jaén son de sexo

femenino en un 56%, mientras el sexo masculino representa el 44%.
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Tabla N° 02

Encuestados por Edad

Edad f %
De 20a 34 14 31.11
De 35a49 14 31.11
De 50 a mas 17 37.78
Total 45 100.00

Fuente: Tabla N° 02
Elaboracién propia

Figura N° 02

Encuestados por Edad

Fuente: Tabla N° 02
Elaboracién propia

Interpretacién:

Con relacién a la edad se aprecia que el 38% de los encuestados, superan la
edad de 50 afios, mientras que un gran numero de trabajadores representan el
31% en la edad de 20 a 34 afios, y por ultimo otro importante nimero de
trabajadores representan el 31%, estos son los que tienen de 35 a 49 afios de
edad. Lo cual es un factor beneficioso para un programa de fortalecimiento de
capacidades, porque ya que han tenido sus primeros afios de experiencia y
conocen el funcionamiento del sistema administrativo actual pudiendo proponer

temas de capacitacion especificos.

58



Dimension 1: Habilidades y capacidades

Tabla N° 03
Resultados de indicador conocimiento del puesto
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 01 0 0% 0 0% 1 2% 17 38% 27 60% 45
Pregunta 02 0 0% 0 0% 4 9% 25 56% 16 36% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 03
Resultados de indicador conocimiento del puesto
120%
100% 100%
100%
80%
60%
40%
20% 9%
0% 0% 0% 0% 2%
0% T T T — T
Nunca Casi A Veces Casi Siempre TOTAL
Nunca Siempre
M Pregunta 01 Pregunta 02

Fuente: Tabla N° 03
Elaboracién propia

Interpretacién:

Saber lo que uno debe de hacer de acuerdo a sus funciones, es muy importante en una
institucion; el conocimiento del puesto a desempefar tiene que considerarse como un
aspecto fundamental del trabajador, ya que si este conoce las expectativas de su jefe
inmediato, las necesidades del usuario o0 administrado y las funciones propias del puesto,

se podran lograr resultados esperados.

Segun los resultados obtenidos, los trabajadores siempre conocen sus obligaciones para
realizar su trabajo en la institucion en un 60%; mientras que casi siempre conocen sus
obligaciones en un 38%. Esto resulta preocupante dado a que es un alto porcentaje de
los trabajadores que casi siempre conocen sus obligaciones, siendo importante para la
institucion que los trabajadores deben siempre conocer sus obligaciones para el

desempefio de sus funciones.
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Tabla N° 04
Resultados de indicador puntualidad

Nunca CasiNunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 03 0 0% 0 0% 100 2% 17 38% 18 40% 45
Pregunta 04 0 0% 0 0% 11 24% 22 49% 12 27% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 04
Resultados de indicador puntualidad
120%
100% 100%
100%
80%
60% 49%
38% 40%
0,
40% 22%  24% 27%
20%
0% 0% 0% 0%
0% T T T
Nunca Casi A Veces Casi Siempre TOTAL
Nunca Siempre
B Pregunta 03 Pregunta 04

Fuente: Tabla N° 04

Elaboracién propia

Interpretacién:

La puntualidad es la capacidad y disciplina de un trabajador para llegar a tiempo
al trabajo, a reuniones, a citas, a compromisos, a actividades académicas, entre
otras; a fin de cumplir con sus obligaciones. Esta puntualidad es necesario para
otorgar a nuestra personalidad un firme caracter y un orden en la organizacién de

nuestro tiempo.

Segun los resultados obtenidos los trabajadores llegan puntualmente al trabajo
siempre un 40%, pero existe un alto porcentaje de casi siempre en 38% y a veces
en 22%. En cuanto a si llegan puntualmente a reuniones, talleres y actividades el

49% representan casi siempre, siempre el 27% y a veces el 24%.
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Tabla N° 05

Resultados de indicador presentaciéon personal

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 05 1 2% 0 0% 1 2% 10 22% 33 73% 45
Pregunta 06 20 44% 3 7% 14 31% 5 11% 3 7% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 05

Resultados de indicador presentacion personal

M Pregunta 05 Pregunta 06

120%
100% 100%
100%
80%
60%
44%
40% 31%
20%
2% 0% 7% 2%
O% T T T T_ T
Nunca Casi A Veces Casi Siempre TOTAL
Nunca Siempre

Fuente: Tabla N° 05

Elaboracién propia

Interpretacion:

La presentacion personal es el aspecto de como se muestra una persona en el

trabajo, a partir del uso del uniforme, el aseo, el peinado, el uso de fotochek, entre

otros. No basta con vestirse bien, es también importante la limpieza de la ropa, el

aseo del cuerpo y cuidado personal.

Segun los datos obtenidos si el trabajador llega al trabajo correctamente

uniformado, se tiene que es siempre el 73%, en segundo lugar casi siempre con

22% y a veces es el 2%. En cuanto a si el trabajador utiliza fotochek, nunca es el

44%, a veces el 31% y siempre el 7%.
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Tabla N° 06

Resultados de indicador capacidad de ejecucion

Nunca CasiNunca AVeces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 07 4 9% 11 24% 23 51% 4 9% 3 7% 45
Pregunta 08 2 4% 3 7% 10 2% 14 31% 16 36% 45
Pregunta 09 1 2% 0 0% 7 16% 13 29% 24 53% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 06
Resultados de indicador capacidad de ejecucién
120%
100% 100% 100%
100%
80%
60%
40% 31% 799
° 4% 31%729%
20% g3
° 9% 4% o5 7% 0%
0% e, L W
Nunca Casi A Veces Casi Siempre TOTAL
Nunca Siempre
B Pregunta 07 Pregunta 08 M Pregunta 09

Fuente: Tabla N° 06
Elaboracién propia

Interpretacion:
La capacidad de ejecucion es el vinculo entre lo que se desea lograr y los
resultados, entre las promesas y los logros, o entre lo que los gerentes quieren y

la habilidad del trabajador para llevarlo a cabo.

Segun los resultados obtenidos el trabajador pide ayuda a otros para realizar su
trabajo a veces el 51% y casi nunca un 24%; en cuanto a si tiene libertad para
disponer como y cuando hacer su trabajo, el 36% es siempre y el 22% es a veces.
Y por ultimo si planifica y organiza el trabajo el 53% es siempre, el 29% es casi
siempre y un 16% es a veces.
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Tabla N° 07
Resultados de indicador facilidad para aprender

Nunca CasiNunca AVeces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 10 6 13% 6 13% 12 27% 7 16% 14 31% 45
Pregunta 11 0 0% 1 2% 9 20% 18 40% 17 38% 45
Pregunta 12 24 53% 9 20% 8 18% 3 % 1 2% 45
Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia
Figura N° 07
Resultados de indicador facilidad para aprender
120%
100% 109% 100%
100%
80%
60% 23%
40% o 38%
40% 27%  20% *
o 18% 16%
20% I 2%
0% -
Nunca Casi A Veces Casi Siempre TOTAL
Nunca Siempre
M Pregunta 10 Pregunta1l M Pregunta 12

Fuente: Tabla N° 07

Elaboracién propia
Interpretacion:

La facilidad para aprender o aprendibilidad,

es la capacidad que tienen el

trabajador de integrar nuevos conocimientos tanto tedricos como practicos, y con

ello potenciar su desarrollo profesional y laboral. Esta aprendibilidad no solo se

lleva a cabo en las instituciones educativas, sino también en el entorno donde

laboras o fuera de la institucion capacitandose por cuenta propia.

Segun los resultados obtenidos el 31% de los encuestados siempre se capacitan

por cuenta propia, un 27% a veces y un 16% casi siempre; en cuanto a la

pregunta si los cursos que recibe le permiten realizar mejor su trabajo, el 40% casi

siempre y 38% siempre. Pero cuando el trabajador es rotado de puesto, la

institucion lo capacita, el 53% nunca, 20% casi nunca y un 18% a veces.
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Dimension 2: Comportamientos

Tabla N° 08
Resultados de indicador desemperio de la tarea
Nunca CasiNunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 13 1 2% 5 11% 11 24% 13 29% 15 33% 45
Pregunta 14 9 20% 4 9% 11 24% 8 18% 13 29% 45
Pregunta 15 8 18% 7 16% 9 20% 8 18% 13 29% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 08
Resultados de indicador desempenfo de la tarea
120%
100% 100% 1009
100%
80%
60%
40% 24% 24% 29% >
20% 18% 16% " " 20% 18% 18%
20% 140,
0% -
Nunca Casi A Veces Casi Siempre TOTAL
Nunca Siempre

M Pregunta 13 Pregunta 14 M Pregunta 15

Fuente: Tabla N° 08

Elaboracién propia

Interpretacion:

El desempefio se considera como el desarrollo de las tareas y actividades de un
trabajador, en relacibn con los estandares y los objetivos establecidos por la
organizacion. Esta integrado por los conocimientos y la destreza que tiene el trabajador
en la ejecucion de sus tareas, por las actitudes y el compromiso, asi como por los logros

en productividad o resultados alcanzados.

De acuerdo a los datos obtenidos el 33% de los trabajadores, siempre el desempefio de
sus funciones lo realizan de acuerdo a los establecido en el MOF, el 29% lo realizan casi

siempre, un preocupante 24% a veces y un 11% casi nunca. Por otro lado si los
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trabajadores utilizan programas informéaticos como el SIAF, SIGA, SAT u otros, el 29%
siempre utilizan, el 24% a veces, el 18% casi siempre, el 20% nuncay el 9% casi nunca.

En cuanto a si el desempefio de sus funciones es evaluado de acuerdo al plan operativo
del area donde trabaja, el 29% siempre, el 20% a veces, el 18% casi siempre, el 18%

nuncay el 16% casi nunca.

Tabla N° 09
Resultados de indicador trabajo en equipo
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 16 1 2% 5 11% 5 11% 23 51% 11 24% 45
Pregunta 17 1 2% 2 4% 14 31% 24 53% 4 9% 45
Pregunta 18 11 24% 9 20% 16 36% 7 16% 2 4% 45
Pregunta 19 3 % 8 18% 14 31% 9 20% 11 24% 45
Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia
Figura N° 09
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Interpretacion:
Trabajo en equipo es aquel realizado por varios individuos donde cada uno hace una
parte pero todos con un objetivo comun, influye en el trabajador de forma positiva porque

permite que haya un compafierismo. Trabajar en equipo implica compromiso,
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responsabilidad, voluntad, armonia, cooperacion, organizacion, liderazgo y cooperacion
entre cada uno de sus integrantes.

De acuerdo a los datos obtenidos, un alto porcentaje del 51% realiza su trabajo sin ayuda
de otros, el 24% siempre, el 11% a veces y el 11% casi nunca. Con respecto a Si
resuelve los problemas del trabajo sin recurrir a los demas, el 53% casi siempre no
recurren al compafiero para solucionar problemas y el 31% a veces.

Si trata de imponer sus puntos de vista sobre los de sus comparieros, el 36% a veces, el
24% nunca, el 20% casi hunca y el 16% casi siempre. Por Ultimo si considera que existe
un ambiente de colaboracion y cooperacién entre los compafieros de trabajo, el 31% a

veces, el 24% siempre, el 20% casi siempre y un 18% casi nunca.

