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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se elabord estrategias de personal por
competencias con la finalidad de incrementar el desempefio laboral en la

Universidad los Angeles de Chimbote catdlica, filial Chiclayo.

Por otro se utilizé la investigacion aplicada, de tipo experimental con disefio pre
experimental con un solo grupo; donde la poblacion estd conformada por
cincuenta (50) colaboradores pertenecientes a la Universidad de las cuales 10
son administrativos y 40 son docentes, la técnica que se aplico para recolectar los
datos fue la encuesta, a través de su instrumento que es el cuestionario a una
muestra conformada por cincuenta (50) colaboradores debido a que la poblacion

es pequeia se toma la misma cantidad.

Finalmente, durante el andlisis del presente trabajo se llegé a las siguientes
conclusiones: el nivel que mas predomino en las dimensiones del desempefio
laboral fue el malo; con sus dimensiones de bienestar laboral, relaciones
interpersonales, experiencia y compromiso, valores, desempefio y, capacitacion.
También se evalué el desempefio laboral después de haber aplicado las
estrategias de gestion de personal basadas en competencias, determinando que
la aplicacion de estas estrategias de gestion basadas en competencias, influyen
en el incremento del desempenio laboral en los trabajadores de la Universidad los

Angeles de Chimbote catolica, filial Chiclayo.

Palabras clave:

Estrategias de gestidon, desempefio laboral, competencias.
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ABSTRACT

The present research work was developed personnel strategies based on
competencies with the purpose of increasing the work performance in Los Angeles

University of Chimbote, Chiclayo branch.

On the other, applied research was used, of experimental type with a pre-
experimental design with a single group; The effectiveness of the personnel

management strategies in the work performance was also verified.

Finally, during the analysis of this work, the following conclusions were reached:
the level that predominated in the dimensions of work performance was the bad
one; with its dimensions of work well-being, interpersonal relationships, experience
and commitment, values, performance and training. Work performance was also
evaluated after having applied personnel management strategies based on
competencies, determining that the application of these competency-based
management strategies influences the increase of job performance in the workers
of the Catholic ULADECH Filial Chiclayo.

Keywords:

Management strategies, work performance, competences
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INTRODUCCION

Dada la demanda actual en el contexto nacional e internacional,
capacitar recursos humanos preparados para atender a las nuevas
necesidades, los modelos actuales de entrenamiento profesional y
sistemas educativos tradicionales fueron superados, pues limitan los
procesos de entrenamiento para el espacio escolar para basar técnicas

cognitivas y afectuosas sobre los presupuestos del entorno.

UNESCO, dice que las generaciones nuevas del siglo XXI deben ser
preparadas con habilidades nuevas y conocimientos nuevos e ideales para
construir el futuro, para que la ensefianza superior entre otros desafios
enfrente el entrenamiento en base a las habilidades y relevancia de los
curriculos que son constantemente adaptados a las necesidades presentes
y a futuro de la humanidad, para las cuales requiere una mejor articulacion
con la probleméatica de las sociedades y del mundo laboral. (Victorino y
Medina, 2008).

La nocién del trabajador competente envuelve el guia de culturas,
habilidades, actitudes y destrezas, requeridas para un trabajo profesional

triunfante.

Segun Tobdén (2013) indica que: Las Competencias son
consideradas el lugar de partida a fin de construir objeciones de alineacién
profesional hacia la parte productiva, diferenciadas por
poseer forma flexible 'y alta categoria. Caracteristica en  términos
de eficiencia y eficacia; también es estimada una ocasion para apuntar
hacia la oportunidad frente a los sectores educativo y productivo. Tobon
(2013).

Los competidores se entienden como acciones generales para

identificar, demostrar, cuestionar y solucionar dificultades de un argumento
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con capacidad y ética, completando el saber ser, el saber hacer y el saber
conocer. Tobdn (2013).

1.1. Realidad Problematica

Internacionales

Asimismo en los ultimos periodos, al observar que las empresas han
podido lograr mantenerse y desarrollarse en el mercado en un equilibrio
constante, ademas son aquellas que buscan un enorme interés en muchas
de sus operaciones, asimismo muestran una seria atencién a las
diferentes necesidades de los clientes. Por tal razén, la gran empresa
valora la potencialidad humana, porque es la clave fundamental y
determinante para obtener el éxito, es por eso que hoy son tan conocidas

mundialmente.

Captan y retienen trabajadores con habilidades conductuales y
cognitivas, que pueden funcionar bien en una determinada posicion y con
basamento en su habilidad y habilidad, contribuyen a desarrollar no
solamente la empresa, sino también a la sociedad. El mundo globalizado,
donde las empresas usan la fuerza laboral competitiva todos los dias, lo
gue les ayuda identificar y solucionar las dificultades diarias que enfrentan
en sus trabajos.

Por este motivo es que competimos con nosotros mismos, y buscamos
ser mejores, personal y profesionalmente; es por eso que las instituciones
publicas o privadas, la globalizacibn muestran un enfoque diferente que
posee el trato directo frente a los cambios en las empresas y formacion del
talento humano asimismo la razon investiga mayores y excelentes técnicos
en el cual les ayuden perfeccionar su competencia. La gran parte de la
sociedad en edad de laborar en todo el mundo esta desocupada porque es
dificil llenar algunos empleos debido a la escasez de talentos apropiados.

Las empresas también tienen dificultades para hallar al personal

adecuado para las vacantes. La falta de talentos en diversas areas del
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mercado laboral es una realidad tangible. Esta situacion estd aumentando y
puede ser una amenaza para el desarrollo y el buen funcionamiento
economico. Dentro de este ambito de competencia global intensa, la
ventaja competitiva ha sido y seguira siendo el potencial humano que va a

mejorar el mal desempenio.

Actualmente, los lineamientos de gestion de recursos humanos, las
iniciativas de programas y las técnicas de gestion de rendimiento se

implementan, pero aun asi lo contrario se presenta:

- Falta del personal competente, con calificacion para ocupar la posicion
adecuada en la empresa, esto lleva a una cultura decreciente de calidad de
servicio al consumidor, disminucion en la produccion y productividad, falta
de identidad de funcionarios, falta de trabajo en equipo y rigidez de mano

de obra.

- Personal pasivo y responsivo, sin estimulos laborales, ni programas de
incentivo al trabajo, firmeza a los cambios, independencia y ceguera
administrativa de personas responsables de atencién al cliente, son
factores que impiden la promocion de un desempefio efectivo para obtener

un buen resultado.

Nacionales

Entre tanto, la situacion que se vive en Perl no es extrafia a la
realidad de otros paises, es obvio que el trabajo desempefia un rol
transcendental en la existencia de las personas. En nuestro pais, sistemas
eficaces se estan implementando para tener profesionales adecuados en
posiciones apropiadas de acuerdo a su perfil y habilidades, con capacidad

de funcionar correctamente.

De otro lado Alcalde & Lalangui (2015) manifiesta que; Por algin
motivo, para mejorar y resolver un problema, parece necesario proponer un
tipo de estimacion de trabajo y medir el rendimiento actual del trabajador,

con la esperanza de que con este trabajo de investigacion, hacer que los
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trabajadores mejoren su desempeiio. Proporcionando un instrumento de
estimacion adecuada que conceda a la empresa evaluar las funciones de
sus empleados, definir programas de entrenamiento y actualizacion,
desarrollar habilidades humanas, buscar equipo para hacer el trabajo bien
y reducir las lagunas existentes entre la satisfaccion del cliente y el servicio
recibido.

El trabajo que empieza a ejecutarse en este momento no estara
establecida en los componentes como la tecnologia y la investigacion; sino,
en las capacidades o destrezas (talento). Lo que hoy se necesita es
desprenderse de los paradigmas que impiden el cambio e ingresar en la
aventura de cambiar, innovar constantemente, enfrentar el futuro, puesto
gue el principal protagonista la persona (talento humano); y en base a sus
decisiones ademas depende del triunfo o fracaso de la organizacion.

Regional

En Apurimac las entidades estatales y empresas desempefan los
cargos basandose en politicas basadas en resultados, el presupuesto
asignandose en cada region (en el caso de entes publicos) basandose en
objetivos que se debera alcanzar el afio. Es por esta razon que enfrentan
una serie de dificultades en la consecucién de metas y objetivos, ya que el
desempefio del personal es basico, pues esta vinculado a los resultados,
es decir, el equipo (profesional) debe ser mas competente sus funciones o

actividades, mayor es el grado de eficiencia.

Local

La Empresa privada, ubicada en la ciudad de Chiclayo, empresa
dedicada brindar servicio de sana diversion a la poblacion Chiclayana, es
una discoteca y su publico objetivo son los jévenes estudiantes de la clase
B y C. Actualmente presenta graves problemas en la atencidon al publico,
por su rubro de negocio requiere de personal altamente calificado que
cumpla con los protocolos de atencién al cliente y que atiendan en el menor

tiempo posible. MW BUSINESS S.A.C., no cuentan con una técnica de
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estimacion de trabajo a pesar que tiene bastante participacion de mercado,
solo brinda una opinion a sus trabajadores sobre su desempefio a lo largo

del mes, en una reunion. (Alcalde & Lalangui, 2015).

El trabajo de competidores se forma porque su estimacidbn nos
concede descubrir potenciales internamente de una organizacion o
institucion a manera que generen mejorias profesionales en el trabajo
optimo de las acciones que realizan las personas. Del mismo modo nos
ayudan a crear un balance de los recursos y caracteristicas que cada
empleado mejor y poder guiar este modelo hacia la competencia que
gueremos. Para seleccionar por competitividades principalmente se
deberia confeccionar los perfiles y las descripciones de areas por

competencias.

Desde el perfil, el puesto a cubrir requerird de idea y competitividades
gue se apreciaran con técnicas donde se puedan observar los
comportamientos. Una adecuada seleccion debera observar los prototipos
de exigencia preparacion y competitividad. De la misma forma, en cuanto al
desempeifio laboral, los usuarios son testigos de la ineficiente labor de los
trabajadores, porque debe brindarse todas las facilidades necesarias en
los instantes de realizar los tramites del publico que acude a las

instituciones a diario.

Sin embargo, el desempefio laboral no es tratado como tema
fundamental, lo cual es un error, el deficiente desempefio puede variar por
diferentes factores que atraviesa el ser humano y por las cosas que le
rodean dentro de la organizacion y fuera de ella. El personal (trabajador)
muestra sus habilidades profesionales a través de su conocimiento,
habilidad, experiencia, sentimiento, actitud, motivacién, caracteristicas
individuales y valores que juntos van a contribuir para alcanzar los
resultados (buen desempeiio) esperados del trabajador por organizaciones

o instituciones.
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Podemos también decir que el término desempefio en el trabajo
asimismo se refiere a lo que el colaborador esté realmente haciendo, y no

por lo que pueda hacer.

Por lo tanto, son elementos esenciales: habilidades, eficacia, atributo y
produccién con las que despliega las acciones de trabajo establecidas a un
determinado periodo, la conducta, la disciplina, las cualidades individuales
gue son necesarias en el mismo modo, el potencial humano merece ser
valorado y reconocido como una parte fundamental de la organizacion,
necesita un clima agradable para poder funcionar dentro de su campo de

accion.

1.2. Trabajos previos
Internacional

Segun Gbémez (2013), en su investigacion denominada: “Tipo de
trabajo por competencias hacia la compafiia ACMED S.A.S”. Llega a las
siguientes conclusiones: El tipo de competitividad, a un de ser un tema que
se conserva en el tapete de los Ultimos afos, estaba ya desde 1960, una
corriente interesada en este aspecto. Siempre fue hasta 1973 con “Douglas

Mc Clelland” que consigui6 especificar.

Asimismo un modelo se fundamenta en una fila de diferencias donde
estas son congruentes con un trabajo superior en frente al lugar de trabajo,
ademas los preparaciones, las destrezas y la practica son
transcendentales, de la misma forma constan también nuevas diferencias
gue son los rasgos, impulsos, aptitudes de manera que son muy dificiles de
descubrir ademas es necesario para conseguir dicho desempefio, es

utilizado para la actual gestiéon. Gémez (2013).

Este modelo de competitividades de talento humano es apto para
ser aprovechado en el area administrativa y mas adelante en el area
académica de la institucion con respecto a la interrelacién que conservan

en dicha actividad, asimismo son los bienes que reporta un modelo al
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aplicarse en algunas de las subsistemas de la direccion, y se afiade a los
demas subsistemas y se forma una variedad de cadena de bienes entre si.

Martinez (2013); en su investigacion: “Trabajo del Factor Humano
por competencias hacia la compafiia de las Artes Gréaficas — 2013”. México.
Esta investigacion llegd a las siguientes conclusiones: Una gran limitacion
gue se presenta mediante su progreso de esta nociones, fue la referente al
mando del puesto por un perfil general o puestos tipo, asimismo en el que
se abarca los expertos por el prototipo de puesto que invade, de este
modo sin imaginar que necesidades o competencias departamentales que
solicita su ocupacion, sustraer asi, la identificacion y especialidad al perfil
del puesto. Asimismo en este momento, para la compafiia es mas practico

ejecutar de modo antes sefalado.

Sin embargo, esta gestion deja abiertas ciertas lineas de indagacion
como el proceso de métodos de carrera, proceso por capacidades y el
rubro de direccion de las compensaciones, etc. Por otro lado; es
transcendental recordar que en este mundo de cambios acelerados, las
empresas solicitan un elemento que los diferencie y bien fundamentados
para seguir en el mercado. Asimismo en el caso de IEPSA se plantea estar
frente al factor humano, el progreso de sus capacidades y talentos como
generador de mejor la competitiva.

Nacionales

Segun Oscco (2015) en su investigacion titulada “Gestion del talento
humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de la
municipalidad distrital de pacucha - Andahuaylas — Apurimac, 2014”, esta
investigacion tiene como finalidad Determinar la relacion existente de la
gestion del talento humano y el desempeiio laboral del personal en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, Apurimac, 2014. Los

resultados o conclusiones obtenidos son: Los resultados obtenidos fueron
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analizados estadisticamente a través del aplicativo SPSS 21, obteniendo el
coeficiente de correlacién de Spearman. (Oscco, 2015)

Granados, (2013), realizo la siguiente investigacion: “Desarrollo de
competencias laborales y formacion de los competitivos en Turismo, de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos — afio 2013”Esta indagacion
llevd a las conclusiones sucesivas: Del total de estudiantes entrevistados,
el 40,63% piensa que son buenas habilidades cognitivas y el 58,3% piensa
gue son buenas destrezas y habilidades. Este proceso de habilidades
primordiales y entrenamiento en las experiencias y habilidades segun el

perfil esta elocuentemente relacionado.