Tabla N° 10
Resultados de indicador relaciones humanas
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 20 0 0% 1 2% 5 11% 13 29% 26 58% 45
Pregunta 21 0 0% 3 7% 19 42% 11 24% 12 27% 45
Pregunta 22 29 64% 9 20% 7 16% 0 0% 0 0% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 10
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Elaboracién propia
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Interpretacion:

Las relaciones humanas se refieren a la posibilidad del trabajador de relacionarse con
sus compafieros de trabajo, atendiendo a sus necesidades personales y de objetivos
institucionales. Estas son importantes para un buen entendimiento entre los trabajadores,
sean estos de diversos niveles jerarquicos; y que conlleven a crear un ambiente
armonioso dentro de la organizacién.

Segun los datos obtenidos, los trabajadores mantienen un buen ambiente de amistad con
sus comparfieros de trabajo el 58% siempre, el 29% casi siempre, el 11% a veces y el 2%
casi nunca. En cuanto a si la participacién de sus compafieros de trabajo le permiten
realizar mejor su trabajo, el 42% a veces, el 27% siempre, el 24% casi siempre y un 2%
casi nunca.

En cuanto a si descarga su célera con sus comparfieros de trabajo cuando tiene algun

problema, el 64% nunca, el 20% casi nunca y el 16% a veces.

Tabla N° 11
Resultados de indicador creatividad
Nunca CasiNunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /[ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 23 0 0% 3 7% 14 31% 12 27% 16 36% 45
Pregunta 24 8 18% 2 4% 20 44% 9 20% 6 13% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 11
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Interpretacion:

La creatividad es la capacidad que tiene el trabajador de crear algo nuevo, de innovar, de

generar o aportar nuevas ideas, de encontrar nuevos procedimientos o elementos para

desarrollar las labores de manera distinta a la de costumbre.

Segun los datos obtenidos, el 36% siempre propone ideas para mejorar el trabajo, el 31%

a veces y el 27% casi siempre; pero se observa que han llevado a cabo alguna

innovacion en el trabajo el 44% a veces, el 20% casi siempre, el 13% siempre y un 18%

nunca.

Tabla N° 12
Resultados de indicador liderazgo

Nunca CasiNunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 25 6 13% 13 29% 21 47% 5 11% 0 0% 45
Pregunta 26 0 0% 0 0% 10 22% 18 40% 17 38% 45
Pregunta 27 0 0% 2 4% 7 16% 13 29% 23 51% 45
Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia
Figura N° 12
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Interpretacion:

El liderazgo es la habilidad que tiene una persona para influir en otras personas,
motivandolas a realizar las tareas de manera eficiente para el logro de objetivos.

De acuerdo a los datos obtenidos el 47% a veces se enoja cuando los planes no se
cumplen, el 29% casi nunca, el 13% nunca y el 11% casi siempre; en cuanto a si apoya a
sus compafieros cuando algo sale mal, el 40% casi siempre, el 38% siempre y el 22% a
veces.

Si escucha a sus comparieros y lo apoya en aquello que es necesario, el 51% siempre, el

29% casi siempre y el 16% a veces.

Tabla N° 13
Resultados de indicador responsabilidad
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 28 13 29% 13 29% 16  36% 3 % 0 0% 45
Pregunta 29 0 0% 5 11% 13  29% 14 31% 13 29% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 13
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Interpretacion:

La responsabilidad es una cualidad y un valor de la persona. Es el cumplimiento de las

obligaciones en un puesto de trabajo. Segun los datos obtenidos, el 29% nunca y casi

nunca dejan para mafana lo que deben hacer hoy, y un 36% a veces; por otro lado el

31% de los trabajadores realizan su tarea sin pensar en muchos detalles, el 29% siempre

y a veces, y el 11% casi nunca.

Tabla N° 14
Resultados de indicador actitud e iniciativa

Nunca CasiNunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 30 2 4% 0 0% 14 31% 12 27% 17 38% 45
Pregunta 31 0 0% 2 4% 4 9% 13 29% 26 58% 45
Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia
Figura N° 14
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Interpretacion:

La actitud es el estado de &nimo que expresa una persona, por ejemplo para realizar una

tarea; mientras que la iniciativa es una cualidad que tiene una persona para poder por si

misma iniciar algo.
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De acuerdo a los resultados obtenidos, el 38% siempre se sienten motivados para
realizar su trabajo, el 31% a veces y el 27% casi siempre; sin embargo el 58% siempre

inician sus actividades sin esperar que se lo indiquen, el 29% casi siempre y un 9% a

veces.
Dimension 3: Metas y resultados
Tabla N° 15
Resultados de indicador cantidad de trabajo
Nunca CasiNunca AVeces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 32 0 0% 1 2% 6 13% 14 31% 24 53% 45
Pregunta 33 3 7% 5 11% 10 22% 18 40% 9 20% 45
Pregunta 34 0 0% 2 4% 4 9% 19 42% 20 44% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 15
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Interpretacion:

La cantidad de trabajo esta relacionada a cuantas unidades de produccién o tareas
puede un trabajador realizar en una jornada laboral.

De acuerdo a los datos obtenidos, el 53% siempre inician su trabajo inmediatamente al

llegar a la institucion, el 31% casi siempre y el 13% a veces; pero un 40% casi siempre
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trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral, el 22% a veces, el 20% siempre
y el 11% casi nunca.

Con respecto a si el trabajador se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor
parte de la jornada laboral, el 44% indica que siempre, el 42% casi siempre, el 9% a

veces y el 4% casi nunca.

Tabla N° 16
Resultados de indicador calidad del trabajo
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 35 0 0% 0 0% 4 9% 18 40% 23 51% 45
Pregunta 36 0 0% 12 27% 27 60% 4 9% 2 4% 45
Pregunta 37 3 7% 5 11% 13 29% 16 36% 8 18% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 16
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Elaboracién propia

Interpretacion:

La calidad del trabajo esta relacionada con el incremento de la satisfaccién del cliente y
del trabajador, con el uso de herramientas de gestiéon de la calidad, con el mapeo de
procesos, con la mejora continua, con la aplicacion de un benchmarking, etc. No basta

con hacer por hacer las tareas, es necesario en estos tiempos apostar por lograr
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productos y servicios de acuerdo a la exigencia del cliente, es generar valor publico al
ciudadano.

De acuerdo a los datos obtenidos el 51% siempre mantiene su atencién en el trabajo, el
40% casi siempre y el 9% a veces. Pero un alto 60% casi siempre comete errores en su
trabajo, el 27% casi nunca y un 9% casi siempre.

Con respecto a si las tareas apuntan a lograr los objetivos sin importar la forma de como

se realizan, el 36% casi siempre lo hace, el 29% a veces y el 18% siempre lo hace.

Tabla N° 17
Resultados de indicador atencion al cliente
Nunca CasiNunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 38 0 0% 0 0% 4 9% 16 36% 25 56% 45
Pregunta 39 0 0% 0 0% 6 13% 9 20% 30 67% 45
Pregunta 40 13 29% 5 11% 17 38% 4 9% 6 13% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 17
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Interpretacion:
Una de las funciones de los trabajadores del Estado, es dar el servicio a las personas que
lo requieran, sean estos administrados, usuarios o contribuyentes de una ciudad. El

servicio al cliente es un conjunto de actividades o acciones que una empresa ofrece con
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el fin de atender a cualquier persona obtenga un servicio o beneficio en el momento
oportuno.

Segun los datos obtenidos, el 56% siempre brinda una atencién con prontitud, el 36%
casi siempre y el 9% a veces. Asimismo, si orienta y explica al publico los pasos,
requisitos o tramites que va a realizar, el 67% siempre, el 20% casi siempre y el 13% a
veces. Sin embargo, respecto a si se ha capacitado en técnicas de atencién al cliente el

38% respondi6 a veces, el 29% nunca y un 13% siempre.

Tabla N° 18
Resultados de indicador cumplimiento de los plazos
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 41 1 2% 7 16% 16 36% 16 36% 5 11% 45
Pregunta 42 0 0% 6 13% 17 38% 14 31% 8 18% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 18
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Interpretacion:

El cumplimiento de plazos se refiere a la accidén y efecto de cumplir con una actividad o
tarea en un tiempo determinado.

Segun los datos obtenidos si el trabajador establece tiempos y plazos para realizar una
tarea, el 36% respondié a veces, el 36% casi siempre, el 11% siempre y el 16% casi
nunca. Pero con respecto a si realiza una programacion en la semana, el 38% a veces, el

31% casi siempre, el 18% siempre y el 13% casi nunca.

74



Tabla N° 19

Resultados de indicador enfoque en los resultados

Nunca Casi Nunca AVeces Casi Siempre Siempre
PREG /ESCAL TOTAL
f % f % f % f % f %
Pregunta 43 3 % 9 20% 14 31% 12 27% 7 16% 45
Pregunta 44 1 2% 4 9% 14 31% 14 31% 12 27% 45

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 19
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Elaboracién propia

Interpretacion:

El enfoque por resultados conocido como gestién por resultados, supone lograr

resultados a través de indicadores previamente establecidos.

De acuerdo a los datos obtenidos, el 31% a veces establece indicadores para

medir los resultados, el 27% casi siempre, el 16% siempre y el 20% casi nunca.

Con respecto a si implementa acciones para la mejora continua, el 31% a veces,

el 31% casi siempre, el 27% siempre y el 9% casi nunca.
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Tabla N° 20
Resultados de la dimension habilidades y capacidades

HABILIDADES Y CAPACIDADES

CRITERIO
f %
MALO 8 17%
REGULAR 9 20%
BUENO 28 63%
TOTAL 45 100%

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 20
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Fuente: Tabla N° 20
Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion obtenida, el desempefio laboral en la dimension
habilidades y capacidades de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Jaén, son el 63% buenas, el 20% regulares y el 17% malas.
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Tabla N° 21
Resultados de la dimensiébn comportamientos

COMPORTAMIENTOS

CRITERIO
f %
MALO 10 22%
REGULAR 12 27%
BUENO 23 51%
TOTAL 45 100%

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 21
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Fuente: Tabla N° 21
Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion obtenida, el desempefio laboral en la dimension
comportamientos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén, son

el 51% buenas, el 27% regulares y el 22% malas.
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Tabla N° 22
Resultados de la dimension metas y resultados

METAS Y RESULTADOS
CRITERIO
f %
MALO 6 14%
REGULAR 12 26%
BUENO 27 60%
TOTAL 45 100%

Fuente: cuestionario aplicado
Elaboracién propia

Figura N° 22
Resultados de la dimensién metas y resultados
METAS Y RESULTADOS
60%
60% -
50% -
40% 26%
30% -
14%
20% -
10% -
0% T T T Ll
MALO REGULAR BUENO

Fuente: Tabla N° 22
Elaboracién propia

Interpretacion:

De acuerdo a la informacion obtenida, el desempefio laboral en la dimension
metas y resultados de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,

son el 60% buenas, el 26% regulares y el 14% malas.
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Tabla N° 23
Resultados consolidado de las dimensiones de desempefio laboral

CRITERIO HABILID. Y CAPAC. COMPORTAM. METAS Y RESULT. PROMEDIO
BUENO 28 62% 23 51% 27 60% 26 57.7%
REGULAR 9 20% 12 271% 12 27% 11 24.7%
MALO 8 18% 10 22% 6 13% 8 17.6%
TOTAL 45 100% 45 100% 45 100% 45 100%

Fuente: Tabla N° 20, Tabla N° 21 y Tabla N° 22
Elaboracién propia

Figura N° 23
Resultados consolidado de las dimensiones de desempefio laboral
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Interpretacion:

De acuerdo a la informacion obtenida, el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Jaén, son el 58% buenas, el 24% regulares y el

18% malas.

79



V. DISCUSION



IV. DISCUSION

La presente investigacion cuyo titulo es “Propuesta de competencias laborales
para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Jaén”, me ha permito recoger informacién muy valiosa e importante
de como esta la situacion real de los trabajadores de la mencionada entidad en
cuanto a su desempefio laboral. Para lo cual, se aplicé un cuestionario a una
muestra de 45 sujetos, de un total de universo de 101 trabajadores; teniendo en
cuenta que he considerado un nivel de confianza del 95% y un margen de error
del 5%.

La aplicacion del instrumento ha sido una labor dificil, ya que existe una fuerte
resistencia por parte de los trabajadores al cambio al interior de la entidad, y a
ser evaluado. Pero gracias a la gran amistad y compafierismo con los
trabajadores, y sobre todo a la explicacion personalizada del por qué se esta
aplicando la encuesta y qué beneficios traera a la Entidad, asi como que esta
propuesta se va a implementar en el corto plazo; se llegé a aplicar las encuestas y

a recoger la informacion.

Segun los antecedentes mas importantes de la investigacion, que refuerzan la

113

misma tenemos la tesis ““La gestion de recursos humanos y el desempeio
laboral” realizada por Latorre (2012), quien llegd a la conclusion de que la politica
de gestion de recursos humanos no se relaciona con las practicas de recursos
humanos orientadas al compromiso, lo que podria considerar la interpretacién de
los resultados como falta de alineamiento. EI autor indica que el apoyo

organizacional y las politicas alineadas influyen positivamente en el trabajador.

Por su parte la investigacion que desarrollé6 Marcillo (2014), “Modelo de gestion
por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los
gobiernos autonomos descentralizados del Sur de Manabi ”; llegé a la conclusiéon
de que es posible proponer un modelo de gestiébn por competencia del talento
humano dentro de las organizaciones, teniendo en cuenta sus habilidades,
destrezas y sus conocimientos, teniendo en cuenta politicas que permitan la

gestién por competencias.

Asimismo, Tito (2012) desarrolld la tesis “Gestion por competencias y
productividad Laboral en empresas del sector confeccion de calzado de Lima
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Metropolitana”, quien llegé a la conclusion de que es factible implementar la
gestion desde la perspectiva de las competencias. El mencionado autor
recomienda que es posible instaurar el modelo de Gestion por Competencias en
las organizaciones, si realmente se desea elevar los niveles de productividad
laboral, privilegiando los conocimientos, habilidades y actitudes de los

colaboradores para obtener rendimientos superiores.

El investigador Toala (2014), desarrolld la tesis “Disefio de clima organizacional
como mecanismo de atencién y su incidencia en el desempefio profesional de los
servidores publicos del ilustre Municipio de Jipijapa - 2013”, quien arribé a la
conclusién de que el Municipio de Jipijapa no cuenta con buenas relaciones
interpersonales entre sus autoridades y sus trabajadores, ademas no brinda el
apoyo institucional y la orientaciébn administrativa para fortalecer el estatus
personal y el entorno laboral de los trabajadores, y ademas estos necesitan un

programa que mejore las actividades y funciones.

Por su parte Alva y Juarez (2014), realizaron la tesis “Relacion entre el nivel de
satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la Empresa
Chimu Agropecuaria S.A. del Distrito de Trujillo - 2014”, quienes llegaron a la
conclusién de que la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad es directa debido a que no existe un nivel medio de satisfaccion
laboral, lo cual influye en un nivel medio de productividad. Asi mismo, la empresa
no otorga incentivos ni capacitacion; y no proporciona los recursos necesarios

para lograr una mayor productividad.

Los antecedentes mencionados, permiten reforzar la presente investigacion, ya
gue concluyen en forma general que el nivel de desempefio laboral de los
trabajadores en una organizacion nos es el Optimo, debido a que no se
implementan politicas de recursos humanos que establezcan programas o planes

para mejorar las competencias laborales.

Por ultimo podemos manifestar que, la base tedrica que sustenta la investigacion,
nos proporciona una vision amplia en cuanto a la variable de estudio “desempefio
laboral”; la misma que ha sido facil de acceder a ella, por su abundante

informacion en libros, investigaciones, revistas, articulos y paginas web.
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V.

CONCLUSIONES

Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion, se concluye que:

Las competencias laborales hoy en dia juegan un papel determinante en el
desemperfio de los trabajadores en una institucion, ya sea en la realizaciéon y
cumplimiento de una tarea, en el desempefio contextual y en la manifestacion
de conductas contra-productivas. En ese sentido esta investigacion demuestra
que el desemperfio laboral en cuanto a la dimensién habilidades y capacidades
son un 63% buenas, un 20% regulares y un 17% malas. En cuanto a la
dimensién comportamientos son un 51% buenas, un 27% regulares y un 22%
malas. Y por ultimo en la dimension metas y resultados son un 60% buenas,

un 26% regulares y un 14% malas.

Se puede afirmar que el desempefio laboral en general de los trabajadores
nombrados y contratados permanentes de la Municipalidad Provincial de Jaén,
son un 57.7% buenas, un 24.7% regulares y un 17.6% malas; lo que evidencia
que es necesario la aplicacion de la propuesta para mejorar las competencias

laborales de los trabajadores y por ende tener un mejor desempefio laboral.

Se ha elaborado la propuesta de competencias laborales para mejorar el
desempenio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Jaén,
la misma que comprende cuatro etapas: planeacion, organizacién, ejecucion y
control. Esta propuesta de gestidbn por competencias, pretende implantar un
nuevo estilo de direccidén para gestionar los recursos humanos, de forma mas

eficiente y eficaz dentro de la entidad edil.

Se ha validado la propuesta de competencias laborales para mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
la misma que ha sido sometida a criterio de Juicio de Expertos, por
profesionales con experiencia y experticia en las Ciencias Administrativas,

siendo esta factible de ser aplicada en la entidad u en otras instituciones.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda a la institucion en mencién a implementar la propuesta de
competencias laborales para mejorar el desempefio laboral, en cuanto a las

habilidades y capacidades, los comportamientos y las metas y resultados.

Se sugiere que cuando un trabajador es rotado de puesto, se realice de
acuerdo al perfil de este, y luego sea capacitado a fin de mejorar sus
conocimientos en cuanto a las funciones establecidas en el Manual de

Organizacion y Funciones.

En cuanto a la puntualidad del trabajador a su centro de trabajo, se recomienda
gue la Sub Gerencia de Recursos Humanos establezca politicas o lineamientos

para mejorar de la puntualidad.

Se recomienda a la institucién a socializar a los trabajadores los documentos
de gestibn como son el Reglamento de Organizacion y Funciones, el Manual

de Organizacion y Funciones, entre otros.

A fin de mejorar el desempefio laboral, se sugiere que por parte de la
institucion capacite a sus funcionarios de confianza y funcionarios de carrera,
en habilidades directivas como el trabajo en equipo, liderazgo, toma de
decisiones, empowerment, planificacibn, manejo del tiempo, entre otros; y

poner en practica con los colaboradores.

86



VIl. PROPUESTA



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

PROPUESTA DE COMPETENCIAS LABORALES PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL.

AUTOR:

Mg. ALTAMIRANO ARANA ANDRES FRANCISCO

ASESOR:

Dr. CHERRE ANTON CARLOS

CHICLAYO - LAMBAYEQUE

2016



INDICE DE CONTENIDOS

Datos generales

Presentacion

Justificacion

Representacion gréafica de la propuesta
Objetivos de la propuesta

Teorias que sustentan la propuesta
Descripcion de la propuesta

Contenidos a desarrollar

© © N o g s~ w D P

Evaluacion
10. Vigencia del modelo
11. Retos que exige el modelo

12. Anexos

89



PROPUESTA DE COMPETENCIAS LABORALES PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL.

1. DATOS GENERALES
1.1. Lugar
Distrito de Jaén, Provincia de Jaén, Departamento de Cajamarca
1.2. Institucion
Municipalidad Provincial de Jaén
1.3. Investigador
Mg. Andrés Francisco Altamirano Arana
2. PRESENTACION

La presente propuesta forma parte de la tesis doctoral cuyo titulo es “Propuesta
de Competencias Laborales para Mejorar el Desempefio Laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén”, cuyo aporte sera relevante
para mejorar en los trabajadores el desempefio laboral, segun la informacion

recogida en los diversos indicadores de la investigacion realizada.
3. JUSTIFICACION

La propuesta de competencias laborales para mejorar el desempefio laboral,
constituye un instrumento que determina las prioridades de capacitacion de
los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Jaén. La capacitacion, es un
proceso educacional de caracter estratégico aplicado de manera organizada y
sistémica, mediante el cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus actitudes frente a

aspectos de la organizacion, el puesto o el ambiente laboral.

Como componente del proceso de desarrollo de los Recursos Humanos, la
capacitacion implica por un lado, una sucesion definida de condiciones y etapas
orientadas a lograr la integracion del colaborador a su puesto en la organizacion,
el incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su progreso personal y
laboral en la empresa. Y, por otro un conjunto de métodos técnicas y recursos
para el desarrollo de los planes y la implantacion de acciones especificas de la

empresa para su normal desarrollo.
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En tal sentido la capacitacién constituye factor importante para que el colaborador
brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un proceso constante
gue busca la eficiencia y la mayor productividad en el desarrollo de sus
actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento, la moral y el ingenio
creativo del colaborador. La propuesta de competencias laborales para mejorar el
desemperio laboral constituye un instrumento que permitira a la municipalidad
acreditar la existencia de capacidades de gestion efectiva para asumir las
competencias, atribuciones, funciones y recursos que la ley contempla. Tiene,
ademas la intencionalidad de poner en marcha procesos tendencias a crear,

desarrollar y fortalecer el capital institucional.

El capital institucional es la capacidad que tienen las personas que conforman
una organizacion para lograr objetivos comunes, este capital es de las personas
también de la institucion. Los recursos humanos son la base del capital
institucional y la presente propuesta ayudara a promover procesos efectivos para
identificar y fortalecer una serie de conocimientos, habilidades y destrezas de
quienes de manera individual y colectiva, en tanto miembros de una organizacion
deben desempefiarse adecuadamente y hacer posible el objetivo de desarrollo y

de la mision de la municipalidad.