Después de concluir que hay parecido positivo moderada y
demostrativa (0,41) en el proceso del entrenamiento habilidades
primordiales y destrezas de los perfiles frente los expertos del turismo. El
conocimiento adquirido mediante la formacion formal es una fuerza minima
contra los funcionarios y guias administrativos y una menor debilidad entre
el personal en areas de apoyo. La habilidad y destreza del personal son
una fuerza importante ante los guias y los directores, forman aquella fuerza

minima frente los trabajadores de las oficinas de soporte.

Entre los valores tenemos a la conservacion ambiental, honestidad,
responsabilidad y respeto son una fuerza importante entre todo el personal,
la realizacion de gestion, la igualdad y apoyo esta es la fuerza menor,
fuerza importante en el aspecto de una conservacion, el compromiso, la
ayuda, la diligencia, asimismo la justicia es la fuerza minima en relacion a

la honestidad.

Quintanilla, K (2015) en su indagacion denominada: “Trabajo por
competitividades y trabajos laborales frente las entidades publicas de
Ayacucho”. Esta investigacion obtuvo las conclusiones siguientes: Debe ser
enfatizado como un resultado final, un nuevo concepto para gestores y

empleados en general en instituciones publicas de Ayacucho, es el desafio
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gue debemos adaptar a los requerimientos de contenido y su cambio, es
preciso optar por un método de trabajo del conjunto de habilidades en
busqueda de las excelencias en las organizaciones igualmente autoridad
propia para el desempefio del trabajador. Debemos también entender

mejor el desarrollo de habilidades y capacidades.

Habilidades de gestion de tecnologia aplicada, capacidad para
trabajar en equipos, incentivar una mejora creatividad e decision, la
capacidad de mejora del proyecto, toma de decision de riesgos, alinear
correctamente cualidades la cual es una de las més trascendentales de la
tradicion de la ciencia y de la ciencia. El trabajo personal, la falta de
simplificacion, la rigidez de las reglas y los pequefios grupos son
caracteristicos de los métodos de trabajo tradicionales, que afectan el
desempeiio de la fuerza de trabajo existente en los municipios de la ciudad
de Ayacucho y por ende la alternativa es el modelo de gestion de

competencias.

REGIONAL

Serrano A. & Gonzales D. (2014); realizaron la investigacion
denominada: “Propuesta de una Mejora en el Trabajo del factor Humanos,
hacia una empresa privada de la Provincia de Chiclayo”. La misma que
llego a las siguientes conclusiones: Internamente, la empresa tiene
deficiencias en el proceso de gestiéon de talentos humanos que, si se
mejoran, ayudarian a perfeccionar la calidad del servicio e informacion
adecuada a los clientes en el sector del turismo y hoteleria, destacando el
papel de los empleados, para generar los beneficios econdmicos, sociales

y politicos que son necesarios a través del turismo. (Calviiio, 2008).

Dentro del sector empresarial, la mayoria de las pequefas
empresas, han considerado innecesario la existencia de un éarea de
recursos humanos, siendo un error muy grave porque, trae consigo muchos
problemas organizativos dentro de procesos que necesitan ser atendidos

para una buena gestion del factor humano, asimismo se manifiesta hacia
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la actual situacién de la empresa en cuestion. Entre las principales
deficiencias, la falla en la realizacibn de evaluaciones pre-empleo,
reafirmada en los efectos estadisticos de esta indagacién, mostrando

informalidad en el transcurso de incorporacién laboral.

fueron encontradas porque la seleccion de funcionarios fue hecha
por conocida relacionados al hotel, los propietarios de la familia o la
apariencia fisica de los candidatos, este ultimo testimonia una de las visitas
al establecimiento, que no la seleccion adecuada y necesaria en este
proceso, lo que permitiria una contratacion correcta de equipo frente a las
circunstancias cotidianas en su trabajo, en algunos casos, las empresas
acostumbran utilizar métodos tradicionales, avanzados o sofisticados para
atraer y seleccionar a las personas adecuadas, de acuerdo con su politica
(Chiavenato, 2009). Asi, gracias a una buena seleccion, es posible la
reduccion de costos de entrenamiento, la mejora del rendimiento y reducir

la rotacion de personal externo”. (Izquierdo, Lopez y Curbelo, 2000).

Cayotopa A. (2015) en su investigacion: “Trabajo Por
Competitividades hacia el Factor Humano en la Compafila Grupo RTP
S.A.C. Chiclayo”, logro llegar a las siguientes conclusiones”:

Dentro de las bases teoricas del Sistema de Gestion de Habilidades, las
competitividades fundamentales revelan una serie de relaciones de
acuerdo a la necesidad del Grupo RTP SAC. En el contexto de las
metamorfosis presentes y pendientes es preciso que los colaboradores con
el transcurso de integracién de acuerdo al contornos para habilidades de
trabajo puedan estar muy de acuerdo con ellos y especialmente poder

adaptarse al cambio exigido por los consumidores”.

Los estilos presentes en el Tipo de Trabajo basado en
competitividades en la globalizacion contemporanea empiezan desde los
puestos organizacional, de las areas laborales y de cada una de las
posiciones subdivididas en elementos, trabajos o habilidades de trabajo

para ser evaluadas por una determinadas normas o estandar para evaluar
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la eficacia de bienes productos o servicios ofrecidos (Produccion). De
acuerdo a las exigencias de atributo creados frente un terminante
momento. Esto manifiesta el trato del trabajo laboral y la eficacia de la
gestion, que, donde son diferentes dimensiones e indicadores, son
medidos tanto como métodos, o resultado, en el ejercicio de las habilidades
de trabajo exhibidas en la sociedad del Grupo RTP. SAC.

Quijano A. & Silva K (2016); en su investigacion “Clasificacion de
talento humano y su Relacion con el Trabajo Laboral en una Compaiiia de
Transportes de Chiclayo”. Esta investigacion llegdé a las conclusiones
siguientes: Se ha determinado la relacion entre dimensiones basada en
procesos de reclutamiento, instrumentos y técnicas. Con el reclutamiento
variable es una media positiva, 686 acordes con la semejanza de
“Pearson”, rechazo de la hipétesis nula y H1 aprobada. Los procesos de
selecciéon del personal de transporte de Chiclayo, 2016, fueron
determinados por las dimensién incluida en la variable independiente en
gue poseemos procesos de dimensiones con una tasa de aceptacion del
74%, evaluada en ese sentido, es obvio que en el proceso de clasificacion

se amplian acciones admisibles frente los colaboradores.

Asimismo se observa el nivel de trabajo en el empleo que esta entre
los colaboradores de la compafiia de transporte de Chiclayo-2016, tiene un
horizonte respectivamente valioso, pero hay lagunas en el indicador de
servicio que tiene una media de 3.07 y el indicador medio de
responsabilidad 2.50, ademas los aspectos de resultados del proceso
incorrecto de clasificacion de factor humano. Ha sido elaborada la
propuesta de mejora basada en estrategias de reclutamiento sabiendo que
las dimensiones de alta autoridad hacia los empleados y consumidores de
la compafiia para perfeccionar el trabajo laboral, accediendo al cambio en

favor de la empresa.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teorias relacionadas con gestidon publica

Teoria la conducta humana

Se conoce ademas las siguientes teorias: La teoria administrativa de las
relaciones humanas o socioldgica en la administracion desarrollada en torno a
los actores de la educacion: estudiantes, profesores, gerentes, padres, entre
otros. Un representante de estas teorias es Elton MAYO, que basa su
propuesta en una serie de principios. A continuacién, sefialamos algunos de

ellos:

La mayor produccion es resultado de la integracion social; es decir, la mejora
de la calidad de los aprendizajes es posible por las normas sociales y las

expectativas que rodean al trabajo en equipo.

El comportamiento social del personal en el equipo, puesto que el equipo de la
institucién educativa se estructura a partir de la interaccion y comunicacion

para el logro pleno de sus objetivos.

Las relaciones humanas se perfeccionan a través de interacciones y
comunicaciones porque la accién y actitud son resultado del contacto entre

personas y grupos en un ambito profesional.
Teoria general de sistemas

La teoria en mencién surgié con los trabajos del bidlogo aleman Ludwig Von
Bertalanffy, publicados entre 1950 y 1968. La TGS no busca solucionar
problemas ni proponer soluciones practica, pero si producir teorias y
formulaciones conceptuales que puedan crear condiciones de aplicacién en la
realidad empirica. Los supuestos basicos de la teoria general de sistemas son:
Existe una nitida tendencia hacia la integracion en las diversas ciencias
naturales y sociales, esta integracion parece orientarse hacia una teoria de los

sistemas.
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Dicha teoria de los sistemas puede ser una manera mas amplia de estudiar los
campos no fisicos del conocimiento cientifico, en especial las ciencias
sociales. Esta teoria de sistema, al desarrollar principios unificadores que
atraviesan verticalmente los universos particulares de las diversas ciencias
involucradas, nos aproxima al objetivo de la unidad de la ciencia. Esto puede

llevarnos a una integracion en la administracion cientifica.

La palabra sistemas tiene muchas connotaciones conjunto de elementos
interdependientes e interactuantes; grupo de unidades combinadas que
forman un todo organizado. El ser humano, por ejemplo es un sistema que
consta de varios 6rganos y miembros; s6lo cuando estos funcionan de un
modo coordinado el hombre es eficaz. De igual manera, se puede pensar que
la organizacion es un sistema que consta de varias partes interactuantes. En
realidad, el sistema es un todo organizado o complejo; un conjunto o

combinacion de cosas o partes que forman un todo complejo o unitario.
La teoria de las relaciones Humanas.

Segun Chiavenato (2007 p. 88) “La teoria de las relaciones humanas tiene su

origen en los siguientes hechos”:

e Necesidad de humanizar y democratizar la administracion, liberandola de

los conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica.

e El desarrollo de las llamadas ciencias humanas, en especial la psicologia
y la sociologia y su creciente influencia intelectual sobre su aplicacion a la

organizacion industrial de la época.

e La idea de la filosofia Pragmatica de John Dewey y de la psicologia
dindmica de Kurt Lewin, fueron esenciales para la contribucion humanista

en la administracion.

e Las conclusiones del experimento de Hawthorne, llevado a cabo entre
1927 y 1932 bajo la coordinacion de Elton Mayo, considerado el fundador

de la Escuela de Relaciones humanas.
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Con la mencionada Teoria nace una nueva concepcion sobre la naturaleza del
hombre: el hombre social, fundamentada en los siguientes aspectos
(Chiavenato 2007 p. 88)

 El trabajador es una criaturas social compleja con sentimientos, deseos y
miedos, y su comportamiento en el trabajo, como en todos los lugares, es una

consecuencia de muchos elementos motivadores.

* La persona esta motivada por necesidades que pueden saciar dentro de
cada grupo social en los que interactta. Cuando existe dificultad en la
participar y relacionarse con el grupo, hay aumento de rotacion del personal,
disminucién de la moral, aumento de la fatiga psicologica y niveles de

rendimiento reducidos.

» La conducta del grupo depende de los estilos de supervision y liderazgo, un
supervisor efectivo influye en los subordinados para obtener fidelidad, altos

estandares de desempefio y compromiso con los fines organizacionales.

* Las reglas del grupo sirven como mecanismo de regulacién para la conducta
de los miembros y el control informal de niveles de produccién. Este control
social puede adoptar sanciones positivas (estimulos, aceptacion social, etc.) o

sanciones negativas (ridiculo, rechazo del grupo, sanciones simbdlicas, etc.).
Fundamentos tedricos del rendimiento ocupacional

El rendimiento del trabajo es la conducta del trabajador buscando el objetivo
definido, es una estrategia individual para alcanzar objetivos, asi como
habilidades, destrezas, necesidades y cualidades que intervienen segun la
naturaleza del trabajo y la organizacion produciendo conductas que afectan
resultados sin precedentes y cambios que las empresas hacen (Chiavenato,
2000, p.359).

Consiste cuando los trabajadores buscan la superacion personal a través de
los conocimientos para poder escalar de nivel y de esta forma mejorar su

remuneracion.
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Segun Gomez et al. (1999). menciona que:

El desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a persona, debido a
gue este influye en las habilidades, motivacién, trabajo en grupo, capacitacion

del trabajador, supervision y factores situacionales de cada persona (p.229)

Asi como, la percepcién que se tenga del papel que se desempefia; dado
que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las
capacidades interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo, El
aumento de energia es la tarea que va a depender de cada empleado”
(Goémez et al, 1999,p. 229).

Segun Chiavenato (2000), Rendimiento laboral son actos o conductas
observados entre trabajadores, importantes para alcanzar los objetivos de la
empresa. De hecho, nos dice que un buen desempefio en el trabajo viene a

ser la fuerza més importante de una empresa.

Segln Bittel (2000), El argumenta que el rendimiento es influido
grandemente por las esperanzas de trabajo del trabajador, su actitud hacia el
éxito y sus deseos de armonia. Como resultado, el desempefio esta vinculado
o relacionado a la habilidad y los conocimientos que ayudan en las acciones

del empleado para fortalecer objetivos de la organizacion. (Bittel, 2000).

Segun Ghiselli (1998), Enfatiza cémo el desempefio tiene influencia de 4
factores: motivacion, habilidades y rasgos personales, claridad y aceptacion
del papel, u oportunidad para realizar.

La teoria del rendimiento en el trabajo esta basada en el esfuerzo que cada
persona posee, lo que permitira la puesta en practica de sus habilidades,
rasgos, oportunidades fisicas 0 mentales, consiguiendo asi su buen

desempeiio laboral (Motowidlo, 2003).

Con esta teoria se infiere que, el rendimiento ocupacional de los colaboradores
en la Municipalidad Provincial de Chiclayo depende de su esfuerzo, de sus

habilidades, etc. para el desarrollo y logros de la institucion.

El trabajo profesional, son las acciones o conducta observado en funcionarios,

importantes para los objetivos de la entidad, posibles de medirse en funcién de
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las habilidades del trabajador y su gradode contribucion a la entidad. (Ortiz,
1999)

Los individuos también estan trabajando para lograr resultados que creen que
satisfacen necesidades existenciales, relaciones y desarrollo. (Algad & Bried,
2000).