De este modo, la propuesta de competencias laborales para mejorar el
desemperio laboral toma en cuenta el Plan Estratégico Institucional, pues articula
las capacidades en funciéon de la misién, visién, objetivos y funciones de la
municipalidad, incorporando las capacidades necesarias para que estas
encuentren en condiciones de llevar a cabo una buena gestion publica de las

competencias y funciones que se vienen transfiriendo.

La propuesta de competencias laborales para mejorar el desempefio laboral
incluye a los trabajadores colaboradores de la Municipalidad Provincial de Jaén,
agrupados de acuerdo a las areas de actividad y con temas puntuales, recogidos
de los resultados obtenidos en la aplicacion del cuestionario para medir el
desemperio laboral; asi mismo esta enmarcado dentro de los procedimientos para

capacitacion, con un presupuesto asignado para un ejercicio fiscal.
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4. REPRESENTACION GRAFICA DE LA PROPUESTA
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5. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
5.1. GENERAL

Disefiar un modelo de competencias laborales para ser aplicado en la
capacitacion del recurso humano, con la finalidad de mejorar el desempefio

laboral dentro de la Municipalidad Provincial de Jaén.

5.2. ESPECIFICOS

= Capacitar y mejorar el desempefio laboral en cuanto a habilidades y capacidades
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.

= Capacitar y mejorar el desempefio laboral en cuanto a los comportamientos de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.

= Capacitar y mejorar el desempefio laboral en cuanto a metas y resultados de

los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén.
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6. TEORIAS QUE SUSTENTAN LA PROPUESTA
6.1. ¢ Por qué una propuesta basada en competencias laborales?

La capacitacion permite al trabajador de una organizacion incrementar sus
conocimientos, habilidades y aptitudes para superarse profesionalmente y como

ser humano, mejorando de esta forma su desempefio laboral.

Segun Mertens (2006) el aprendizaje como proceso es dificil que una institucion
administre o gestione. Primero, porgue es un proceso intrinsecamente individual.
Se puede incentivar o presionar el aprendizaje, crear ambientes propicios para
gue éste se dé, pero no se puede incidir directamente en ello. Segundo, hay

muchos estilos de aprendizaje, lo que hace dificil su gestion.

Para Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2007), la formacion y desarrollo del
trabajador abarcan un conjunto de actividades cuya finalidad es mejorar el
rendimiento presente o futuro. Esto, mejorando su capacidad en sus
conocimientos, habilidades y actitudes. La formacion proporciona al trabajador
habilidades especificas para corregir deficiencias en su rendimiento, mientras que
en el desarrollo la organizacion proporciona las habilidades que necesitara el

trabajador en el futuro.
El autor Chiavenato (2009) indica lo siguiente:

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarles
informacién para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y
destrezas vy, asi, sean mas eficientes en lo que hacen. Significa, sobre
todo, brindarles la informacién béasica para que aprendan nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos y para que modifiquen sus habitos y
comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen. (p.366)

6.2. Definicion de competencias laborales

El Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales
de México, define como “la capacidad productiva de un individuo que se define y
mide en términos de desempefio en un contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes

por si mismas para un desempefio efectivo” (Vargas, 2004, p.14).

Segun Ruiz (2013) define a las competencias como:
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El conjunto de caracteristicas, conocimientos y habilidades con las que
cuentan todos los seres humanos y que definen, desde la personalidad, el
caracter, los rasgos, los valores, las capacidades y la conducta de cada
individuo, hasta la forma de reaccionar frente a ciertas situaciones u
ocasiones como las que genera la vida laboral.

6.3. Tipos de competencias laborales
a) Competencias Basicas

Mertens (1996) sostiene que son aquellas que se adquieren en la formacién

basica y que hacen posible que una persona se inserte en el mundo laboral.
b) Competencias Genéricas

Segun Tobdn (2005), indica que “son aquellas competencias comunes a varias

ocupaciones o profesiones” (p.71).
c) Competencias Especificas

Tobon (2005), menciona que “son aquellas competencias propias de una

determinada ocupacion o profesion” (p.73).
6.4. Dimensiones de las competencias laborales
a) Conocimientos

De Miguel (2005) sostiene que “son la adquisicién sistematica de conocimientos,
clasificaciones, teorias, etc.; relacionados con materias cientificas o area

profesional” (p.30).
b) Habilidades y destrezas

De Miguel (2005) sostiene que son “el entrenamiento en procedimientos

metodoldgicos aplicados relacionados con materias cientificas o area profesional”
(p-30).

c) Actitudes y valores

De Miguel (2005) sostiene que “son el desarrollo profesional actitudes y valores
necesarios para el ejercicio profesional: responsabilidad, autonomia, iniciativa

ante situaciones complejas, coordinacion, etc.” (p.30).
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6.5. Lagestion por competencias laborales

Segun Lira y Ramirez (2005), se entiende por gestion por competencias a la
capacidad que tiene una empresa para atraer, desarrollar y mantener el talento
humano dentro de la empresa, a través de los sistemas y procesos que tiene la
Gerencia de recursos humanos, y en base a las capacidades y resultados
requeridos para un desempefio competente. En otros términos, este autor indica
gue la gestion por competencias busca, que las relaciones entre una empresa y
sus empleados sean consistentes y apunten, a aumentar el aporte de cada
trabajador en la creacion de valor dentro de la organizacion.

Moreno, Pelayo y Vargas (2004), sostienen que:

Una Gestion de los Recursos Humanos basada en las competencias (o por
Competencias) contempla de forma integrada la dimension estratégica del
negocio, la dimensibn humana y la comportamental. Desde esta
perspectiva, el papel que juegan las personas en la empresa no los
convierte en meros ocupantes de un puesto de trabajo, sino que los
desarrolla para que puedan aportar lo mejor de si mismos y que dicha
aportacion esté en linea con los objetivos de la organizacion.

6.5.1. Objetivo de la gestién por competencias

Segun Lira y Ramirez (2005), “El objetivo principal del enfoque de gestion por
competencias es implantar un nuevo estilo de direccion en la empresa para
gestionar los recursos humanos integralmente, de una manera mas efectiva en la

organizacion” (p.68).
6.5.2. Procesos basicos en la Gestion por competencias
a) Proceso de afectacion

Moreno, Pelayo y Vargas (2004) indican que “Tiene como objetivo principal
garantizar que la organizacién disponga del personal necesario, en cantidad y
calidad, (...). Sus principales actividades estan orientadas hacia tareas de

reclutamiento, seleccion e integracion o socializacion del recién incorporado”
(p.58).

b) Proceso de formacion y desarrollo

Moreno, Pelayo y Vargas (2004) indican que “Persigue alcanzar el nivel de

capacitacion y desarrollo profesional necesario para que la plantilla pueda
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contribuir al logro de los objetivos organizacionales a través de una correcta

ejecucion de las tareas asignhadas” (p.58).

Por otro lado los citados autores manifiestan que “Sus principales actividades se
centran en el disefio de los programas formativos y la planificacion y gestion de la
carrera profesional” (p.58).

Segun Moreno, Pelayo y Vargas (2004), la estructura de programas formativos
debe hacerse desde la perspectiva que éstos sean Utiles e interesantes para el
trabajador y su trabajo; que enmarquen una formacién para la tarea, una
formacion estratégica, una formacién de reciclaje y renovacion y una formacién
en creatividad que permita acostumbrarse con la resolucion de problemas y el

aporte continuo de mejoras e ideas nuevas a la empresa.

Un aspecto a tener en cuenta es que no toda la iniciativa en formacién debe ser
exclusivamente de la empresa, sino que también el trabajador debe hacerse

responsable de capacitarse por cuenta propia.
c) Proceso derecompensas y sanciones

Moreno, Pelayo y Vargas (2004) manifiestan que “Engloba el conjunto de
decisiones tomadas por la organizacion con el fin de controlar e incentivar unos

comportamientos adecuados en los individuos que la integran” (p.58).

Indican ademas que “Para su correcta ejecucibn se hace necesario,
fundamentalmente, un disefio equitativo del esquema retributivo ofrecido a los

colaboradores y una evaluacion objetiva del desempefio de éstos” (p.58).
6.6. MODELO DE GESTION DE LA CAPACITACION POR COMPETENCIAS

Martinez (2005), en su tesis cuyo titulo es “Propuesta de un Modelo de
Capacitacion Basado en Competencias para las PYMES del Sector Hotelero de la
Ciudad de Huajuapan de Leodn, Oaxaca: Caso de Estudio”, plantea el siguiente
modelo de capacitacion basado en competencias, el mismo que consta de cuatro

etapas: Planeacién, Organizacion, Ejecuciény Control.

6.6.1. Planeacion
Segun Martinez (2005), planear consiste en decidir con anticipacion que es lo que

se va hacer, como se va hacer, cuando se va hacer y quién se encargara de
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hacerlo. Ademas implica predecir y seleccionar las actividades a desarrollar por la
empresa, como consecuencia de la aplicacion del Modelo de Capacitacion por

Competencias.

Para Martinez y Martinez (2009), indican que la planificacion de la capacitacion se
entiende como un proceso que inicia con el analisis de las necesidades de
capacitacion. Este proceso abarca varios pasos hasta definir: quienes se van a
capacitar; en qué temas se les va a capacitar; cOmo se va a capacitacion; donde

se va a capacitar; quién va a capacitar; y cuanto costara la capacitacion.

Asimismo, Martinez y Martinez (2009) consideran que la capacitacion debe

constar de los siguientes aspectos:

El andlisis y la jerarquizacién de las necesidades de capacitacién, por
areas de la empresa y tipo de personal, el analisis de la oferta formativa,
externa e interna, considerando las diferentes opciones para el disefio
instruccional y su costo, la programacion de las acciones de
capacitacion en términos de tiempo y lugar, la ejecucion de las acciones
de capacitaciéon segun un calendario especificado, y el seguimiento de
las actividades de capacitaciébn para controlar su ejecucion y evaluar
sus resultados.

6.6.2. Organizacion

Segun Martinez (2005), en esta etapa para poder llevar acabo la capacitacion, es
necesario que la empresa posea una estructura organica funcional que permita
disponer de recursos estructurales, tecnolégicos, humanos vy fisicos para ejecutar
la capacitacion de manera eficiente. Asimismo, comprende el disefio y
organizacion del programa de capacitacion, teniendo como base las

competencias detectadas.

6.6.3. Ejecucién

Para Martinez (2005), consiste en la puesta en marcha o la ejecucién del
programa de capacitacion, implica ademas de la coordinacion de los intereses,
esfuerzos y tiempos del personal que esta involucrado en la realizacion de los
eventos, asi como también el disefio de instrumentos para supervisar la

capacitaciéon de acuerdo a lo planificado.
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6.6.4. Control

Martinez (2005) sefiala que en esta etapa se mide, se verifica y se da seguimiento
a las competencias a través de la evaluacion de las mismas, empleando la
herramienta Feedback 360°. Mediante ello se puede determinar en qué medida
las personas capacitadas, utilizan en el puesto de trabajo los conocimientos que
han adquirido, las habilidades que han desarrollado, y sus actitudes modificadas a

través de evidencias.
7. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta de Competencias Laborales para Mejorar el Desempeiio Laboral,

comprende los siguientes aspectos:
7.1. Contenido de la capacitacion

La capacitacion por competencias comprende los métodos y técnicas de
capacitacion a utilizarse, los temas en los cuales se va a capacitar, el tiempo que
durara la capacitaciéon, los medios didacticos para la capacitacion, el presupuesto

y los recursos disponibles.