La pequefia expansion de esta estructura simple puede usarse para entender
el grado de esfuerzo que un empleado aplica al hacer su labor (Algad & Bried,
2000).

Asi, el grado de rendimiento de un individuo se determina por los esfuerzos
ejercidos. Al mismo tiempo, los esfuerzos ejercidos por el trabajador depende
de la motivacién (Algad & Bried, 2000).

Para un trabajador publico creo que la recompensa a su esfuerzo no es la

paga monetaria sino que lo feliciten por la labor hecho.

Segun Palaci (2005), afirma: “El rendimiento del trabajo es un valor que debe
contribuir a organizar los diferentes episodios comportamentales que la

persona realiza en un periodo de tiempo” (p.155).

Estos comportamientos, del mismo o varias personas en momentos diferentes

al mismo tiempo, contribuiran a la eficacia empresarial (Palaci, 2005, p.155).

El rendimiento laboral de un trabajador se muestra cuando contribuye a

mejorar el servicio que brinda mediante sus ideas innovadoras.

Segun Robbins (2004), EI rendimiento ocupacional complementa la
determinacion de porque uno de los principios fundamentales de la psicologia
del rendimiento es la fijaciébn de obijetivos, que activa la conducta y mejora el
rendimiento, ya que ayuda a la persona a enfocarse en el objetivo mas dificil,

gue cuando los objetivos son faciles.

Sin embargo en las empresas publicas las metas la toman como

inalcanzables, muchas veces como un obstaculo a cumplir, pero si a esa meta
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se pone un incentivo sea monetario o una felicitacion se hace mas apreciable y
conquistable (Robbins, 2004).

Segun Chiavenato (2004), plantea: “Rendimiento es la conducta del evaluado
en busca de metas establecidas. Es la estrategia personal para alcanzar un

objetivo deseado” (p.359).

Lo relevante de esta vision radica en el hecho de que al rendimiento laboral
acompana las actitudes y habilidades que poseen de acuerdo con los objetivos
a ser alcanzados, seguidos por las politicas, patrones, vision y mision de la

empresa. (Alvarez, 2011)

Segun el Decreto Legislativo N° 276 (1984), considera el rendimiento laboral
como cumplir funciones y responsabilidades del trabajador y se evalua para
cada nivel, también indica que el rendimiento ocupacional es remunerado con
equidad vy justicia, estableciendo la adecuada compensacion financiera en un

Unico sistema de remuneracion.

Con respecto a estos parrafos, da a entender que, los servidores con buenas
actitudes, aptitudes, perseverantes, etc., conllevan al éxito de toda institucion y
para lograrlo la instituciéon debe premiar a los mismos (Decreto Legislativo
N°276, 1984).

1.3.2 Factores influyentes en el desempefio laboral

Las entidades de servicios deben ser capaces de ofrecer un buen servicio a
sus clientes, teniendo en cuenta los factores que estan correlacionados y que
afectan directamente el rendimiento del personal (lturralde, 2011).

Entre aquellos considerados para esta investigacion estan: satisfaccion del

trabajador, autoestima, trabajo en equipo y entrenamiento laboral.

a) Satisfaccién en el trabajo: de acuerdo con Davis & Newton (1991), ellos
dicen que: es el conjunto de sentimientos favorables o no con los que el
trabajador ha percibido su trabajo, lo que se manifiesta en determinadas

actitudes de trabajo relacionadas a la naturaleza de trabajo y con todo aquello

27



gue compone el contexto del trabajo: equipo de trabajo, supervision, estructura
organizacional, entre otros (Davis & Newton, 1991, p.203).

De acuerdo con esos autores, satisfaccion laboral viene a ser un sentimiento
de placer o dolor que difiere del pensamiento objetivo e intenciones del
comportamiento: esas actitudes ayudan a predecir a los gerentes el efecto que

las tareas tendran sobre conductas futuras.

b) otro elemento a ser abordado es la autoestima: motivado para ser un
sistema de urgencias individuales, expresando la exigencia de realizar una
nueva situacion en el negocio, asi como los deseos de reconocimiento dentro

del equipo. (Chamorro, 2015)

La autoestima es bastante relevante en empleos que ofrecen la oportunidad

para que los individuos muestren sus habilidades.

En relacion al trabajo continuo, la autoestima es un determinante importante
en la superacién de trastornos depresivos, lo que significa que la alta
vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la alta exposicion de sentimientos
verdaderos, por lo tanto, debemos confiar en sus propios atributos y tener

flexibilidad en situaciones de conflicto.

Pero, ese delicado equilibrio estd en funcibn de la autoestima, la
caracteristica de la personalidad que interviene en el éxito o el fracaso
(Chamorro, 2015).

c) Trabajo en equipo: es importante tener en cuenta que el trabajo realizado
por los empleados podria ser mejorado si ellos tienen contacto directo con los
usuarios a quienes ellos prestan el servicio o si ellos pertenecen a un equipo

de trabajo donde su calidad puede ser evaluada.

Cuando los trabajadores se encuentran y atienden a un conjunto de
necesidades, se crea una estructura con un sistema estable de interacciones

que va a originar al llamado equipo de trabajo.
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En esa estructura, ocurren fenédmenos y van desarrollandose ciertos procesos,
como cohesion del equipo, uniformidad de sus miembros, surgimiento del

liderazgo, modos de comunicacion, entre otros.

Aunqgue las acciones que desarrollan los equipos dependen fuertemente de la
conducta de sus miembros, lo que lleva a tomar en cuenta que la naturaleza
de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas para la

efectividad del trabajo.

d) Entrenamiento de trabajadores: otro aspecto a tener en cuenta ya que es
un proceso de entrenamiento implementado por el departamento de recursos
humanos para que el personal desempefie su labor lo mas eficazmente

posible.

Segun Nash, (1,989): Los programas de entrenamiento producen resultados
favorables en el 80% de los casos. El objetivo es proporcionar informaciones y
contenidos especificos para el cargo o promover la imitacion de modelos
(p.229).

En esta parte se infiere que programas de entrenamiento formal no cubren las
necesidades reales del cargo, las quejas ocurren porque formalmente casi
todos en la empresa sienten que no tienen entrenamiento y no conocen los

procedimientos para obtenerlos. (Drovett, 1992, p.4).
1.3.3 Evaluacion del desempefio laboral

Una evaluacion de rendimiento laboral viene a ser uno de los mas
importantes focos de una organizacion, pues es un termémetro que mide el
desempefo laboral y determina las necesidades para la mejora del

desempeiio (Iturralde, 2011).

Es el procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e
influenciar los atributos, comportamientos y resultados en relacion al

trabajo.
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Ademas del grado de absentismo, para determinar en qué medida el
trabajador es productivo y si puede mejorar su desempefio futuro, lo que
permitira la implementacion de nuevas politicas de remuneracion, mejora el

desempeiio.

También ayuda a tomar decisiones de promocion o localizacion, ayuda a
determinar si hay necesidad de reciclaje, detecta errores en el disefio del
trabajo y ayuda a ver si hay problemas personales que afectan a la

persona en el ejercicio de su funcion. (Quintero, 2011)

Al evaluar el desempefio del trabajo, la organizacion conoce los aspectos
de comportamientos y desempefios que la empresa valora mas entre sus

empleados.

El revela cuéles son las expectativas de desempefio y anuncia las medidas
que seran tomadas en consideracion para mejorar el rendimiento
(programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y aquellos cuya evaluacion
debe emprenderse por su propia iniciativa (auto-correccion, dedicacion,

atencion, entrenamiento, etc.). (Quintero, 2011)

Con respecto a este parrafo se desprende que, el trabajador de una
institucién debe ser evaluado en su desempefio de manera continua, con la

finalidad de que este, se supere dia a dia en su desempefio laboral.
1.3.4 Importanciay objetivos del Desempefio Laboral

La evaluacion del desempefio tiene importancia ya que permite que nuevas
politicas de remuneracion sean implementadas, se mejore el desempefio, y se
fortalezcan las decisiones de promociéon o posicionamiento. (Parra, 2006).
También ayuda a determinar si hay necesidad de reciclaje, detectar errores en el
disefio del trabajo y verificar si hay problemas personales que afecten a la

persona en el trabajo.

Una evaluacion del rendimiento no se limita a un simple juicio superficial y
unilateral del jefe sobre la conducta funcional de sus subordinados, se necesita

profundizar, localizar causas y establece perspectivas acordes con esas
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evaluaciones. Una evaluaciéon del rendimiento es el instrumento, medio o

herramienta para la mejora del desempefio de funcionarios del sector publico.

Para alcanzar ese objetivo fundamental y mejorar los resultados de recursos
humanos de la empresa, la evaluacion de rendimiento debe alcanzar varios
objetivos: conectar a la persona al cargo, entrenamiento, promociones, incentivos
al buen rendimiento. También la mejora de las relaciones humanas entre jefe y
subordinado, el auto-perfeccionamiento del trabajador, la informacion basica para
investigar los recursos humanos, estimar el potencial de desarrollo de sus

colaboradores, el estimulo para una mejor productividad (Romero, 2008).

Finalmente, una oportunidad de aprender acerca de los modelos de rendimiento
en las empresas, comentarios con la informacion evaluada por el individuo, y

otras decisiones del personal, tales como transferencias, gastos, etc.

Los objetivos basicos de la evaluacion de desempefio pueden presentarse en tres
fases:

Permitir condiciones para medir el potencial humano direccionado a determinar su

aplicacién completa.

Permitir el procesamiento del recurso humano como recurso central de la
empresa y cuya productividad se puede expandir de forma indefinida,

dependiendo de la forma de administracion.

Otorgar la oportunidad de desarrollo y condiciones para una participacion efectiva
para el total de miembros de la empresa, tomando en cuenta, por un lado,
objetivos de la organizacion y, por otra, objetivos personales (Castillo, 2015).

Constatando rendimiento y conducta de sus subordinados, el jefe obtiene los

beneficios siguientes (Lavanda, 2005):
Puede detectar el potencial de progreso del empleado.

Permite tomar decisiones de colocacion (ascensos y promociones) Las
promociones, las transferencias y separaciones generalmente se fundan en el

rendimiento anterior o planificado, y las promociones generalmente vienen a ser
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reconocimientos por el rendimiento previo.

So6lo aplicando bonos de salario para buenos desempefios (politicas de
remuneracion), las evaluaciones de desempefio permiten a los responsables la
toma de decisiones a determinar quién debe recibir aumentos e incentivos

salariales.

"Muchas empresas conceden algunos de sus aumentos sobre la base del mérito,
gue se determina principalmente por la evaluacién del desempefio” (Lavanda,
2005).

Esto ayuda a auto-perfeccionar a los empleados Planificar y desarrollar un camino
de carrera La retroalimentacion del rendimiento orienta decisiones sobre

oportunidades de carrera especificas.

Cuando el Programa de Evaluacion de Desempefio es bien planificado, ademas
tiene buena coordinacién y desarrollo, ofrece beneficio a corto, mediano y largo
plazo. Generalmente, los beneficiarios principales son el trabajador, el gerente, la

empresa y la comunidad (Castillo, 2015)
1.3.5 Métodos o Técnicas de Evaluacién

Evaluar el trabajo de funcionarios es el procedimiento técnico
mediante el que, se evalla de manera integral, sistematica y continua, realizada
por los jefes directos. Es evaluado de forma semejante, las actitudes, el
desempefio y los habitos de trabajo del empleado en el desempefio de su
funcion, en conceptos de oportunidad, cantidad y calidad del servicio producido.
(Caisa, 2014).

Para un proceso de evaluacién del equipo, debe considerarse si la metodologia
para evaluar es apropiada para la captacion y para las caracteristicas de la

evaluacion.

Segun Mena indica:

Esta adaptacion es importante para obtener resultados, es un método, una
forma de obtener datos e informacién que se pueden grabar, procesar y
canalizar para la mejora del rendimiento de la persona en las empresas.
(Sembrena, 2008). “La evaluacién del rendimiento ocupacional en el fondo,
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solamente es un efectivo sistema de comunicacién que actuando en sentido
horizontal y vertical en una organizacion. (p.21)

Los métodos principales de evaluacion laboral son:
Métodos de escala grafica

Método de eleccion forzada

Método de investigacion de campo,

Método de incidentes graficos,

Método de comparacién por pares

Método de evaluacion por competencias.

En la Evaluacion de Desempefio Laboral hay 4 tipos:

Evaluacion del desempefio laboral de 90°.- Aqui se combina objetivos y

habilidades. La consecucion del objetivo se relaciona con aspectos

remunerativos y se evallan habilidades para su progreso. Evaluacion de la

ejecucion del trabajo a 180°. Aqui se concierta la evaluacion hecha por el

supervisor o supervisor inmediato y la autoevaluacion del subordinado en la

consecucion del objetivo y habilidades del trabajo y el desempefio laboral.

El Decreto Legislativo No. 276 del Articulo 53, establece que la ejecucion
del trabajo es responsabilidad del jefe inmediato del servidor, es
permanente y se evalla peribdicamente de acuerdo con los criterios y
puntajes que se establezcan. Evaluacién del rendimiento laboral 270°.- Se
desarroll6 teniendo el propdsito de anular la subjetividad que podria

ocurrir después de la evaluacion de 90 o 180. (Iturralde, 2011).

En esta evaluacion, el superior evalia al subordinado, hay una
autoevaluacién y un factor de medicion adicional que puede ser la
evaluacion de los subordinados si existen en su puesto laboral
subordinado, o colegas que son sus compafieros de equipo o aquellos

gue trabajan en el mismo nivel de responsabilidad.

33



Evaluacion de Desempefio Laboral de 360°.- Conocida también como
Evaluacion Integral es la herramienta cada vez mas usada por las més
modernas empresas. Pretende dar a los trabajadores una vision de su
rendimiento lo mas certera posible, con aportes desde todos los angulos
(Iturralde, 2011): Supervisores, socios, subordinados, clientes internos,
etc. Aunque originalmente utilizado soélo para fines de desarrollo,
actualmente se utiliza para medir el rendimiento, medir las habilidades y

otras aplicaciones de procedimientos administrativos.

De acuerdo con el Decreto Legislativo N ° 276 (1984), todo funcionario
esta sujeto a una evaluacidén de desemperio, en el articulo 53, indica que
la ejecucion del trabajo es responsabilidad del jefe inmediato del servidor,
es permanente y califica periddicamente de acuerdo con los criterios y las
puntuaciones establecidas. En el Decreto Legislatvo N 1057, los
procesos de evaluacién de desempefio y los procesos de entrenamiento
en la administracion publica deben ser incluidos. (Decreto Legislativo N°
276, 1984).

Con respecto a la evaluacion del desempefio laboral, es importante para
los trabajadores de una institucion debido a que las instituciones buscan

crecer y ser exitosas.

Martha Alles (2007); en su obra Elija al mejor: Como
entrevistar por competencias menciona que un modelo de gestion que
evalla las habilidades especificas requeridas por un trabajo del individuo
gue lo realiza, también es la herramienta que otorga flexibilidad en la
empresa, pues logra aislar el trabajo de gestion de organizaciones y
personas, presentandolos como actores clave en procesos de gestion,

cambiando y ayudando a crear ventajas competitivas para la empresa.
Blanco, 2007. En su libro Trabajadores Competentes se

enfoca en el modelo de gestion por competencias, el cual hace referencia

a la gestibn de los trabajadores a través de sus comportamientos
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observables. Este planteamiento supone situar las conductas
directamente relacionadas con el buen desempefio laboral, para entender
este enfoque debemos analizar ventajas e inconvenientes que puedan

tener los trabajadores.

Martinez, 2010. En su libro “Un enfoque alternativo de
motivacion y desempefio en empresas de manufactura” hace mencion de
gue la motivacion es importante para cualquier campo, si se aplica en el
lugar de trabajo se logra empleados motivados, para esforzarse por un
mejor desempefio en el trabajo. El individuo satisfecho que aprecia su
trabajo, lo transmite y le gusta cuidar de sus clientes, si eso no es posible,
al menos él va a intentarlo. La motivacion es esencialmente para
mantener las culturas y valores corporativos que conducen al alto
rendimiento, podemos mencionar que las culturas positivas son
construidas por las personas, es por eso que es necesario pensar lo que
se puede hacer para alentar a individuos y grupos a dar lo que quieren, lo
mejor de si mismos, de una forma que promueva los intereses de la

empresa y los suyos propios.

Anastasi, (1998), en su libro "Tests Psicolégicos” hace
mencién que en lo que respecta al desempefio laboral, cualquier empleo
se vincula a mdultiples componentes del desempefio y que los
determinantes de cada componente consiste en diversas combinaciones
de elementos de conocimiento, habilidad y motivacién en el trabajador,
actualmente se identifican 8 (ocho) factores generales de rendimiento en
el trabajo, incluyendo caracteristicas como consistencia de esfuerzo,
disciplina personal, liderazgo, eficacia en labores especificas y otros tipos
de habilidades.

Gestion de Recursos Humanos, Administracion de Recursos Humanos es
un sistema cuya premisa fundamental es concebir al ser humano como
elemento fundamental de cualquier organizacién, la Unica capaz de

innovar y revolucionar los procesos de trabajo en salud. Desde un punto
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de vista, la creatividad y el realismo, los principales desafios de la
humanidad. La fuerza de trabajo de salud publica es diversificada,

multiprofesional y multisectorial (Brito, 2002)

Vision Mision

e

Estrategia

Competpns
Andlisis y descripcion de Evaluacion de desempefio
puestos

DIRECCION

ESTRATEGICA
RemuneraCiones y
beneficios -

Fuente: (Brito, 2002)

Como se desprende del grafico, se debe partir de la Mision y Vision. Si

estas ya estuviesen definidas, habra que asegurarse que estan
actualizadas.

Luego analizar los planes estratégicos y en funcion de estos, definir las
competencias cardinales (para toda la organizacion) y especificas (por
areas). Cuando el modelo est4d armado se deben modificar los distintos
subsistemas de recursos humanos. Segun cuales sean las competencias
del modelo, y luego de su correcta puesta en practica, dependera que

gestién por competencias permita o no ser competitivos

Relacion entre la Estrategia y el Desempefio:

Una empresa o institucion, con o sin fines de lucro, tienen objetivos y
planes anuales, quincenales o de cualquier otra duracion. Si se relacionan
estos objetivos con los puestos de trabajo y estos tienen a su vez objetivos,
tendremos la piedra fundamental de un sistema de evaluacion de
desempeiio Con objetivos individuales (resultados) y con un descriptivo de

gue hace falta para lograrlos (competencias).
Evaluacion de desempefio: Métodos basados en Resultados:

Evaltan los grados de los empleados, los resultados que obtienen en su

trabajo. Se observan resultados, como cifras de ventas o produccion.
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Seleccion del Ingreso del Trabajador:

Seleccién de un Trabajador - Segun su Reglamento Interno de Trabajo Art°
7,8,9,10

1.- La entrada y el contrato como trabajador para llenar un cargo
administrativo o de servicio en la Universidad, son realizadas por un
proceso de seleccion o por contrato directo, de acuerdo con la disposicion
del Rector.

2.- La educacion, entrenamiento, habilidades, experiencia, habilidad,
disponibilidad que los candidatos poseen seran evaluadas de acuerdo con
los requisitos establecidos por el perfil del trabajo.

3.- El trabajador contratado esta sujeto al periodo de prueba de tres (03)
meses, en el que reciben de sus instrucciones y consejos superiores
inmediatos sobre las tareas a ejecutar.

4.- La duracion y las condiciones de adjudicacion de los contratos se
realizar de acuerdo con los reglamentos del trabajo en vigor. La admisién a
la ensefianza esta sujeto a estatutos y normas internas.

5.- El trabajador entrante enviaré la siguiente documentacion:

a) Curriculum Vitae con los documentos justificativos necesarios para su
archivo personal en una copia fechada.

(b) Ficha de datos que contiene informacion personal.

(c) Certificados policiales y judiciales

Es responsabilidad del trabajador que la informacion se mantenga
actualizada.

La falta de veracidad del mismo constituye una falla grave que amerita

sancion.

Anélisis y descripcion de puestos:

Descripcidn de puestos: es un proceso gue consiste en enunciar las tareas
o responsabilidades que lo forman y lo hacen distinto a todos los demas
puestos que existen en la organizacion. Asi mismo, su descripcion es la
relacion de las responsabilidades o tareas del puesto (lo que hace el

ocupante), la periodicidad de su realizacién (cuando lo hace), los métodos
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gue se emplean para el cumplimiento de esas responsabilidades o tareas
(cémo lo hace) los objetivos (por qué lo hace).

Andlisis de puestos: Una vez hecha la descripcidon, sigue el andlisis de
puestos, en otras palabras, una vez identificado el contenido (aspectos
intrinsecos), se analiza el puesto en relacidon con los aspectos intrinsecos,
es decir, en la relacién con los requisitos que el puesto impone a su
ocupante. Aunque vinculados intimamente en sus objetivos y procesos de
recoleccion de informacion, la descripcion del puesto laboral y el andlisis
del puesto laboral son dos técnicas completamente diferentes. Aunque la
descripcién es sobre el contenido del trabajo, el analisis del trabajo tiene
como objetivo estudiar y determinar los requisitos, responsabilidades y

condiciones que el trabajo requiere para su buen desenvolvimiento.

El andlisis: de puestos pretender estudiar y determinar los requisitos,
responsabilidades y condiciones que el puesto exige para su adecuado
desempeiio. Por medio del analisis los puestos posteriormente se valoran y

se clasifican para efectos de comparacion.

Descripcidn de puestos: Muestra la relacién de las tareas, obligaciones y

responsabilidades del puesto.

Factores de Andlisis: Los factores de analisis funcionan como puntos de
referencia que permiten estudiar de manera objetiva una gran cantidad de
puestos. Constituyen verdaderos instrumentos de medicion de acuerdo a la

naturaleza de los puestos que existen en la entidad. Los factores son:
Requisitos intelectuales

Requisitos fisicos

Responsabilidades adquiridas

Condiciones de trabajo.

Estructura de andlisis de puestos:
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El analisis de puestos se concentra en cuatro tipos de requisitos que se
aplican a cualquier tipo o nivel de puestos:

Requisitos intelectuales: Se entiende que son los requisitos del trabajo para
labores intelectuales que el ocupante debe tener para realizar
correctamente sus tareas. Entre los requisitos intelectuales estan los
siguientes factores de analisis:

Educacion esencial

Experiencia esencial

Adaptabilidad del puesto

Iniciativa necesaria

Habilidades requeridas

Requisitos fisicos: Comprende la cantidad y la continuidad de energias y el
esfuerzo fisico e intelectual exigido y la fatiga que causan. También
consideran la constitucion fisica que el ocupante debe tener para el buen
desempefio del trabajo. Entre los requisitos intelectuales estan los
siguientes factores de analisis:

Esfuerzo fisico necesario

Concentracion visual

Habilidades o competencias

Necesidad fisica necesaria

Responsabilidades adquiridas

Se consideran responsabilidades que se suman al ejercicio normal de sus
funciones, al ocupante del cargo en relacion a la supervision directa de sus
subordinados, equipos, herramientas o equipos que €l usa, los activos de la
empresa, dinero, titulos o documentos, etc. Ellos entienden por
responsabilidades para:

Supervision del personal

Material, herramientas o equipos

Dinero, titulos o documentos
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Relaciones internas o externas

Informacién confidencial.

Condiciones de trabajo: para incluir las condiciones ambientales en el
trabajo se realiza, hace desagradable, desfavorable o sujeta a riesgos,
requiere una adaptacion dificil del ocupante, a fin de preservar la
productividad y el rendimiento en sus deberes, cuan bien la persona se
estd adaptando al medio ambiente y al equipo de trabajo para facilitar su

desempefio e incluye los siguientes factores de analisis:

Ambiente de trabajo

Riesgos de trabajo

a) Accidentes de trabajo

b) Enfermedades ocupacionales

Remuneraciones y Beneficios

Un sueldo o salario es una retribucion o recompensa que reciben los
trabajadores por su servicio prestado en una relaciéon dependiente por un
periodo de tiempo determinado.

El modo de pago de remuneracion mensual debe ser hecha de acuerdo
con las disposiciones legales en vigor y los procedimientos habituales de la
Universidad.

Las retribuciones estan sujetas a remisiones de ley, las de warrants
judiciales, anticipos solicitados, los resultantes de ajustes administrativos
soportados y otros a pedido de los trabajadores autorizados expresamente.
Las remuneraciones mensuales del trabajo administrativo tienen la

estructura siguiente:

a) Pago basico: se concede para el cargo ocupado por el trabajador, cuyo
importe se determind sobre la base de la medicion de varios factores
inherentes. La calificacion basica es porque sirve como base para otros

pagos complementarios.
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b) Remuneracion de la Oficina significa un pago adicional de valores
diferenciados, que es concedido por la naturaleza del desempeiio de
mayores funciones y responsabilidades para cargos calificados, como
administracion académica o confianza, y su pago corresponde so6lo

mientras el trabajador permanece o continla a trabajar en esa publicacién.

(c) Compensacion por mérito, antigledad, etc., por cualidades,
comportamiento, posesion, etc., para el trabajador en esta partida.
Compensacion por el mérito significa que los ocupantes de oficina idénticos
pueden recibir ingresos diferenciados para este concepto.

d) Bonos extraordinarios son pagos de naturaleza extraordinaria para
reconocer y compensar los resultados de objetivos de calidad debido al
trabajo realizado por el trabajador. El sistema de motivacién y estimulo
tiene como objetivo recompensar los resultados tangibles y mensurables

del trabajo.

El Consejo Universitario establece las reglas de la remuneracion del
personal docente. La remuneracion mensual del trabajo docente a tiempo

parcial se determina de la siguiente manera:

Para el maestro regular, se le asigna el valor / tiempo fijado de acuerdo con
su grado y horas de ensefianza en progreso, y también recibe un salario
basico que recibe solo cuando desarrolla su trabajo del maestro. Para el
maestro comprometido; se relaciona con el valor / tiempo definido de

acuerdo con la calidad académica y las horas lectivas reales.

Los maestros nombrados y contratados, que realizan funciones
administrativas en la parte superior de las unidades administrativas o
unidades administrativas de linea para las que reciben un salario mensual,
deben cumplir con un minimo de doce (12) horas de instruccion en su
clase, tiempo, trabajo y su remuneracién. Las excepciones son permitidas

por el Decano.
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La Universidad dara a sus empleados dos (2) bonos regulares al afio, uno
para las fiestas nacionales y otro para Navidad, cuyo monto no sera inferior
a la tarifa mensual vigente en estas ocasiones, el pago se realizara en julio
y diciembre. Las primas y subvenciones extraordinarias concedidas en el
contexto de la relacion laboral no se considerardn remuneraciones
calculables para el trabajador; para constituir suplementos remunerativos

gue recibe.

El texto consolidado de la Ley sobre la remuneracién de los servicios, DS
No. 001-97-TR, Art. 19 ° a) afirma que los bonos extraordinarios u otros
pagos recibidos por el trabajador de vez en cuando no se consideran una
remuneracion computable como una liberalidad del empleador. Segun él,
es necesario que haya una gratificacién extraordinaria: a) que el pago es

deliberado y b) que se paga ocasionalmente

Los bonos extraordinarios para la concesion deberan cumplir los siguientes

requisitos:

a) Que la concesidén es unilateral, que estan condicionados a la evaluacion
y calificacion fundada en criterios objetivos y que, en el poder de la

institucién universitaria, puedan ser removidos en caso de no calificacion.

(b) Si el pago, ocasional o extraordinario, constituye un factor determinante
en el establecimiento de su caracter no remunerador, una vez que la falta
de periodicidad hace la diferencia con la prestacion efectiva de los servicios
del trabajador.

(c) Sobre la base del primado de la realidad, premios, asignaciones u otros

pagos ocasionales deben tener el apoyo correspondiente.
Las bonificaciones extraordinarias son para: productividad, calidad,

creatividad, innovacion, investigacion, transferencia de tecnologia y se

regird por las normas internas en vigencia.
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Formacion:

Conjunto de conocimientos, habilidades, procedimientos y estrategias que
se necesitan para analizar, comprender y dar solucion a los problemas de
la préctica social y que estdn encaminados al saber, al saber hacer y a
cémo hacerlo, orientado por el sistema de valores adquirido tanto en las
clases como en la experiencia cotidiana.