7.2. Duracién de la capacitacion

El tiempo que debera durar la capacitacion, dependera del tema a desarrollar, la
cantidad de horas que se dedicara a cada tema, cada cuanto tiempo se realizaran
las reuniones, e incluso la hora del dia en el que se llevara a cabo, asi como del

método y técnica de capacitacion a utilizar.

7.3. Métodos y técnicas de capacitacion
Métodos de capacitacion:

- Capacitacion en el trabajo o fuera del trabajo
- Capacitacion presencial o no presencial

- Aprendizaje activo o pasivo

- Capacitacion grupal o individual
Técnicas de capacitacion:

- Aprendizaje en accion
- Capacitacion a distancia

- Conferencia
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- E-Learning

- Entrenamiento

- Programa de internado
- Seminario

- Seminario taller

- Visita técnica o pasantia
7.4. Medios didéacticos para la capacitacion

Comprenden toda clase de recursos materiales con funcionalidad didactica que

facilitan el proceso de ensefianza y aprendizaje. Entre ellos tenemos:

- El material didactico
- El material audiovisual

- Los recursos didacticos interactivos
7.5. Presupuesto y recursos disponibles para la capacitacién

a) Recursos humanos: Se contard con capacitadores externos y/o internos de

ser el caso, para el dictado y desarrollo de las acciones de capacitacion.

b) Recursos financieros: Se cuenta con la disponibilidad presupuestal de
S/.80,000.00 (OCHENTA MIL CON 00/100 NUEVOS SOLES), prevista en el
Presupuesto Institucional de Apertura 2017 (fuente: Oficina de Planificacion y
Presupuesto Municipalidad Provincial de Jaén, formulacion presupuesto afio
2017).
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8. CONTENIDOS A DESARROLLAR

ACTIVIDAD, TALLER Y/O OBJETIVO DE LA RECURSOS Y INSTRUMENTOS DE
CAPACITACION ACTIVIDAD ESTRATEGIA A DESARROLLAR MATERIALES RESPONSABLES EVALUACION
o . Las estrategias Material didactico: Sub Gerencia | Ficha de evaluacién de la
Taller de socializacién de Mejorar el

documentos de gestion:
Reglamento de
Organizacion y Funciones,
Manual de Organizacién y
Funciones, Reglamento
Interno de Trabajo.

conocimiento de las
funciones de las
diversas unidades
organicas, del puesto,
asi como la
puntualidad y
presentacion personal
del trabajador.

preinstruccionales: Objetivos o
intensiones, Organizadores
previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales y redes
semanticas.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Folletos, fichas
informativas,
fotocopias

Material
audiovisual:
Videos, peliculas,
multimedia, discos,
casettes, CDs.

de Recursos
Humanos

Gerentes y Sub
Gerentes

calidad del taller.

Encuesta de evaluacién
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.

Prueba de competencias
psicosociales.

Prueba psicologica

Curso taller de en manejo
de programas informaticos:
SIAF y SIGA.

Mejorar el uso de los
sistemas informaticos
en la institucién, como
son el sistema
integrado de
administracion
financiera y el sistema
integrado de gestion
administrativa.

Las estrategias
preinstruccionales:
Organizadores previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Material didactico:
Folletos, fichas
informativas,
fotocopias

Recursos didacticos
interactivos:
internet

Sub Gerencia
de Recursos
Humanos

Sub Gerencia
de Informatica

Gerentes y Sub
Gerentes

Ficha de evaluacién de la
calidad del taller.

Encuesta de evaluaciéon
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.
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https://www.ecured.cu/index.php?title=Fotocopias&action=edit&redlink=1
https://www.ecured.cu/Videos
https://www.ecured.cu/Pel%C3%ADculas
https://www.ecured.cu/index.php?title=Casettes&action=edit&redlink=1
https://www.ecured.cu/index.php?title=CDs&action=edit&redlink=1
https://www.ecured.cu/index.php?title=Fotocopias&action=edit&redlink=1

ACTIVIDAD, TALLER Y/O
CAPACITACION

OBJETIVO DE LA
ACTIVIDAD

ESTRATEGIA A DESARROLLAR

RECURSOS Y
MATERIALES

RESPONSABLES

INSTRUMENTOS DE
EVALUACION

Taller de motivacion y
autoestima personal.

Mejorar la motivacion
y el autoestima del
trabajador.

Motivar al trabajador a
la aprendibilidad en
cuanto la capacitacion
por parte de la
institucién o por
cuenta propia.

Las estrategias
preinstruccionales:; Objetivos o
intensiones, Organizadores
previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales y redes
semanticas.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Material didactico:
Folletos, fichas
informativas,
fotocopias

Material
audiovisual:
Videos, peliculas,
multimedia, discos,
casettes, CDs.

Sub Gerencia
de Recursos
Humanos

Gerentes y Sub
Gerentes

Ficha de evaluacién de la
calidad del taller.

Encuesta de evaluacién
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.

Prueba de competencias
psicosociales.

Prueba psicoldgica

Taller sobre habilidades
personales y sociales.

Mejorar el liderazgo
personal, el trabajo en
equipo, las relaciones
humanas, la
creatividad, la
responsabilidad, la
actitud e iniciativa.

Las estrategias
preinstruccionales: Objetivos o
intensiones, Organizadores
previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales y redes
semanticas.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Material didactico:
Folletos, fichas
informativas,

fotocopias

Material
audiovisual:
Videos, peliculas,
multimedia, discos,
casettes, CDs.

Sub Gerencia
de Recursos
Humanos

Gerentes y Sub
Gerentes

Ficha de evaluaciéon de la
calidad del taller.

Encuesta de evaluacién
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.

Prueba de competencias
psicosociales.

Prueba psicoldgica
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ACTIVIDAD, TALLER Y/O
CAPACITACION

OBJETIVO DE LA
ACTIVIDAD

ESTRATEGIA A DESARROLLAR

RECURSOS Y
MATERIALES

RESPONSABLES

INSTRUMENTOS DE
EVALUACION

Taller sobre la eficiencia,
eficacia y productividad del
trabajador, y la calidad del
trabajo.

Conocer que es la
eficiencia, la eficacia,
la productividad y la
calidad en el trabajo, a
fin de elevar los
niveles de
productividad y calidad
en el trabajo.

Las estrategias
preinstruccionales:; Objetivos o
intensiones, Organizadores
previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales y redes
semanticas.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Material didactico:
Folletos, fichas
informativas,
fotocopias

Material
audiovisual:
Videos, peliculas,
multimedia, discos,
casettes, CDs.

Sub Gerencia
de Recursos
Humanos

Gerentes y Sub
Gerentes

Ficha de evaluacién de la
calidad del taller.

Encuesta de evaluacion
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.

Prueba de competencias
psicosociales.

Prueba psicoldgica

Taller sobre atencion al
cliente.

Conocer las técnicas
de atencién al cliente,
con la finalidad de
mejorar la atencion
que se brinda en la
institucion al
administrado o
contribuyente.

Las estrategias
preinstruccionales: Objetivos o
intensiones, Organizadores
previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales y redes
semanticas.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Material didactico:
Folletos, fichas
informativas,
fotocopias

Material
audiovisual:
Videos, peliculas,
multimedia, discos,
casettes, CDs.

Sub Gerencia
de Recursos
Humanos

Gerentes y Sub
Gerentes

Ficha de evaluaciéon de la
calidad del taller.

Encuesta de evaluacién
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.

Prueba de competencias
psicosociales.

Prueba psicoldgica
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ACTIVIDAD, TALLER Y/O
CAPACITACION

OBJETIVO DE LA
ACTIVIDAD

ESTRATEGIA A DESARROLLAR

RECURSOS Y
MATERIALES

RESPONSABLES

INSTRUMENTOS DE
EVALUACION

Taller sobre cumplimiento
de metas.

Conocer las metas
establecidas por el
Programa de
Incentivos, con la
finalidad de cumplir
con los plazos que se
han establecido en las
mismas.

Las estrategias
preinstruccionales:; Objetivos o
intensiones, Organizadores
previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales y redes
semanticas.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Material didactico:
Folletos, fichas
informativas,
fotocopias

Material
audiovisual:
Videos, peliculas,
multimedia, discos,
casettes, CDs.

Sub Gerencia
de Recursos
Humanos

Gerentes y Sub
Gerentes

Ficha de evaluacién de la
calidad del taller.

Encuesta de evaluacion
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.

Prueba de competencias
psicosociales.

Prueba psicoldgica

Curso Taller sobre gestion
por resultados.

Conocer que es la
gestion por resultados,
a fin de cumplir con las
actividades
establecidas en los
planes operativos.

Las estrategias
preinstruccionales: Objetivos o
intensiones, Organizadores
previos.

Las estrategias
construccionales: llustraciones,
Mapas conceptuales y redes
semanticas.

Las estrategias
posinstruccionales: Resimenes,
Preguntas intercaladas, Uso de
estructuras textuales.

Material didactico:
Folletos, fichas
informativas,
fotocopias

Material
audiovisual:
Videos, peliculas,
multimedia, discos,
casettes, CDs.

Sub Gerencia
de Recursos
Humanos

Gerentes y Sub
Gerentes

Ficha de evaluaciéon de la
calidad del taller.

Encuesta de evaluacién
del taller.

Prueba escrita de
conocimientos y
habilidades intelectuales.

Prueba de competencias
psicosociales.

Prueba psicoldgica
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9. EVALUACION

En este punto se trata de evaluar tanto el proceso de capacitacion como el
resultado que esta tiene en el trabajador. Desde esta perspectiva, se distinguen

tres niveles de evaluacion de la capacitacion:

- Evaluacion del proceso de capacitacion: se utilizaran la ficha de evaluacion de

la calidad del taller y la encuesta de evaluacion del taller.

- Evaluacion del aprendizaje en la capacitacion: se aplicaran la prueba escrita de
conocimientos y habilidades intelectuales, la prueba de competencias

psicosociales y la prueba psicolégica.

- Evaluacion del impacto de la capacitacion en el desempefio laboral del
trabajador: consisten en la aplicacion de pruebas especiales de competencia o
el uso de instrumentos de medicién cuantitativa del desempefio especialmente
disefiados con tal propésito, especificamente enfocados en las conductas que

son objeto de la capacitacion.
10. VIGENCIA DEL MODELO

El presente modelo de Propuesta de Competencias Laborales para Mejorar el
Desempefio Laboral, tendra una vigencia de cinco (05) afios.

11. RETOS QUE EXIGE EL MODELO

- Institucionalizar en la Municipalidad Provincial de Jaén, la capacitacion por
competencias como una herramienta para mejorar las competencias laborales

e incrementar el desemperio laboral de los trabajadores.

- Transitar de una gestién de capacitacion tradicional a un nuevo enfoque de

capacitacion por competencias.

- Implementar en el trabajador la filosofia del cambio y la mejora continua, como

factores clave en el éxito profesional y laboral.

- Implantaciéon de una evaluacion formativa y sumativa en todo el proceso de la

propuesta de capacitacion por competencias.
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12. ANEXOS:

PROPUESTA DE CONTENIDOS POR TEMAS

TEMAS

CONTENIDO TEMATICO

Taller de socializacién de documentos de
gestion: Reglamento de Organizacion y
Funciones, Manual de Organizacion y
Funciones, Reglamento Interno de Trabajo.

e Marco general de los ©procesos de
modernizacion y descentralizacion del estado.

e Reglamento de Organizacién y Funciones —
ROF.

e Manual de Organizacién y Funciones — MOF.

e Reglamento Interno de Trabajo

Curso taller de en manejo de programas
informaticos: SIAF y, SIGA.

MODULO I: SIAF

e Marco juridico, presupuestal y financiero

¢ Principales moédulos del SIAF-GL

Médulo de proceso presupuestario — MPP

Modulo administrativo — MAD

Ingreso

¢ Registro de casos practicos

MODULO II; SIGA

e El sistema integrado de gestion administrativa
SIGA, antecedentes y sensibilizacion

¢ Recorrido por sus diferentes médulos

e Catalogo de bienes y servicios

e Centro de costo, Tabla personal

¢ Tabla proveedores, Datos generales / logistica

e Pedidos de bienes y servicios, Autorizacién de
pedidos, Cuadro de adquisicibn — orden de
compra— orden de servicio

¢ Inventario inicial, Entrada a almacén

e Atencion de pedidos, Kardex de almacén

¢ Transferencias de almacén

e Proceso de cierre de almacén

¢ El SIGA en la gestion patrimonial

¢ Catalogo de familia segin SBN

e Causales de baja

¢ Tipos de patrimonio

e Sedes, almacenes, centro de costo, personal

e Inventario inicial e Inventario fisico

¢ Generacion de altas y bajas institucionales

e Asignacion de bienes y mantenimiento

e Desplazamiento — salidas de activos

e Proceso de cierre contable — cierre de periodo

Taller de motivacién y autoestima personal:

¢ Obijetivos del taller

e La motivacion

¢ Tipos de motivacién

e La autoestima

e ¢ De qué depende nuestra autoestima?
e La relacion con uno mismo

® |as emociones
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Taller sobre habilidades personales.

Que es el liderazgo

Estilos de liderazgo personal
El trabajo en equipo

Las relaciones humanas
Toma de decisiones
Comunicacion

La creatividad

La responsabilidad

La actitud e iniciativa.

Taller sobre la eficiencia, eficacia y
productividad del trabajador, y la calidad del
trabajo.

Aspectos generales

La eficiencia, la eficacia y la productividad
Establecimiento de ratios de productividad
La calidad y mejora continua

Normas de calidad

Taller sobre atencion al cliente.

La excelencia en el servicio al cliente
Perfil del trabajador

El cliente externo e interno

La comunicacion efectiva

La comunicacion no verbal

La empatia

Elementos clave del servicio al cliente
Normas personales

Taller sobre cumplimiento de metas.

Aspectos generales del programa de incentivos
Metas establecidas en el programa

Beneficios del programa

Instructivos y guias

Talleres de capacitacién

Conformacién de equipos

Curso Taller sobre gestién por resultados.

Articulacion Plan Presupuesto

Planes de largo, mediano y corto plazo
Presupuesto Participativo

Presupuesto por Resultados
Fundamentos del plan operativo basados en
resultados

Formulacién del POI paso a paso

Pasos para elaborar el Plan Operativo
Institucional

Como se estructura el Plan Operativo
Institucional

e Seguimiento y revaluacion
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EVALUACION DE LA CALIDAD DEL TALLER
[ To) g0l o L= L= 1F= 1| 1=

Fecha de inicio /1 Fecha de término [

Capacitacion Externa () Interna( )

Entidad capacitadora (si es externa) Relator

Por favor, sefiale en la escala su grado de acuerdo con las siguientes afirmaciones. Los puntajes
extremos corresponden a “muy de acuerdo” (+4) y “muy en desacuerdo” (-4). Puede usar cualquier

ndmero entero dentro del intervalo de la escala.

La informacion entregada a los participantes, antes del inicio del programa, fue adecuada
-4 -2 0 +2 +4

El contenido del programa respondi6 a mis expectativas
-4 -2 0 +2 +4

El (los) instructor/conferencista/moderador mostré un buen dominio del tema
-4 -2 0 +2 +4

El (los) instructor/conferencista/moderador fue claro e interesante
-4 -2 0 +2 +4

El método de ensefianza y los recursos didacticos usados fueron adecuados
-4 -2 0 +2 +4

El local, las instalaciones y el equipamiento fueron adecuados
-4 -2 0 +2 +4

En resumen, el programa fue de buena calidad

-4 -2 0 +2 +4

Por favor, fundamente sus respuestas negativas
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Encuesta de satisfaccion de la actividad de capacitacion

Nombre del curso- seminario — taller:

Fecha de realizacion:

Fecha de la presente evaluacion:

Lugar en que se realiz6 la actividad:

Su opinién es muy importante para nosotros, por ello le solicitamos que responda esta
breve encuesta que nos permitird conocer su apreciacién en particular respecto de la
actividad de capacitacion que acaba de concluir, de forma que, si corresponde repetirla
en el futuro para otras personas, podamos considerar sus aportes, lo que nos permitira
mantener y/o mejorar su implementacion. Por favor, responda a cada afirmacion
utilizando la siguiente escala, marcando con una X la alternativa que mejor represente su
opinién. Si usted considera que la afirmacion NO aplica, favor marque el casillero
correspondiente.

1 En total desacuerdo 2 En desacuerdo 3 Neutral 4 De acuerdo 5 En total acuerdo

EXPERIENCIA DE CAPACITACION 1 2 3 4 5 N /A
La informacién previa sobre sala, horarios y objetivos fue
clara y oportuna.

El lugar donde se realiz6 la capacitacion fue adecuado
(tamafio, temperatura, equipos).

INSTRUCTOR / RELATOR 1 2 3 4 5 N /A
Demuestra dominio del tema, argumentando con evidencia
y respondiendo preguntas complejas.

Demuestra habilidades de comunicacion, explicando con
claridad y ayudando a comprender

Estimula la participacion, generando un ambiente calido y
motivante.

Demuestra como aplicar los contenidos al puesto de
trabajo.

PROGRAMA DE LA ACTIVIDAD 1 2 3 4 5 N /A
Los objetivos de aprendizaje fueron claros, desafiantes y
alcanzables.

Los contenidos fueron presentados de forma légica y
coherente.

La metodologia fue desafiante, manteniéndome
inwlucrado (a) y activo (a).

Las evaluaciones fueron adecuadas a la forma de ensefiar
los contenidos

La duracion de la actividad fue adecuada a los objetivos de
aprendizaje.

RELEVANCIA DE LA ACTIVIDAD 1 2 3 4 5 N /A

La actividad fue realizada en el momento oportuno

Mis conocimientos y/o habilidades han
aumentado/aumentaran con esta actividad.
EVALUACION GLOBAL 1 2 3 4 5 N /A

La actividad realizada fue de muy alta calidad

Este taller esta dentro de los mejores talleres a los que he
asistido en el dltimo tiempo
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En relacién a esta actividad de capacitacién:

Sl

NO

¢ Lo \isto en la actividad es aplicable a su trabajo?, Fundamente su respuesta.

¢Recomendaria esta actividad a un compafiero(a) de su institucién?, Fundamente su respuesta.

Lo que més le gusto fue:

Esta actividad de capacitaciéon, mejoraria si:

Lo que aprendi de esta capacitacion fue:
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ENCUESTA DE EVALUACION DE CURSO EXTERNO
Nombre del CUrSO-taller-SEMIUNAIIO. ... e e e et e eaeas

Fecha de inicio I Fecha de término I

Nombre del 0rganismo de CAPACIEACION. ........ciuuiitiarie ettt ettt ettt bbb et ie e et eesane e seees
NOMDBre del INSTUCIOI/TEIALON. ... .. e e e
¢,Coémo califica el contenido del curso en cuanto a pertinencia y profundidad de los temas tratados?
Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢,Como califica la utilidad de las materias del curso?
Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢ Coémo califica el dominio del tema por el instructor?
Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢ Como califica la metodologia de ensefianza del instructor?
Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢ Coémo califica la capacidad del docente para exponer la materia con claridad y motivar a los alumnos?
Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢,Como califica los apuntes y textos del curso?
Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢,Cémo califica el local, las instalaciones y el equipamiento del curso?
Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢,Cémo califica los servicios complementarios (informacién, comidas, apoyo secretarial, etc.)?
Malo () Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )
¢,Cémo evalua el curso, en general?

Malo ( ) Regular( ) Bueno( ) Excelente ( )

Agregue comentarios, si desea
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Evaluacion del impacto de la capacitacion en el desempefio

Nombre del trabajador:

Gerencia / Sub Gerencia / Unidad:

Evaluador Fecha

Programa de capacitacion
Nombre del curso-taller-seminario:

Instrucciones: Evalle el desempefio del empleado en relacién con las conductas objeto de la
evaluacién, antes y después de la capacitacion. Asigne un puntaje en cada caso segun la
siguiente escala:

S — Sobresaliente: 90 a 100 puntos

MB — Muy bueno: 80 a 90 puntos

B — Bueno: 70 a 80 puntos

R - Regular: 60 a 70 puntos

| — Insatisfactorio: menos de 60 puntos

Objetivos conductuales del curso-taller-seminario. Al término del programa la persona estara
capacitada para:

ANTES DESPUES

10

Puntaje final: promedio de los puntajes parciales
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ANEXOS



Anexo 1

CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENO LABORAL

Este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre el desempefio laboral de

los trabajadores de la municipalidad provincial de Jaén.

Dicha

informacién es

completamente andénima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con
sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

I. DATOS GENERALES: Por favor, marque con una X su respuesta

SEXO MASCULINO |[__] | FEMENINO |[ ]
Edad De 20a 34 I:I De 35a49 I:I De 50 a més I:I
INDICACIONES.

A continuacion se le presenta una serie de preguntas las cuales debera usted responder,
marcando con una (X) la respuesta que considere correcta:

1.- Nunca 2.- Casi nunca 3.- Normalmente 4.- Casi Siempre 5.- Siempre
ITEMS 2 |3 [4]5

1. ¢Conoce sus obligaciones para realizar su trabajo dentro de la
institucién?

2. ¢Presenta conocimientos necesarios y suficientes para realizar
las tareas propias de su puesto?

3. ¢Llega puntualmente a su trabajo?

4. ¢llega puntualmente a las reuniones de trabajo, talleres de
capacitacion u otras actividades programadas?

5. ¢Llega al trabajo correctamente uniformado?

6. ¢Ultiliza fotochek en la institucion?