Nuestra Universidad Uladech Catolica Chiclayo proporcionara no
solamente al docente los recursos materiales necesarios para el desarrollo
de su labor, sino que ademas organizara y controlara su desempefio
docente; Asimismo preparar al personal administrativo para que cumpla
con su labor interactuando con ellos sisteméaticamente para dar una
solucién a las diversas tareas que emanen del sistema de trabajo.

Objetivo de la estrategia: entrenar a los trabajadores de la Universidad

Uladech Catdlica Chiclayo, abajo esta un diagrama que muestra los pasos

Determinacion
de las
necesidades v
potencialidades

Proyecto de
acciones

Ejecucion de
acciones

Fuente: (Uladech, 2017)

del mismo.
Estrategia de capacitacion
I Etapa IT Etapa IIT Etapa IV Etapa
Diagndstico Planificacion Ejecucion Evaluacion

Valoracion de
los resultados



Etapa de diagndstico:

Cada estrategia es una poderosa herramienta para diagnosticar, analizar,
reflexionar y decidir colectivamente en tareas actuales y adaptarse a las
necesidades cambiantes y al medio ambiente con maxima eficiencia y
calidad. Es un proceso y una herramienta, son un conjunto de acciones y
tareas involucrando a aquellos involucrados en la aclaracién de tareas y
estrategias apropiadas. Como herramienta, proporciona una estructura de
conceptos que controla el proceso de toma de decision para hacer los

cambios necesarios.

Etapa de planificacién:

En la fase de planificacion, el objetivo es: determinar acciones que
contribuyen a perfeccionar habilidades laborales en los empleados de la
sociedad agricola Batalla de Guisa.

Elementos béasicos necesarios para la planificacion de las acciones que
necesitan ser desarrolladas para la mejora de las habilidades del trabajo
deben ser determinados, las estrategias proponen actividades orientadas al
proceso de apropiacién de habilidades esenciales a fin de lograr un
desempeiio eficiente y contribuyendo a mejorar indicadores econémicos y

sociales productivos.

Etapa de ejecucion:

En esta etapa, la finalidad es implementacibn de estrategias de
entrenamiento propuestas a fin de mejorar habilidades de trabajo en la
sociedad agricola Batalla de Guisa

La estrategia consiste en un conjunto de acciones (conferencias, talleres,
consultas y cursos) de naturaleza tedrica y practica que atiendan a las

necesidades de la empresa.

Etapa de evaluacion:
La evaluacion de la estrategia y consiste en un proceso sistémico de
recopilacion de datos integrado al sistema general de accién educativa que

proporciona informacion valida y confiable para formar juicios de valor de
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una situacion, a su vez, se utilizard en: De acuerdo con éste el criterio, las
fases que, en la opinion del autor, configuran un proceso de evaluacion son

las siguientes:

Definicion del plan o proyecto de evaluacion.
Recoleccion sisteméatica de datos

Andlisis de datos recopilados

Evaluacion de la informacion obtenida.

Escribiendo el informe de conclusiones y toma de decision.

Objetivos de la evaluacion:
Para medir el grado de adecuacion, eficacia o eficiencia de un programa (si
se adapta a la realidad que queremos alcanzar), si alcanza lo que se

propuso como objetivo, cuanto tiempo y recursos se utilizaron

Facilitar el proceso de toma de decision colectiva e intervencioén, actividad o
programa. Incentive el analisis prospectivo sobre qué y cémo las futuras
intervenciones deberian ser. El proceso evaluativo generara experiencias,
optimizara practicas y sugerira enfoques mejorados a fin de disefiar nuevos

proyectos y programas.

Evaluacion de Desempefio:

La Universidad Uladech Catodlica cuenta con el Reglamento de Evaluacién
Docente donde se ha establecido requisitos normativos para la funcion de
enseflanza, en relacion a la mejora continua y permanente de la
enseflanza. La universidad establece, documenta, implementa y mantiene
un sistema eficaz de evaluacion de tareas de ensefianza y aprendizaje en
los niveles de graduaciéon y posgrado, que pretende garantizar la
satisfaccion y eficacia de los alumnos para alcanzar los resultados de
aprendizaje con esperados temas en los Planes de Aprendizaje del
Programa (SPA).
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La conduccion exitosa de un asunto requiere una gestion de ensefanza
sistematica, transparente y efectiva, que puede lograrse a través del
sistema de gestion de calidad académico disefiado para mejorar
continuamente su desempefio, teniendo en cuenta las necesidades y
expectativas de los alumnos. , estudio de cada programa de estudio. El
director de la escuela y los coordinadores del curriculo de la rama
supervisan la planificacion educativa del profesor de acuerdo con el
programa del plan de aprendizaje publicado, usando el médulo de auditoria
valorativa. (MOV).

Aplicando encuestas de satisfaccidn y considera una poblacién superior a
cincuenta y cuatro por ciento (54%) de estudiantes activos y profesores de
tutores; en un asunto especifico, usando el Médulo de Clasificacion-
Investigaciones para este fin. Promocién y aplicacion de investigaciones. A
través de talleres de divulgacion en la sede y en las ramas, los profesores
son conscientes de la excelencia e importancia de la mejora continua del
proceso ensefianza-aprendizaje en el enfoque basado en competencias y

contribucion a la visién y mision de la universidad.

Los profesores son informados por e-mail de los resultados de las
evaluaciones y deben hacer observaciones y / o no conformidades en el
campus virtual dentro de ocho dias hébiles, insistiendo que al final del

semestre académico, derecho de presentar quejas o quejas.

1.4. Formulacién del Problema
¢De gué manera la Gestion de personal por competencias mejora el
desempefio laboral en universidad los Angeles de Chimbote Catdlica, filial

Chiclayo?

1.5. Justificacién del estudio

El actual trabajo de indagacion es importante ya que se va a elaborar
estrategias de gestion con la finalidad de incrementar el trabajo profesional
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hacia colaboradores de la ULADECH filial Chiclayo, esta investigacion se
proyecta al rendimiento y reorganizacion de la Institucion futura de sus

colaboradores.

Por otro lado, La Universidad ULADECH filial Chiclayo se vera beneficiado
en la parte administrativa y académica en la productividad y rendimiento de
cada uno de sus colaboradores.

La partida es la cuspide de la causa de creencia formal de las
competitividades de los trabajadores en su espacio ocupacional. Un titulo
de competitividad profesional se relata a un trabajo determinado donde un
colaborador ha manifestado ser competente, mediante una estimacién de
competitividades en su trabajo técnico. Asimismo se plantea especificar la

alegacion en competente o alin no competente.

Estas compafiias de servicio para que ofrezcan una adecuado trato
a sus clientes deben creer en aquellos elementos que se hallan
correlacionados estos inciden de modo directo en el trabajo de los
colaboradores, asimismo son aquellas que se consideran para esta
indagaciéon: el bienestar del colaborador, autoestima, compromiso en

equipo y preparacion laboral. (Quintero, 2008).

Por otra parte es preciso creer en la formacién de los trabajadores, segun
Drovett, es un asunto de capacitacion realizado por el area de factor
humano, para que el personal desempefie su funcién de la manera mas
efectiva posible. (Drovett 1992:4)

Segun Nash, (1989:229), estos programas de entrenamiento causan
consecuencias propicios en un 81% en estos casos, cuya finalidad es
facilitar informaciones y contenidos especificos del deber y originar la
imitacion de un modelo. Segun el autor ha considerado que estos
programas serios de capacitacion dificilmente envuelven la necesidad de
un cargo, hay quejas porgue en la empresa sienten que no tienen

entrenamiento suficiente y no conocen los procedimientos para obtenerlos.

47



La Universidad Uladech Catdlica, establece Reglamentos de
acuerdo con la normativa para la funcién de ensefianza, en relacion a la
mejora continua de la ensefianza, la Universidad establece, documenta e
implementa y mantiene un sistema efectivo de evaluacion de tareas de

ensefianza-aprendizaje.

1.6. Hipétesis
La propuesta de Gestion de personal por competencias mejorard el

desempefio laboral en universidad los Angeles de Chimbote Catdlica, filial

Chiclayo
1.7. Objetivos

1.7.1 Objetivo General

Proponer la Gestibn de personal por competencias para mejorar el
desempefio laboral en Universidad los Angeles de Chimbote Catdlica, filial

Chiclayo.

1.7.2 Objetivos Especificos

- Diagnosticar el desempefio laboral en ULADECH catdlica Filial
Chiclayo.

- Elaborar Estrategias de gestibn de personal por competencias para
incrementar el desempeiio laboral

- Evaluar el desempefio laboral después de haber aplicado Ilas
estrategias de gestion de personal por competencias.

- Comprobar la efectividad de las estrategias de gestibn por

competencias.
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IIl. METODO

2.1. Disefio de Investigacion

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2016), manifiestan que:

El actual estudio es una indagacion aplicada, de tipo experimental con disefio pre

experimental dado. Se sigue el siguiente esquema:

G: Oy X (o ]]

Donde:

G Muestra.

01 Desempefio laboral Pre test
X | Estrategias de gestion de

competencias
Oz Desempefio laboral Post test

2.2. Variables
2.2.1. Variable independiente

Estrategias de personal basada en competencias
2.2.2. Variable dependiente

Desempefio laboral

personal

basada en
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2.2.3. Operacionalizacion de las variables

VARIABLES CATEGORIAS DIMENSIONES INDICADORES INTRUMENTOS
V.1 Contenido Concepto a transferir
Indicador del logro
Deficiente Meta Describe actividades
GESTION DE Asimilado Fichas de Observacién
PERSONAL POR | Eficiente Descripcion
COMPETENCIAS Necesario para
Tiempo cumplir actividades
Recursos
“Bienestar P1 P2 P3 P4 P5
V.D. laboral”
“Relaciones P6, P7, P8, P9, P10
Interpersonales”
Buena “Experienciay P11, P12, P13, P14,
DESEMPENO Compromiso” P15 Cuestionario
LABORAL Regular
“Valores” P16, P17, P18, P19,
Mala PP20
“Desempeiio” P21, P22, P23, P24,

“Capacitacion”

P25

P26, P27, P28

2.3. Poblacion y Muestra

Poblacioén

Esta poblacién sera conformada con 50 colaboradores pertenecientes a la
UDALECH filial Chiclayo, de los cuales 10 son administrativos (20%) y 40
docentes (80%).

Muestra

Debido a que la poblacion es pequefia, se toma la misma cantidad, es decir 50

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

2.4.1 La Observacion.

Existe un transcurso consecuente donde el experto almacena por la propia
investigacion relacionada con cierta dificultad. Asimismo la dificultad esté
en el sentido de la informacién en si. También es quien establece aspectos
a fin de que se observen los fundamentos originarios de una informacion y
gue beneficio tendra los fundamentos. Se ampliara la informacion del
sucesivo modo:

2.4.2.1 De campo.

Se aplicara el o los instrumentos a los que intervienen durante todo el

proceso del trabajo de indagacion.

El cuestionario. Contiene un vinculado de interrogaciones con respecto a
los hechos o aspectos que conciernen hacia la evaluacion de la
investigacion, para nuestro caso ha sido planteado en un total de 28
reactivos enfocadas a la obtencion de datos con el propdsito de almacenar
indagacion respecto a la problematica del cargo profesional de los 50
trabajadores pertenecientes a la UDALECH filial Chiclayo, el cuestionario

sera validado mediante criterio de experto

2.5. Métodos de andlisis de lainformacidén

Para resolver la investigacion se tomara como ayuda al software SPSS
version 21 con la finalidad de realizar el andlisis estadistico en el desarrollo
del trabajo de investigacion.

Estos resultados seran presentados mediante tablas simples y de doble
entrada de frecuencia con sus respectivos porcentajes de acuerdo al
manual de estilo APA (2016).

Para determinar confiabilidad se hara uso de la prueba del coeficiente alfa
de Cronbach y la validez las correlaciones item total, y seran comprobados

con la prueba F (ANOVA).
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2.6. Método de investigacion

Se van a utilizar los siguientes procesos en el trascurso del proposito de
indagacion:

2.6.1 Método Hipotético-Deductivo.

Es la forma o camino que persigue el estudiante con el fin de crear de su accion
una habilidad efectiva. Fundamenta en manifestar la suposicion que prontamente
de un método a la variable dependiente trata de proporcionar definiciones de los
datos y llegar a soluciones.

2.6.2 Método de Anélisis.

Este procedimiento ayudara a las estudiantes a examinar la indagacion principal
en relacion al marco tedrico, igualmente se usara con el de procesar la indagacion
almacenada al instante de emplear los materiales de trabajo y de campo que
consentird manifestar las conclusiones concluyentes de la indagacion.

2.6.3 Método Analitico — Sintético.

Este meétodo serd utilizado especialmente después de la aplicacion del
instrumento.

2.6.4 Analitico.

El procedimiento envuelve un estudio Del Griego Analisis que expresa
Desintegracion, Asimismo es el apartamiento de su naturaleza elemental. Esta
afirma que para estar al tanto de un anémalo es preciso desfigurar en sus
porciones. Por tanto, las consecuencias estaran desarrollados desde los efectos
generales.

2.6.5 Sintético.

Envuelve la recapitulacion “Del Griego Synthesis”, donde expresa Reunion, esto
es, alianza de sintesis con el fin de constituir un todo.

2.6.6 El juicio analitico.

Envuelve la desintegracion del andmalo, en sus partes constitutivas. Es un trabajo
intelectual donde se fracciona la forma total de un anémalo en sus partes.

2.6.7 El de Modelacién

Este método sera utilizacién para la elaboracién de la propuesta final del trabajo

de investigacion
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2.7. Aspectos éticos
Se querra la confiabilidad de los fundamentos procedentes, comunicando a los
empleados o directores la intencién de la tesis y su aprobacion de manifiesto
durante la firma de la documentacién de aprobacion informada. (Anexo 3).

La tesis desempefiard las exigencias de rigidez probado en relacion a la
importancia y confianza del elemento; el valor se manifiesta en los comentarios
concretos de los resultados y la confianza reconoce el suceso de responder la
tesis utilizando sus propios sistemas y habilidades de recoleccion de

fundamentos.
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[ll. RESULTADOS

Tabla 1: Sobre la gestion de personal por competencias para incrementar el
desempefio laboral en ULADECH catdlica Filial Chiclayo.