7. ¢Pide ayuda a otros para poder hacer su trabajo?

8. ¢Tiene libertad para disponer como y cuadndo hacer su trabajo?

9. ¢Planificay organiza su trabajo?

10. ¢ Se capacita por cuenta propia?

11. ¢ Los cursos de capacitacion que recibe le permiten realizar mejor
su trabajo?

12. Cuando es rotado de puesto, ¢La Institucién lo capacita para
ejercer sus funciones?

13. ¢ El desempefio de sus funciones lo realiza de acuerdo a lo
establecido en el Manual de Organizacion y Funciones?

14. ;Para el desempeifio de sus funciones, utiliza programas
informaticos como el SIAF, SIGA, SAT, u otros?

15. ¢ El desempefio de sus funciones es evaluado de acuerdo al Plan
operativo del &rea donde trabaja?

16. ¢ Realiza su trabajo sin ayuda de otros?

17. ¢ Resuelve los problemas relacionados con su trabajo, sin recurrir
a los demas?

18. ¢Trata de imponer sus puntos de vista sobre los de sus
compaiieros de trabajo?

19. ¢ Existe un ambiente de colaboracion y cooperacion entre todos

los compafieros de trabajo?
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20. ¢ Mantiene un buen ambiente de amistad con sus compafieros de
trabajo?

21. La participacion de sus compafieros de trabajo, ¢Le permiten
realizar mejor su trabajo?

22. ¢Descarga su célera con sus compafieros de trabajo cuando
tiene algun problema?

23. ¢, Propone ideas para mejorar el trabajo?

24. ¢;Ha llevado a cabo personalmente alguna innovacién en su
trabajo con un cierto éxito?

25. Cuando los planes no se cumplen, ¢Se enoja?

26. ¢ Apoya a los compafieros cuando algo sale mal?

27. ¢Escucha a sus compafieros y apoya en aquello que es
necesario?

28. ¢ Dejas algunas veces para mafiana, lo que deberias hacer hoy
dia?

29. ¢ Cuando se te asigna una tarea, decides en realizarla sin pensar
en muchos detalles?

30. ¢ Se siente motivado para la realizaciéon de su trabajo?

31. ¢ Inicia sus actividades sin esperar que se lo indiquen?

32. Cuando llega a la Institucion ¢ Inicia su trabajo inmediatamente?

33. ¢ Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral?

34. ¢ Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de
su jornada laboral?

35. ¢ Puede mantener su atencion en el trabajo?

36. ¢, Comete errores en su trabajo?

37. ¢ Realiza sus tareas apuntando a lograr los objetivos sin importar
la forma de como se realizan las mismas?

38. ¢Brinda usted una atenciéon o servicio con prontitud al usuario,
administrado o contribuyente que llega a la Entidad a realizar
algln tramite?

39. ¢ Orienta y explica al publico de manera clara y adecuada sobre
los pasos, requisitos o tramites que se va a realizar?

40. ¢ Se ha capacitado en técnicas de atencion al cliente?

41. ¢ Establece tiempos y plazos para la realizacién de una tarea?

42. ¢ Realiza una programacién de las actividades a realizar durante
la semana?

43. ¢ Establece indicadores para medir resultados en su trabajo?

44. ¢ Implementa en su trabajo acciones para una mejora continua?

Muchas gracias.
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CRITERIOS DE EVALUACION

DIMENSIONES
ESCALA TOTAL
HABILID.Y CAPAC. COMPORT. METAS Y RESULT.
MALO 1-20 1-31 1-21 1-73
REGULAR 21-40 31-63 22-43 74 - 147
BUENO 40-60 64 - 95 44 - 65 148 - 220

Fuente: Elaboracion propia de los investigadores.

MUCHAS GRACIAS
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Anexo N° 2

Base de datos para el célculo del Coeficiente de Confiabilidad

(Alfade Cronbach)

TOTAL

158
146
158
174
163
153
180
171

157
169
167
187
143
177
145
1783

[tems / reactivos

10111121314 |15(16|17 |18 (19|20 21|22 (23 (24| 25|26(27|28|29|30(31|32|33(34(35|36|37|38(39|40|41(42|43|44

9

8

7

1

Sujetos

10
11
12
13

15
VARIANZA | 0.2 0.4] 0.5] 0.7] 1.1} 2.0} 0.7 1.2| 03] 1.7) 0.4] 1.1 1.4 2.1) 1.6] 0.8] 0.2| 1.4] 1.6] 0.4 1.9) 0.5] 0.7] 0.6 0.5 0.5] 0.3] 1.0] 1.1] 1.4| 0.8] 0.4| 0.4] 0.4] 0.2] 0.4| 1.2) 0.3] 0.2] 1.7| 0.5] 1.2| 14| 11

2016.

én, afo

Fuente: Base de datos; validacion de instrumento para medir el desempefio laboral, aplicado al grupo piloto, Direccién de Salud — Ja

Procesamiento en hoja de céalculo Excel.
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Anexo N° 3

Base de datos de encuestas

Sexo|Edad| P1| P2 [ P3| P4 | P5|P6|P7|P8|P9|PL0|PLL|P12|P13|PI4|P15]| P16|PL7|P18| P19|P20| P21| P22 | P23| P24 | P25|P26| P27 | P28 | P29| P30 | P3L| P32| P33| P34| P35| P36 | P37| P38 | P39 | P40| P41 | P42 | P43 | P44

Encuest.

10
il
12
13
14
15
16
17
18
19
20
pal
2
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Encuest. | Sexo|Edad| P1 | P2 | P3 | P4 [ P5| P6 | P7 | P8 | P9 | P10| P1L|P12| P13|P14|P15| P16|PL17| P18 | P19| P20| P21 | P22| P23 | P24| P25 | P26| P27| P28 | P29 | P30| P31 | P32| P33 | P34| P35 | P36| P37 | P38 | P39| P40 | PAL| P42| P43 | P44

23
%

%5
2
2
28
P
3
31

2
3
3%
3
3%

3

3
39
4
41

&
43
4
)
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Anexo N° 4

Ficha Técnica de Validez de Juicio de Expertos

VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS

Chiclayo, 04 de julio de 2016

Es grato dirigirme a Usted para manifestarle mi saludo cordial. Dada su
experiencia profesional y méritos académicos y personales, le solicito su
inapreciable colaboracion como experto para la validacion de contenido de
los items que conforman los instrumentos (anexos), que seran aplicados a
una muestra seleccionada que tiene como finalidad recoger informacion
directa para la investigaciéon titulada: “Propuesta de Competencias
Laborales para Mejorar el Desempeiio Laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén” para obtener el grado académico de
Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Para efectuar la validacion del instrumento, Usted debera leer
cuidadosamente cada enunciado y sus correspondientes alternativas de
respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias 0 ninguna alternativa
de acuerdo al criterio personal y profesional que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualquier sugerencia relativa a la redaccién, el
contenido, la pertinencia y congruencia u otro aspecto que considere
relevante para mejorar el mismo. Asi mismo le hago llegar los siguientes
cuadros:

¢ Operacionalizacion de variables

¢ |ndicadores, items y respuestas escala de Likert

 Juicio de experto sobre la encuesta que sera aplicado a los elementos de
la muestra.

« Variable independiente para el andlisis del juicio de expertos

S

\

Muy atentamente,

Mg. Andrés Altamirano Arana
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Dr, Kobby alwer G\ éJ‘(‘QZ é’ccm‘;\c_g ,
con documento de identidad N° 52}.3 3F+SGE de profesion Do cft:3 <
con Grado de ch} 0¥~ , ejerciendo actualmente como T\l CL&&( acdov,
en la Institucion ___ {Dan Y OvS o d log A:\ :\)n.&@ de ch wr,bc\sqe

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en el proyecto de investigacion:
“Propuesta de Competencias Laborales para Mejorar el Desempeiio
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén”

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems v
Amplitud de contenido v
Redaccion de los ftems v
Claridad y precisién Vi
Pertinencia /

Fecha: A0O d(c\g}\\'o Aﬂ\ 2016

Gty

Firma 7/

DNIN® 2293156
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VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS
Chiclayo, 04 de julio de 2016

Sefior Dr.
OSWALDO ARTURO V[ lLOSLADA ABUIRRG

Es grato dirigirme a Usted para manifestarle mi saludo cordial. Dada su
experiencia profesional y méritos académicos y personales, le solicito su
inapreciable colaboracién como experto para la validaciéon de contenido de
los items que conforman los instrumentos (anexos), que seran aplicados a
una muestra seleccionada que tiene como finalidad recoger informacion
directa para la investigacion titulada: “Propuesta de Competencias
Laborales para Mejorar el Desempeiio Laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén” para obtener el grado académico de
Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Para efectuar la validacion del instrumento, Usted deberd leer
cuidadosamente cada enunciado y sus correspondientes alternativas de
respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna alternativa
de acuerdo al criterio personal y profesional que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualquier sugerencia relativa a la redaccion, el
contenido, la pertinencia y congruencia u otro aspecto que considere
relevante para mejorar el mismo. Asi mismo le hago llegar los siguientes
cuadros:

o Operacionalizacion de variables

¢ Indicadores, items y respuestas escala de Likert

¢ Juicio de experto sobre la encuesta que sera apligado a los elementos de
la muestra.

¢ Variable independiente para el analisis del juicio de expertos

i

Mg. Andrés Altamirano Arana

Muy atentamente,
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13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.

26.
27.
28.
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29.
30.
31.
32.
33.
35.
36.
37.
38.
39.
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Dw . (DsWALDO AQtLeo \LlaslabA A Gorere
con documento de identidad N° 0 F<42.3Q1, de profesién LONTADOR

con Grado de D OJOQ, , ejerciendo actualmente como DeoceENTE S
enlaInstitucion  UNMIUER S IDAD AN PEdeo

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en el proyecto de investigacion:
“Propuesta de Competencias Laborales para Mejorar el Desempeiio
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén”

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems e
Amplitud de contenido X
Redaccién de los ftems %
Claridad y precision ¥
Pertinencia X

Fecha: {2 De JuLto Det 20\6

X Firma
DNIN® 40F423914
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VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS

Chiclayo, 04 de julio de 2016

Sefior Dr.
Teor EOAS Piptericid JaToik

Es grato dirigirme a Usted para manifestarle mi saludo cordial. Dada su
experiencia profesional y méritos académicos y personales, le solicito su
inapreciable colaboracién como experto para la validacién de contenido de
los items que conforman los instrumentos (anexos), que seran aplicados a
una muestra seleccionada que‘ tiene como finalidad recoger informacién
directa para la investigaciéon titulada: “Propuesta de Competencias
Laborales para Mejorar el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Jaén” para obtener el grado académico de
Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.

Para efectuar la validacion del instrumento, Usted debera leer
cuidadosamente cada enunciado y sus correspondientes alternativas de
respuesta, en donde se pueden seleccionar una, varias o ninguna alternativa
de acuerdo al criterio personal y profesional que corresponda al instrumento.

Se le agradece cualquier sugerencia relativa a la redaccion, el
contenido, la pertinencia y congruencia u otro aspecto que considere
relevante para mejorar el mismo. Asi mismo le hago llegar los siguientes
cuadros:

¢ Operacionalizacién de variables

¢ [ndicadores, items y respuestas escala de Likert

¢ Juicio de experto sobre la encuesta que sera aplicado a los elementos de
la muestra.

¢ Variable independiente para el analisis del juicio de expertos

Muy atentamente,

~ ™

Mg. Andrés Altamirano Arana
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13.
14.
15.

18.
17.
18.
18.
20.
21.
22.
23.
24.
25,
26.

27.

28.
29.
30.
31.

32.
33.
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, To,\e’ oy Plorsn o /iécu ;
con documento de 1dent1dad N°_32735707 , de profesién ,fm( S yl:ma B

con Grado de Q)oﬁ [ , ejerciendo actualmente como .
en la Institucion dM wry A oa/ C 044 (2 ﬁ) > ,/pj c(uJoZ

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), a los efectos de su aplicacion en el proyecto de investigacion:
“Propuesta de Competencias Laborales para Mejorar el Desempeiio
Laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén”

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems P4
Amplitud de contenido 7/
Redaccién de los ftems rd
Claridad y precisién /
Pertinencia 7

Fecha: /o b /_Mfc L7 2006

Firma |
DNIN® 22735107

137



Anexo 05

Criterios de expertos para validar propuesta

CRITERIO DE EXPERTO

Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de la
“Propuesta de Competencias Laborales para Mejorar el Desempeiio Laboral
de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén”; que se presenta.
Para alcanzar este objetivo se le ha seleccionado como experto (a) en la materia
y necesito su valiosa opinion. Para ello debe marcar con una (X) en la columna
que considere para cada indicador.

Evallie cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado

PA :Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° | Aspectos que deben ser evaluados MA |BA | A | PA | NA
I Redaccién Cientifica
1.1 La redaccién empleada es clara, precisas, concisa y '/
debidamente organizada
1.2 Los términos utilizados son propios de la investigacion o
cientifica

. Légica de la Investigacion

2.1 Problema de Estudio

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la realidad problematica g
tratada
222 | El problema se ha definidko segun estandares o

internaciones de la investigacion cientifica

2.2 | Objetivos de la Investigacion

221 | Expresan con claridad la intencionalidad de la

investigacion v
2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema, objeto
campo de accidon, supuestos y metodologias e /

instrumentos utilizados.

2.3 | Previsiones metodolégicas

2.3.1 | Se ha caracterizado la inves"t"iiacién segun criterios W
pertinentes

2.3.2 | Los escenarios y los participantes seleccionados son
apropiados para los propdsitos de la investigacion v

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para recolectar datos v

2.3.4 | Los métodos y técnicas empleadas en el tratamiento de la
informacion son propios del tipo de la investigacion /
planteada.

2.4 - | Fundamentacién teérica y epistemolégica

2.4.1 | Proporciona antecedentes relevantes a la investigacion,
como producto de la revision de la bibliografia referida al | v/
modelo.

2.4.2 | Proporciona sdlidas bases tedricas y epistemoldgicas,
sistematizadas en funcion de los objetivos de la| /
investigaciéon

2.5 | Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la| /
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correspondiente a la metodologia a la investigacién.

2.6 | Anexos

2.6.1 | Los anexos presentados son consistentes y contienen los \/
datos mas relevantes de la investigacion

1] Fundamentacién y viabilidad del Modelo

3.1. | La fundamentacion teérica y epistemologica del modelo
guarda coherencia con el enfoque sistémico y la nueva vk
ciencia.

3.2. | El modelo propuesto es coherente, pertinente vy 7
trascendente.

3.3. | El modelo propuesto es factible de aplicarse a otras /
organizaciones o instituciones.

\' Fundamentacién y viabilidad de los Instrumentos

4.1. | La fundamentacién teérica guarda relacion con la &
operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. | Los instrumentos son coherentes a la operacionalizacién \/
de variables.

4.3. | Los instrumentos propuestos son factibles de aplicarse a
otras organizaciones, grupos o instituciones de similares /
caracteristicas de su poblacién de estudio.

Mucho le voy a agradecer cualquier observacion, sugerencia, propodsito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacion:

et nsleymendo B 9Volae Lo P coluytg QN

s : ] -
Mon i an auondo ¥olacidn @n  log Qi Vgcos

o) Ya Mo dbA  o0q &\ ‘mo_swdq W cu mento .

-Povr QQnS-qU\Qr\"‘Q ccng(c,oom WQ fea (‘?co )\guorxc»

T

oy i \,')’ raddle de or  dotuccolodo,

Validado por el Doctor:. . . 05k b ohWwer G—‘U'l teveey  Godaoles

/

Especializado: .... & ...\ f‘.f.’.?f.l‘.f g ."..E‘.‘PY‘..: .........................................

Categoria Docente:...... Asocada
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: ...... 40, . ONOS. .

Cargo Actual: Cocrdinc dort de my 03& \&cxdo'q

.......................................................................... Aesorsnannans

Fecha: ...... /0. . da. noVio mlcr°%¢°\ ....... 20 G o

G

DNI: . 3R TE368 ...

139




CRITERIO DE EXPERTO

Estimado @): Np. ANDSASON HUEO CS2A 0SL6ADO
Solicito apoyo de su sapiencia y excelencia profesional para que emita juicio de la
“Propuesta de Competencias Laborales para Mejorar el Desempefio Laboral
de los Trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén”; que se presenta.
Para alcanzar este objetivo se le ha seleccionado como experto (a) en la materia y
necesito su valiosa opinién. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que
considere para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.

BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA : Poco adecuado

NA : No Adecuado

N° Aspectos que deben ser evaluados MA BA A PA | NA

Redaccién Cientifica

1.1 La redaccion empleada es clara, precisas, /
concisa y debidamente organizada

1.2 Los términos utilizados son propios de Ia§ i
investigacion cientifica r

IL. Légica de la Investigacion 5'
2.1 Problema de Estudio |

2.2.1 | Describe de forma clara y precisa la reahdad, v
problematica tratada i

2.2.2 | El problema se ha definido segun estandares
internaciones de la investigacién cientifica

2.2 Objetivos de la Investigacién

2.2.1 | Expresan con claridad la intencionalidad de la P4
investigacién -

2.2.2 | Guardan coherencia con el titulo, el problema
objeto campo de accién, supuestos y
metodologias e instrumentos utilizados.

2.3 Previsiones metodoldgicas

231 | Se ha caracterizado la investigacion segun | 4
criterios pertinentes

140




2.3.2

Los escenarios y los participantes seleccionados
son apropiados para los propésitos de la
investigacion

2.3.3 | Presenta instrumentos apropiados para
recolectar datos

234 |Los métodos y técnicas empleadas en el
tratamiento de la informacién son propios de la
investigacion cualitativa

2.4 Fundamentacion tedrica y epistemolégica

241 | Proporciona antecedentes relevantes a la
investigacion, como producto de la revisiéon de la
bibliografia referida al modelo.

242 | Proporciona sélidas bases tebricas y
epistemoldgicas, sistematizadas en funciéon de
los objetivos de la investigacion

25 Bibliografia

2.5.1 | Presenta la bibliografia pertinente al tema y la

| correspondiente a la metodologia a la
investigacion con correcto y completo asiento de
la investigacién

2.6 Anexos

26.1 | Los anexos presentados son consistentes y
contienen los datos mas relevantes de la
investigacion

1] Fundamentacién y viabilidad del Modelo

3.1. La fundamentacién teérica y epistemolégica del
modelo guarda coherencia con el enfoque
sistémico y la nueva ciencia.

3.2 El modelo propuesto es coherente, pertinente y
trascendente.

3.3. El modelo propuesto es factible de aplicarse a
otras organizaciones o instituciones.

v Fundamentacion y viabilidad de los
Instrumentos

4.1. La fundamentacién tedrica guarda relacién con la
operacionalizacién de la variable a evaluar.

4.2. Los instrumentos son coherentes a la
operacionalizacion de variables.

43. Los instrumentos propuestos son factibles de

aplicarse a ofras organizaciones, grupos o
instituciones de similares caracteristicas de su
poblacién de estudio. ‘
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Mucho le voy a agradecer cualquier observacién, sugerencia, propdsito o
recomendacion sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a
continuacién:

%WWMM %MW

Validado por el Doctor: Aﬂ;éfomn ﬁ%jﬂ (/ ﬁeﬁm{c
Especializado: . 3”’”%‘2“"”' e ’gf/’&”" /u’d‘"

Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: X s

Cargo Actual: . W,Z;
Fecha: ...,/ 0. .. 640'“‘4@ ﬂo/é

o)

DNI: . 213 A2% 5. .

Categoria Docente:... (27022 |
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Anexo 06

Constancias de permiso y aplicacion del instrumento

“Afio de la Consolidacién del Mar de Grau”

Jaén, 24 de octubre del 2016

SENOR

M.V. Raul Aguirre Camacho
Gerente Municipal
Municipalidad Provincial de Jaén

ASUNTO : SOLICITO AUTORIZACION PARA APLICACION DE ENCUESTA

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez
indicarle y solicitarle lo siguiente:

Que, actualmente estudio el Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad
en la Universidad César Vallejo — IV Ciclo; por lo que me encuentro ejecutando la Tesis
cuyo titulo es “Propuesta de competencias laborales para mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Jaén”, siendo una parte importante
de ésta la aplicacion del instrumento (encuesta) en los trabajadores de la institucion. En
ese sentido, solicito a usted me autorice la aplicacion de las encuestas en los trabajadores
de la entidad, los mismos que son la poblacion de estudio en la tesis.

Agradeciéndole por anticipado su atencion a la presente, me despido de

Usted expresandole mi aprecio y estima personal.

Atentamente,

Lic. Mg. Andrés Altamirano Arana  *#
Doctorante en Gestion Publica y Gobernabilidad

Adjunto: cuestionario para medir el desempefio laboral
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN
GERENCIA MUNICIPAL
Jr. Simén Bolivar N®° 1520 - Telef. (076) 433414

e-mail: gerenciamunicipal@munijaen.gob.pe; http://www.munijaen.gob.pe
R.U.C. N* 20201987297

«ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”
Jaén 25 de Octubre del 2016

CARTA N° 068 — 2016-MPJ/GM.
Sr. : Lic. Mg. ANDRES ALTAMIRANO ARANA.

ASUNTO : AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTAS.
Ref. : Carta S/N. fecha. 24.10.16.

Me es sumamente grato dirigirme a Usted para expresarle mi cordial saludo al
mismo tiempo, informarle que se le concede la AUTORIZACION para que realice
las encuestas materia de su trabajo de Tesis denominada “ PROPUESTA DE
COMPETENCIAS LABORALES PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE JAEN".
En las diferentes Areas de esta Comuna. Segun lo solicitado en el documento de
la referencia.

Sin otro particular, me despido aprovechando la oportunidad para expresarle las
muestras de mi especial consideracion y estima personal.

Muy Atentamente.

Archivo.

G AEN
cC. 5 '
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Anexo 07

Evidencia fotografica.
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