Desempefio Laboral

Niveles
Pre test Post Test
IMala Recuento 44 ]
% dentro de Grupo 828,0% 0.0%
Fegular Fecuento & 25
% dentro de Grupo 12.,0% 50,0%
Buena Recuento 0 25
% dentro de Grupo 0,0% 50,0%
Total FRecuento 50 50
% dentro de Grupo 100,0% 100,0%
Z eleulade = 20,035 p = ,000 p <001

Fuente Elaboracion propia

En la tabla 1; se observa que, el valor de la prueba Z para muestras respectivas
(pre test y post test) es altamente demostrativo (p < 0,01); esto muestra que,
preexiste diferencia demostrativa entre los grupos. Por lo tanto la aplicacién de
estrategias de gestion interviene en el aumento del cargo laboral en los

colaboradores de la ULADECH catélica Filial Chiclayo.

Por otro lado, antes de aplicar las estrategias de gestion, el 88% de los
trabajadores se encontraron con un nivel bajo en su desempefio laboral y el 12%

se encontraron en el nivel regular.
Asimismo; después de aplicar las estrategias de gestion, el 50% de los

trabajadores se incrementaron desempefo laboral a un nivel bueno y el otro

50% a un nivel regular.
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Figura 1: aplicacidon de estrategias de gestion para incrementar el desempefio
laboral en ULADECH catdlica Filial Chiclayo
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Tabla 2: Desempefio laboral antes de haber aplicado las estrategias de gestion de
personal por competencias en la ULADECH catdlica Filial Chiclayo.

Relacio Experien Valore Desemp Capacitaci

Bienest nes ciay S efo on
ar interper comprom

Niveles laboral sonales iSO
Mala E)ecue” 42 44 39 45 39 32

% 84,0% 88,0% 78,0% 90,0% 78,0% 64,0%
Regul Recuen 8 5 11 5 11 18
ar to

% 16,0% 12,0% 22,0% 10,0% 22,0% 36,0%
Buen Recuen 0 0 0 0 0 0
a to

% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Total tF:)ecuen 50 50 50 50 50 50

% 100,0

100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

%

Fuente Elaboracion propia

En la tabla 2; se observa que, el nivel que méas predomino en la estimacién
del trabajo profesional fue el malo con el 84% el Bienestar laboral, con el
88% las Relaciones interpersonales, con el 78% la Experiencia y
compromiso, con el 90% los valores, con el 78% el desempefio, con el 64%

la capacitacion.
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Figura 2. Desempefio laboral antes de haber aplicado las estrategias de
gestion de personal por competencias en la ULADECH catdlica Filial
Chiclayo

Se elabor6é Estrategias de gestion de personal por competencias para

incrementar el desempefio laboral.

Tabla 3: Desempefio laboral después de haber aplicado las estrategias de
gestion de personal por competencias en la ULADECH catdlica Filial
Chiclayo.

Relacione Experienci Valores Desempefi Capacitacio

S ay o] n
Bienestar interperso compromis
Niveles laboral nales 0
Mala Recuento 0 0 0 0 0 0
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Regula Recuento 31 29 25 30 24 21
r % 62,0% 58,0% 50,0% 60,0% 48,0% 42,0%
Buena Recuento 19 21 25 20 26 29
% 38,0% 42,0% 50,0% 40,0% 52,0% 58,0%
Total Recuento 50 50 50 50 50 50
% 100,0%  100,0% 100,0% 100,0%  100,0% 100,0%

Fuente Elaboracion propia
En la tabla 3; se observa que, el nivel que mas predomino en la dimensién

del trabajo profesional fue el regular con el 62% el Bienestar laboral, con el
58% las Relaciones interpersonales, con el 50% la Experiencia y
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compromiso, con el 60% los valores, y con un nivel bueno con el 52% el

desempeiio, con el 58% la capacitacion.

70%
62%

60% L °0%

50%50%

50%
40%
30%
20%
10%

0%
BIENESTAR RELACIONES EXPERIENCIA'Y VALORES DESEMPENO
LABORAL INTERPERSONALES COMPROMISO

@ Mala ERegular EBuena

58%

CAPACITACION

Figura 3: Desempefio laboral después de haber aplicado las estrategias de
gestion de personal por competencias en la ULADECH catdlica Filial

Chiclayo
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Tabla 4: Efectividad de las estrategias de gestion por competencias en el
Desempefio laboral en la ULADECH catdlica Filial Chiclayo.

Desviacion Media de error
Grupo M Meadia estandar estandar
Bienestar laboral  Pre test 50 940 2,831 et
Post Test 50 18,04 2802 409
Relaciones Fre test 50 913 2413 341
interpersonales Fost Test &0 18,18 2,880 4049
Experiencia y Fre test 50 9,82 3,085 A3a
compromiso Post Test 50 18,74 3,142 444
“aloras Fre test 50 8,94 2316 328
Past Test 50 18,10 2,985 422
Desempefio Fre test 50 972 2821 389
Post Test 50 18,90 3,012 426
Capacitacion Fre test 50 5 66 1,853 263
Past Test 50 11,34 2 654 375
Desempefio Fre test 50 8272 11,204 1,684
Laboral Post Test 50 103,30 13,302 1,851

95% de intervalo de conflanza
de |a diferancia

il Sin. (bilateral) Inferiar Superiar
Bienestar laboral 15,895 000 7,561 9,714
Felaciones interpersonales 16,901 000 7,043 10,057
Experiencia y compromiso 14,302 000 7,682 10,158
“alores 17,145 000 8,100 10,220
Desempena 15,729 000 5,022 10,338
Capacitacion 12,395 000 4,771 5,585
Desempenio Labaral 20,035 000 45570 55,590

Fuente Elaboracion propia

En la tabla 4; se observa que, el valor de la prueba Z para modelos
coherentes (pre test y post test) es altamente especifico (p < 0,01); esto
muestra que, consta diferencia significativa entre los grupos. Esto quiere
decir que la aplicacion de estrategias de gestion influye en el incremento
del trabajo profesional en los colaboradores de la ULADECH catdlica Filial
Chiclayo.

Consecuentemente, se acepta la suposicion de indagacion.
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IV. DISCUSION

Los efectos presentados en el capitulo Il dan contestacion a cada uno de los
objetivos proyectados en esta investigacion, los cuales seran discutidos por

su forma relacionada desde la Optica estadistica y organizacional.

En la tabla 1; Cabe destacar que la presente investigacion tuvo como objetivo
frecuente establecer el dominio de la aplicacidon de estrategias de trabajo para
incrementar el desempefio laboral, periodo 2018 — 2020, lo que se corrobord
puesto que segun los resultados encontrados el valor de la prueba Z para
muestras relacionadas (pre test y post test) de una alta significancia (p <
0,01); esto muestra, que consta diferencia especifica entre los grupos. Por lo
tanto la aplicacion de estrategias de gestidon interviene en el incremento del
trabajo profesional en los colaboradores de la ULADECH catdlica Filial

Chiclayo.

Por otro lado, es importante destacar que segun los instrumentos
administrados antes de aplicar las estrategias de gestion, el 88% de los
trabajadores se encontraron con un nivel bajo en su desempefio laboral y el

12% se encontraron en el nivel regular.

Asimismo; después de aplicar las estrategias de gestion, entre ellas
sensibilizacion en temas de inteligencia emocional entre otros; el 50% de los
trabajadores se incrementaron desempefio laboral a un nivel bueno y el otro
50% a un nivel regular; esto se corrobora con lo estudiado por Lopez (2016),
quien en su investigacion sobre la relacion de comprension emocional y
bienestar del consumidor de la “Municipalidad de la Democracia”,
Departamento de Escuintla, concluye que: el horizonte de Inteligencia
Emocional es apropiado porque se ubica en un horizonte medio valioso a
extra, estableciendo que el gusto de los beneficiarios es agradable, pues que

los colaboradores se esfuerzan para atraer a los mismos.
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Asi mismo, Araujo y Leal (2007) quienes investigaron la relaciones
interpersonales y trabajo laboral en la Institucion de Educacion Superior
Estatales, también aportan a los efectos de la presente indagacion, ya que en
Su investigacion encontraron que la inteligencia emocional del nivel dirigente
se sitla en horizontes muy valiosos, puesto que les permita a estos individuos
mostrarse de acuerdo las emociones correctas y también de los demas,
trabajan todos los dias para obtener una gran calidad de perfeccion original y

competitivo.

Tabla 2 y Tabla 3; en lo relacionado al primer objetivo especifico de
diagnosticar el desempefio laboral en ULADECH catdlica Filial Chiclayo, los
resultados nos muestran que, el nivel que mas predominé en las dimensiones
del trabajo profesional fue el malo con el 84% el Bienestar laboral, con el 88%
las Relaciones interpersonales, con el 78% la Experiencia y Compromiso, con

el 90% los Valores, con el 78% el desempefio y, con el 64% la capacitacion.

Los presentes resultados se relacionan con lo trabajado por Loli & Co (1998)
donde ejecutaron una indagacién referente respecto a un autoestima y los
valores organizacionales en 105 encargados de Microempresas, hallando
similitud propia entre autoestima y cierta cultura organizacional Lealtad, Amor

al Trabajo, Trabajo en Equipo.

Otro investigador que reafirma esta posicion es Rotter (1964) en su obra
fundamental Aprendizaje Social y Psicologia Clinica refiere ademas, que los
individuos con propensién de autocontrol céntrico, muestran desplazamiento
de sensatez o autovaloracion ante los contextos habituales, opinan en su
correcto desplazamiento consiguiendo lo que se propongan mediante su
atrevimiento y experiencias mostrandose idéneos de desplegar en diferente
contorno profesional, por lo tanto se consideran comprometidos con sus

buenos éxitos o frustraciones.

Asi mismo, Whittaker & Chang (1999) indica que: Quienes al someter una

indagacién a un grupo muestral de 50 colaboradores, se observé que en la
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medida que el colaborador se da cuenta, que son sus oportunos resultados lo
que desarrolla su produccion en sus acciones profesionales se consigue por
medio de voluntad firme y no al azar o favoritismos, lograran adoptar con
mayor destreza conductas y condiciones O6ptimas asimismo les ayudara
desempefiar mejor su trabajo.

Del mismo modo la gestion de los conflictos influye en el clima organizacional
saludable, segun Robbins (1999), el problema logra ser una dificultad en
cualquier empresa y consigue perjudicar el trabajo de la empresa y llevando la
pérdida de varios eficientes trabajadores.

Segun la presente investigacion, la gestion adecuada de los indicadores de
las relaciones interpersonales son importantes en la satisfaccion laboral de
los colaboradores directos, reafirmandose esta afirmacion segun lo estudiado
por Araujo y Leal (2007), quienes determinaron que existe una alta relacién
entre las relaciones interpersonales y el trabajo profesional, a medida que
mas complicado es la labor, mas forzosa es la inteligencia emocional.

Tabla N° 4; con respecto al tercer objetivo especifico que consiste en evaluar
el desempenfo laboral después de haber aplicado las estrategias de gestion
de personal basadas en competencias, lo encontrado y manifestado en la
presente investigacion, demuestran que el valor de la prueba Z para muestras
relacionadas (pre test y post test) es altamente significativo (p < 0,01); esto
muestra que, presenta diferencia reveladora hacia los grupos. Esto quiere
decir que la aplicacién de estrategias de gestion interviene en el incremento
del trabajo profesional en los colaboradores de la ULADECH catdlica Filial
Chiclayo.

Este resultado se corrobora con lo investigado por Fuentes (2012), quien
concluye entre otros, que la permanencia profesional, las relaciones
interpersonales, el satisfaccion por el compromiso las situaciones habituales
ademas la experiencia entre el Encargo del Talento Humano son indicadores
gue intervienen para que los colaboradores se sientan bien en su trabajo; asi
mismo, que se sienten satisfechos, cuando el entorno de su trabajo es

agradable.
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V. CONCLUSION

Después de la ejecucion es esta actual indagacion, asimismo concluye que:

1. De esta forma confirma la hipotesis proyectad donde se manifestd que
la aplicacion de estrategias de gestion, influyen en el desempefio
laboral representada por sus dimensiones de Bienestar laboral,
Relaciones interpersonales, Experiencia y compromiso, valores,
desempefio, y, capacitacién en la ULADECH catdlica Filial Chiclayo,

Region Lambayeque.

2. En cuanto al diagnéstico del desempefio laboral en ULADECH
catolica filial Chiclayo, se determind que el nivel que mas predomino
en las dimensiones del trabajo profesional fue el malo; con sus
dimensiones de bienestar profesional, relaciones interpersonales,

experiencia y compromiso, valores, desempefio y, capacitacion.

3. Se elabor6 una estrategia de gestibn de personal basada en
capacidades para incrementar el desemperio laboral, la misma que se
aplicé en los colaboradores de la ULADECH catolica Filial Chiclayo,

Regién Lambayeque.

4. Finalmente, se evalu6 el desempefio laboral después de haber
aplicado las estrategias de gestion de personal basadas en
competencias, determinando que la aplicacion de estas estrategias de
gestion basadas en competencias, intervienen en el incremento del
trabajo profesional del personal de la ULADECH catdlica Filial

Chiclayo.

63



V. RECOMENDACIONES

1. Continuar con la realizacion de estudios periodicos de aplicacion de
estrategias de gestion en los trabajadores de la ULADECH catolica
Filial Chiclayo, a fin de monitorear y realizar el seguimiento respectivo,
para poder retroalimentar y tomar medidas correctivas oportunas.

2. Aplicar test de indicadores de bienestar laboral, relaciones
interpersonales, experiencia y compromiso, valores, desempefio v,
capacitaciéon en los colaboradores de la ULADECH catélica Filial
Chiclayo, a fin de poder determinar peribdicamente el avance o

crecimiento personal y organizacional de los mismos.

3. Elaborar, proponer y desarrollar una idea de programa de formacion
propedéutico, sobre temas en inteligencia emocional de los directivos
que ingresan a la institucion y en los que vienen ejerciendo sus
funciones, de tal manera, que se pueda efectivizar el trabajo con

calidad mas calidez.

4. Elaborar, proponer y desarrollar una idea de presentacion de
formacion propedéutico, sobre temas en inteligencia emocional ante
los colaboradores de la Universidad, con el propésito que cada vez se
aprecien mas satisfechos y lograr su crecimiento personal y
organizacional, bajo el lema de que Un trabajador productivo es un

trabajador feliz y, un trabajador feliz es un trabajador productivo.
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VI. PROPUESTA
1. SINTESIS DE LA NECESIDAD IDENTIFICADA.
Sintesis de la necesidad identificada en Y, a partir de los resultados.

Al fundamentar: datos precisos citando tablas y figuras.

Tabla 4: Desempefio laboral después de haber aplicado las estrategias de

gestibn de personal por competencias en la ULADECH catdlica Filial

Chiclayo.
Relacione Experienci Valores Desempefi Capacitacio
S ay 0 n
Bienestar interperso compromis
Niveles laboral nales 0
Mala Recuento 0 0 0 0 0 0
% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Regular Recuento 31 29 25 30 24 21
% 62,0% 58,0% 50,0% 60,0% 48,0% 42,0%
Buena Recuento 19 21 25 20 26 29
% 38,0% 42,0% 50,0% 40,0% 52,0% 58,0%
Total Recuento 50 50 50 50 50 50
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente Elaboracion propia

En la tabla 4; se observa que, el nivel que mas predomino en las dimensiones
del desempefio laboral fue el regular con el 62% el Bienestar laboral, con el
58% las Relaciones interpersonales, con el 50% la Experiencia y compromiso,
con el 60% los valores, y con un nivel bueno con el 52% el desempeifio, con el
58% la capacitacion.
2. OBJETIVOS.
a. GENERAL.-

Mejorar el desempefio laboral en la Universidad los Angeles de Chimbote

Catdlica, Filial Chiclayo

b. ESPECIFICOS.-

Establecer estrategias para elevar el bienestar laboral.

Determinar actividades para mejorar las Relaciones interpersonales y
compromiso. Desarrollar charlas informativas que impulsen la practica de
buenos valores Desarrollar actividades motivacionales que permitan

incentivar el buen desempeno laboral de los docentes.
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MARCO LEGAL.-

LEY N® 30220, Ley Universitaria SUNEDU

Articulo 1. Objeto de la Ley La presente Ley tiene por objeto normar la creacidn,
funcionamientoc, supervision v cierre de las universidades. Promueve &l
mejoramiento continuo de la calidad educativa de las instituciones universitarias
como entes fundamentales del desarrollo nacional, de la investigacion y de la
cultura.

Asimismo, establece los principios, fines y funciones que rigen &l modelo
institucional de la universidad. El Ministerio de Educacion es el ente rector de la
politica de aseguramiento de |la calidad de |la educacidn superior universitaria.

Articulo 2. Ambito de aplicacion La presente Ley regula a las universidades bajo
cualguier modalidad, sean publicas o privadas, nacionales o exfranjeras, gue
funcionen en el territorio nacional.

Articulo 9. Responsabilidad de las autoridades Las autoridades de la institucion

universitaria publica son responsables por el uso de los recursos de la institucion,
sin perjuicio de la responsabilidad civil, penal o administrativa correspondiente.
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3. DETALLES DE LA PROPUESTA
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5. Requerimientos

R1.-

R2.-

R3.-

R4.-

R5.-

Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

Bienestar laboral en materia funciones y responsabilidades, con el
propoésito de afianzar contenido de competencias para el docente
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Bienestar laboral

Competencias laborales

Permite determinar cuéles son los requerimientos para mejorar el

Bienestar laboral en materia labores, con el propdsito de afianzar
contenido de competencias para el docente
FI: ¢ Cuales son los factores influyentes? Bienestar laboral

Funciones del docente

Responsabilidades del docente

Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

Bienestar laboral en materia de participacion, con el propésito de
afianzar el trabajo en equipo de los docentes
Fl. ¢Cudles son los factores influyentes? Bienestar laboral

Trabajo en equipo

Participacion individual

Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

Bienestar laboral en materia de desempefio laboral, con el propésito de
afianzar el trabajo en equipo de los docentes
FI: ¢ Cuales son los factores influyentes? Bienestar laboral

Perfil del docente

Experiencia del docente

Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar las

relaciones interpersonales en materia de desempefio laboral, con el
propdsito de afianzar el trabajo en equipo de los docentes
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Relaciones interpersonales
Perfil del docente
Experiencia del docente
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R6.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar las

relaciones interpersonales en materia de coordinacion, con el propésito
de afianzar el trabajo en tiempo y recursos para el docente
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Relaciones interpersonales
Perfil del docente
Experiencia del docente

R7.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar las

relaciones interpersonales en materia de Franqueza y honestidad, con
el propdsito de afianzar el contenido de competencias para el docente
FI: ¢ Cuales son los factores influyentes? Relaciones interpersonales
Sinceridad
Honestidad
Laboriosidad

R8.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar las

relaciones interpersonales en materia de Franqueza y honestidad, con
el propésito de afianzar el contenido de competencias para el docente
FI: ¢ Cuales son los factores influyentes? Relaciones interpersonales
Sinceridad
Honestidad
Laboriosidad

R9.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar la

experiencia y compromiso en materia de conocimiento del cargo, con
el propdsito de afianzar las competencias para el docente
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Experiencia y compromiso
Capacitaciones
Actualizaciones
Especializaciones

R10.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar la

experiencia y compromiso en materia de experiencia laboral, con el

propaosito de afianzar las competencias para el docente

Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Experiencia y compromiso
Experiencia laboral

Compromiso con la institucién
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R11.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar la

experiencia y compromiso en materia de experiencia laboral, con el
propoésito de afianzar el tiempo y los recursos del docente
Fl. ¢Cudles son los factores influyentes? Experiencia y compromiso
Sueldo
Comisiones

R12.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar los

valores en materia de respeto, con el propésito de afianzar las
competencias del docente
FI: ¢ Cuales son los factores influyentes? Valores

Cortesia

Amabilidad

Respeto

R13.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar los

valores en materia de solidaridad, con el proposito de afianzar las
competencias del docente
FI: ¢ Cuales son los factores influyentes? Valores

Apoyo

Respaldo

Adhesion

R14.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar los

valores en materia de Innovacion, con el proposito de afianzar las
competencias del docente
Fl: ¢ Cudles son los factores influyentes? Valores

Creatividad

Innovacién

Motivacion

R15.- Permite determinar cuéales son los requerimientos para mejorar los

valores en materia de Afinidad laboral, con el propésito de afianzar las
competencias del docente.
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Valores

Compairierismo laboral

Apoyo al colega en su ausencia
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R16.- Permite determinar cuédles son los requerimientos para mejorar los

valores en materia de principios laborales, con el propésito de afianzar
las competencias del docente.
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Valores

Principio de buena fe

Principio de equidad

Principio de justicia social

R17.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia de cumplimiento de normas, con el propésito de
administrar adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl. ¢Cudles son los factores influyentes? Desempefio

Obligaciones

Responsabilidades

Derechos

R18.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia de cumplimiento de normas, con el propésito de
administrar adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Desempefio

Principio de buena fe

Principio de equidad

Principio de justicia social

R19.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia de salario, con el propésito de administrar
adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Desempefio

Remuneracion

Salarios

Reconocimientos
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R20.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia de salario, con el propésito de administrar
adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Desempefio

Remuneracién

Salarios

Reconocimientos

R20.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia premios, con el propdésito de administrar
adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl. ¢ Cudles son los factores influyentes? Desempefio

Reconocimiento a su labor

Valoracion por el trabajo que realiza

R21.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia capacitacion laboral, con el propédsito de
administrar adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl: ¢ Cuales son los factores influyentes? Desempefio

Diplomados

Maestrias

Doctorados

R22.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia certificacion laboral, con el propdsito de
administrar adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl: ¢ Cuales son los factores influyentes? Desempefio

Diplomados

Maestrias

Doctorados

R22.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia  certificacion laboral, con el propésito de

administrar adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
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Fl: ¢ Cuales son los factores influyentes? Desempefio
Diplomados
Maestrias
Doctorados

R22.- Permite determinar cuales son los requerimientos para mejorar el

desempefio en materia especializacion, con el proposito de administrar
adecuadamente el tiempo y los recursos del docente.
Fl. ¢Cudles son los factores influyentes? Desempefio

Otra carrera profesional

Especializacién
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6 Plan de actividades

N° ACTIVIDAD OBJETIVO INDICADOR eMnEZ-g;n PERIODO FUNDAMENTACION RESPONSABLE PRESUPUESTO
Determinar cuéles son los Con el proposito
requerimientos para mejorar el de afianzar Competencias Lograr Gestion de personal
1 Bienestar laboral en materia contenido de laborales enun 2018-2021 p . Directivos 1,500.00
A o . basada en competencias
funciones y responsabilidades, competencias 25%
para el docente
Determinar cuéles son los Con el proposito Funciones del
requerimientos para mejorar el de afianzar docente Lograr Gestioén de personal
2 | Bienestar laboral en materia contenido de Responsabilidades enun 2018-2021 P : Directivos 2,500.00
: basada en competencias
labores, competencias del docente 25%
para el docente
Determinar cuéles son los Con el propésito Trabajo en equipo Lograr
3 requerimientos para mejorar el de gaflanzar e_'l Participacion enun 2018-2021 Gestion de personal_ Directivos 1,000.00
Bienestar laboral en materia de | trabajo en equipo individual 25% basada en competencias
participacion, de los docentes
Determinar cuales son los Con el proposito Perfil del docente
requerimientos para mejorar el de afianzar el Experiencia del Lograr Gestion de personal
4 Blenestar~laboral en materia de trabajo en equipo docente enun 2018-2021 basada en competencias Directivos 1,500.00
desempefio laboral, 25%
de los docentes
Determinar cuales son los Con el propdsito Perfil del docente
requerimientos para mejorar las de afianzar el Experiencia del Lograr Gestion de personal R
5 - ) - : enun 2018-2021 . Directivos 2,500.00
relaciones interpersonales en trabajo en equipo docente 25% basada en competencias
materia de desempefio laboral, de los docentes
Determinar cuales son los Con el proposito fil del d
requerimientos para mejorar las de afianzar el PE i de c_>cednt|e Lograr i6n d |
6 | relaciones interpersonales en | trabajo entiempo Xpeniencia de enun 2018-2021 Gestion de personal Directivos 1,000.00
- o docente basada en competencias
materia de coordinacion, y recursos para el 25%
docente
Determinar cuéles son los Con el propésito . .
A : ) Sinceridad
requerimientos para mejorar las de afianzar el Honestidad Lograr Gestion de personal
7 reIacpnes interpersonales en contenido qle Laboriosidad enun 2018-2021 basada en competencias Directivos 1,500.00
materia de Franquezay competencias 25%
honestidad, para el docente
Determinar cuales son los Con el propdsito . )
- : ) Sinceridad
requerimientos para mejorar las de afianzar el Honestidad Lograr Gestion de personal
8 relaciones interpersonales en contenido de Laboriosidad enun 2018-2021 basada en corg etencias Directivos 2,500.00
materia de Franquezay competencias 25% P
honestidad, para el docente
Determinar cuéles son los Con el propésito Capacitaciones Lograr
9 requerimientos para mejorar la de aﬂanzar_las Actue_ah;amqnes enun 2018-2021 Gestion de personal_ Directivos 1,000.00
experiencia y compromiso en competencias Especializaciones 2506 basada en competencias

materia de conocimiento del

para el docente
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cargo,

Determinar cuéles son los - Experiencia
L - Con el proposito
requerimientos para mejorar la . laboral Lograr .
L : de afianzar las . Gestién de personal N
10 | experiencia y compromiso en ) Compromiso con enun 2018-2021 . Directivos 1,500.00
) S competencias L basada en competencias
materia de experiencia laboral, la institucion 25%
para el docente
Determinar cuales son los Con el propésito
requerimientos para mejorar la de afianzar el Sueldo Lograr Gesti6n de personal
11 | experiencia y compromiso en tiempo y los Comisiones enun 2018-2021 P B Directivos 2,500.00
) ST basada en competencias
materia de experiencia laboral, recursos del 25%
docente
Determinar cuéles son los Con el propésito Cortesia
requerimientos para mejorar los de afianzar las Amabilidad Lograr Gestion de personal —
12 . - enun 2018-2021 . Directivos 1,000.00
valores en materia de respeto, competencias del Respeto 2506 basada en competencias
docente
Determinar cuales son los Con el proposito ADOVO
requerimientos para mejorar los de afianzar las Resppgldo Lograr Gestién de personal
13 val_ore; en materia de | competencias del Adhesion enun 2018-2021 basada en competencias Directivos 1,500.00
solidaridad, docente 25%
Determinar cuales son los Con el propésito Creatividad Lograr
14 requerimientos para mejorar los de aflanze}r las Innqvac!E)n enun 2018-2021 Gestion de persona! Directivos 2.500.00
valores en materia de competencias del Motivacion 250 basada en competencias
Innovacion, docente °
Determinar cuéles son los | - Compafierismo
requerimientos para mejorar los Cdon ef. prOpOIS Ito laboral Lograr Gestion d |
. o e afianzar las estién de persona N
15 | valores en materia de Afinidad competencias del Apoyo al colega enun 2018-2021 basada en competencias Directivos 1,000.00
laboral, en su ausencia 25%
docente.
determinar cudles son los Principio de buena
requerimientos para mejorar los c | - fe
valores en materia de don ef_ propo|5|to Principio de Lograr i6n d |
16 | principios laborales, € alianzar las equidad enun 2018-2021 Gestion de personal Directivos 1,500.00
competencias del L basada en competencias
Principio de 25%
docente L )
justicia social
determinar cuéles son los Con el propésito
requerimientos para mejorar el de administrar Obligaciones
desempefio en materia de adecuadamente el | Responsabilidades Lograr Gestién de personal N
17 S : enun 2018-2021 . Directivos 2,500.00
cumplimiento de normas, tiempo y los Derechos 2506 basada en competencias
recursos del
docente
determinar cudles son los Con el propésito Principio de buena
requerimientos para mejorar el de administrar fe Lograr ”
18 | desempefio en materia de adecuadamente el Principio de enun 2018-2021 Gestion de personal_ Directivos 1,000.00
S : ; basada en competencias
cumplimiento de normas, tiempo y los equidad 25%
recursos del Principio de
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docente justicia social
determinar cuéles son los Con el proposito
requerimientos para mejorar el de administrar Remuneracion Lograr
19 desempefio en materia de adecuadamente el Salarios enun 2018-2021 Gestion de personal Directivos 1.500.00
salario, tiempo y los Reconocimientos 2506 basada en competencias e
recursos del
docente
determinar cudles son los Con el propésito
requerimientos para mejorar el de administrar Remuneracién Lograr
20 desempefio en materia de adecuadamente el Salarios enun 2018-2021 Gestion de personal Directivos 2 500.00
salario, tiempo y los Reconocimientos 25% basada en competencias B
recursos del
docente
determinar cudles son los Con el propésito -
requerimientos para mejorar el de administrar Reconomlzlrglento a L
21 desempeﬁp en materia ade(_:uadamente el Valo?:ci?ﬁnogor el e%glrjir 2018-2021 Gestion de personal_ Directivos 1,000.00
capacitacion laboral, :IeeCmUIPSOOZ Ic?(; trabajo que realiza 25% basada en competencias
docente
determinar cuéles son los con el propdsito
requerimientos para mejorar de administrar Diplomados Lograr
el desempefio en materia adecuadamente el Maestrias Gestion de personal N
22 certificacion laboral tiempo y los Doctorados ezrg‘l;n 2018-2021 basada en competencias Directivos 1,500.00
recursos del 0
docente
determinar cuales son los Con el propdsito
requerimientos para mejorar el de administrar Otra carrera Lograr
desempefio en materia adecuadamente el profesional Gestion de personal N
23 especializacion, tiempo y los Especializacion ezrg‘l;n 2018-2021 basada en competencias Directivos 2,500.00
recursos del 0
docente
TOTAL S/. 39,000.00
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VIIl. ANEXOS

ANEXO 01

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
Busnas Tardes amige. Las siguientes preguntas 12alas cuidadosamente segln el enunciado
esc0ja solo una respuesta marcando con una X sobre la opeion con la cual este de acusrdo.
La presente prueha es confidencial y endnima, solo se realizara con fines investigativos. El fiempo
de duracidn de Ia prueha &5 de 10 minutos aproe. Gracias!

l.- Informacion general

Sexo: 1.- Masculing 2.- Femening Edad:

ALY A CASI
DIMEMSIONES DEL DESERMPERD LABORAL MUMCA| POCAS | WECE| SIEMP [SIEMPRE
WECES 3 RE

BIEMESTAR LABORAL

1 - Ne zento setiztecho con |2 lzhar en genaral que rezlizg 2n
3 ULADECH

2 -SIEnto saTiEfaccion Con 123 TUNCIoNEs y Tespenszbidznes
que t2ngo en [z ULADECH

3~ Slento satiElacoon, porgque JUEZ0 Un papel Importante para
2l éxito de [z wniversidad

Z.- Se siente safisfecho con el grupo de trabzjo que tizne en [z
ULADECH.

5.~ M siento con Tz habilicad suficiente para realizar funcicnes
asiznzdas por la gue he sido contratade.

RELACIZMES INTERPERSOMALES

5.- Exizte unz buenz comuniczCion entre mis companeros oe
trabajo

+-Lasreuniones de coordingcion con |2 coordington san
fracuentes

.- Dbzervo que |z informzcicn solicitadz no me llegz en 2

moments indiczde, dentro de las funciones establecidzs por |z

dezs an la ULADECH

10.- Lz coordinzzion oe |z JLADECH ponen en practicas
actividades para disminuir el chizme en la institucicn.

EXPERIEMCIA Y COMPROMISO

11 .-Mi experienciz y conccimignto san suficientas ¢
coherantes con las furciones especificzs da micargo g
desarrollar en 13 universidad

TZ-Wiconocimiento en el cargo que desemperio me limitz 2
seguir creciendo de puesto en la univarsidad.

13- Elcarge que desampena es fundameantzl pars 1z JOALECH

1= - Biremuneracicn estz acorde con el trabzjo gue reglize en
3 UDALECH.

I5.- Recibo alzun Tipo de reconccimignto en cuanto a [a lzhor
desemperizds en |z ULADECH

WALORES

15.- Guarda el principic ce respeto y solidzridad con miz
compzferos en |z JLADECH

17.- Conziders que |z innowacian a5 parte de la coordinacion se

pone en manifiesto en las actividades de la ULADECH
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12.- Tengo afinidad con el trabajo multidizciplinarie en lz

ULADECH.

13.- Me siento identificzda con Tos principios l3borales de 12

ULADECH.

210.- Conzervo el raspeto en cuzlguier stuacian dada enfz

ULADECH.

. AUY P CA
DIMEMSIOMES DEL DESEMPEND LABORAL MWUMCA MUY POCAS | A cesl SIEMPRE
WVECES WVELES [SIEMPRE

DESEMPEND

21.- Considero que mi desempenc es adecuzoo, cumpla oon [z

narma y reglamento axistente en |z ULADECH.

2.~ 58 slente ustad sobrecargzdo con |2 funciones que rezliza

da zcuerdo 3l reglzmento de la ULADECH..

23.- Elsuelde peroibico esta gcore con las actvidzdes

asignzdas & mi carga por |z ULADECH.

2=.- Los premmics asignzdes par [z ULADECH los consideny zcorde

can las lzbares encomendadas en la institucian

25.- Misuelde ex intarior sl de miz companeros oe trabajc en

zuzl pussts

CAPACITACION

2h.- [3 ULADETH s2 preocups, por [25 capacitaciones del

perzanal para su desarrallo profesional y lzborzl

IT.- Reabo alzun tipo de certificzcion Taborzl parz Beneficio de

3 universicad

28.- El persoral capacitador dentro de Ta ULADECH estz al nive

da |o esperado para aplicario en mis funciones asignadas por la

pEttuCibn

Baremo
Mala Regular Buena

Desempefio 28 — 65 66 — 102 103 - 140
Laboral
Bienestar laboral 5-11 12 -18 19-25
Relaciones 5-11 12 -18 19-25
interpersonales
Experiencia y 5-11 12 -18 19-25
compromiso
Valores 5-11 12 - 18 19 -25
Desempefio 5-11 12-18 19-25
Capacitacion 3-6 7-11 12-15




ANEXO N2 02

TITULO | FORMULACION OBJETIVOS HIPOTESIS/VARIABLES | POBLACION DISENO
DEL PROBLEMA
GENERAL
La propuesta  de El presente estudio
Proponer la gestién | gestion de personal es una
de personal por | por competencias investigacion
competencias para | mejorara el | La Poblacion aplicada de tipo
mejorar el | desempeno laboral en | sera experimental con
desempeiio laboral | la  Universidad los | conformada disefio pre
Gestion | ¢ De qué en la Universidad | angeles de Chimbote | con 50 experimental
del manera la los angeles de | catdlica, filial Chiclayo. | colaboradores | dado. Se sigue el
personal | gestidon de Chimbote catdlica, pertenecientes | siguiente esquema
por personal por filial Chiclayo. a la Uladech
competen | competencias VARIABLE filial Chiclayo G:01X02
cias para | mejora el ESPECIFICOS DEPENDIENTE (Y): de los cuales
el desempeno 10 son Donde:
desempe | laboral en la 1. Diagnosticar el | Desempefio laboral administrativos
fio laboral | Universidad los | desempeiio laboral (20%) y 40 G=Muestra
enla angeles de en ULADECH docentes 01
Universid | Chimbote catolica Filial (80%). Desempefio
ad los catodlica, filial Chiclayo. VARIABLE laboral pre test.
angeles | Chiclayo? INDEPENDIENTE (X):
de 2. Elaborar X: Gestion de
Chimbote Estrategias de | Gestion del personal personal por
catolica, gestidon de personal | por competencias. competencia.
filial por competencias
chiclayo para incrementar el 02
desempefio laboral. Desempefio

3. Evaluar el
desempeiio laboral
después de haber
aplicado las
estrategias de
gestion de personal
por competencias.

4. Comprobar la

efectividad de las
estrategias de
gestion por

competencias.

laboral post test.
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ANEXO 03:

FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucion:

Universidad Cesar Vallejo

Investigador:
Br. CHECALLA ANTICONA, YELITZA MARIBEL
Br. PAJUELO LOPEZ, ERIK GERSON

Titulo:

GESTION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS PARA EL DESEMPENO
LABORAL EN UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE CHIMBOTE CATOLICA,
FILIAL CHICLAYO.

Propdsito del Estudio:

Los estamos invitando a usted a participar en un estudio llamado: GESTION DE
PERSONAL POR COMPETENCIAS PARA EL DESEMPENO LABORAL EN
UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE CHIMBOTE CATOLICA, FILIAL CHICLAYO.

Procedimientos:

El investigador se apersonara ante trabajadores seleccionados en la muestra
y le informara sobre el propdsito del trabajo de investigacion, luego se procera a
la aplicacion de la encuesta, terminando el acto se agradecera la participacion de

los funcionarios y/o directivos.
Beneficios:

Los resultados serviran para INCREMENTAR EL DESEMPENO LABORAL
EN ULADECH CATOLICA FILIAL CHICLAYO.
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Confidencialidad:

Le podemos garantizar que la investigacion que usted ofrezca es
definitivamente personal, ningun individuo, excepto la estudiante CHECALLA
ANTICONA, YELITZA MARIBEL manipulara la investigacion lograda, ademas es
anonima, asimismo cada muestra estard catalogada, no va a ponerse nombre ni
apellido. Por lo tanto el nombre no serd expuesto en circulacion alguna ni

exposicion de consecuencias.

Uso de lainformacién obtenida:
La indagacién se va a registrar en una base de datos con el fin de analizar
con Software de estadistica SPSS en una version de 22 en plataforma Windows.

Autorizo al registro de mis resultados obtenidos:

L1 Sl O NO

La indagaciéon del resultado sera almacenada y usada a continuacion en los
estudios de indagacion beneficiaria de sensatez de este método, asi mismo
asimismo relatara el permiso de la Universidad Catolica los angeles de Chimbote.

Derechos del paciente:

Usted podra decidir participar o no participar en el estudio sin perjuicio alguno;
Cualquier duda respecto a esta investigacion, puede consultar con la
investigadora CHECALLA ANTICONA, YELITZA MARIBEL. Si usted tiene
interrogaciones sobre los aspectos éticos del estudio, o cree que ha sido tratado
injustamente puede contactar al Comité de Etica en Investigacién de la

Universidad Cesar Vallejo.

CONSENTIMIENTO
En forma voluntaria he aceptado participar en esta tesis, asimismo entiendo
gue puedo decidir no participar, sin perjuicio alguno. En la cual voy a recibir una

copia rubricada de esta aprobacion.
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Participante:

Investigadora:
Nombre: CHECALLA ANTICONA, YELITZA MARIBEL
DNI:

Fecha:

DNI:

Fecha:
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3.4. Matriz de Consistencia

CHECALLA ANTICONA, Yelitza Maribel
PAJUELO LOPEZ, Erik Gerson

TITULO | FORMULACION OBJETIVOS HIPOTESIS/VARIABLES | POBLACION DISENO
DEL PROBLEMA
GENERAL
La propuesta  de El presente estudio
Proponer la gestion | gestion de personal es una
de personal por | por competencias investigacion
competencias para | mejorara el | La Poblacién aplicada de tipo
mejorar el | desempefio laboral en | sera experimental con
desempefiio laboral | la  Universidad los | conformada disefno pre
Gestion | ¢ De qué en la Universidad | angeles de Chimbote | con 50 experimental
del manera la los angeles de | catdlica, filial Chiclayo. | colaboradores | dado. Se sigue el
personal | gestidn de Chimbote catélica, pertenecientes | siguiente esquema
por personal por filial Chiclayo. a la Uladech
competen | competencias VARIABLE filial Chiclayo G:01X02
cias para | mejora el ESPECIFICOS DEPENDIENTE (Y): de los cuales
el desempeno 10 son Donde:
desempe | laboralenla 1. Diagnosticar el | Desempeiio laboral administrativos
no laboral | Universidad los | desempeio laboral (20%) y 40 G=Muestra
enla angeles de en ULADECH docentes 01
Universid | Chimbote catdlica Filial (80%). Desempefio
ad los catodlica, filial Chiclayo. VARIABLE laboral pre test.
angeles | Chiclayo? INDEPENDIENTE (X):
de 2. Elaborar X: Gestion de
Chimbote Estrategias de | Gestion del personal personal por
catdlica, gestion de personal | por competencias. competencia.
filial por competencias
chiclayo para incrementar el 02
desempefio laboral. Desempeiio

3. Evaluar el
desempeiio laboral
después de haber
aplicado las
estrategias de
gestion de personal
por competencias.

4. Comprobar la
efectividad de las
estrategias de
gestion por
competencias.

laboral post test.
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ANEXO 02.- Ficha de evaluacién por juicio de experto.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POST GRADO
FICHA DE VALIDACION DE INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS GENERALES DEL EXPERTO.

e Apellidos: [5G0 \\\ece
Nombres: \px\\u

e Profesion: (\\émif\}&\xcku oL GW\?(GMLA

e Grado académico:

e Actividad laboral actual: J\Ammxlmo)@{ / ﬂaénr/é 4@,0&/:(/

- /\Cmm."lraﬁo( Jie] coleqio l@ EGey  Agurie
- Docende Jvﬁua/ on vV OLADEH b7 1000 Y

INDICACIONES AL EXPERTO.

En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X”
conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5 /\/

Ninguno Poco Regular Alto Muy alto
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su conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

. Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influenciado en

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
LAS FUENTES EN SUS

FUENTES DE ARGUMENTACION CRITERIOS
A M B
(ALTO) | (MEDIO) | (BAJO
)

a) Andlisis tedricos realizados. (AT) ><
b) Experiencia como profesional. (EP) X
¢) Trabajos estudiados de autores nacionales.

(AN) X
d) Trabajos estudiados de autores extranjeros.

(AE) X
e) Conocimientos personales sobre el estado del X

problema de investigacion. (CP)

Firma del experto
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Estimado(a) experto(a):

El instrumento de recoleccion de datos a validar es cuestionario, cuyo objetivo
es recolectar datos de los colaboradores de la Universidad los Angeles de
Chimbote Catdlica, filial Chiclayo.

Con el objetivo de corroborar la validacién del instrumento de recoleccion de
datos, por favor le pedimos responda a las siguientes interrogantes:

1. ¢Considera pertinente la aplicacion de este cuestionario para el objetivo
que se menciona?
Es pertinente: X_ Poco pertinente: __ No es pertinente:
Por favor, indique las razones:
mega \cm Q00w s\\m ON Q(\\U\% \@\a C ﬂooa)ﬁ& QMOC\\Z\CO y

ac\an\o/\ pusmxsre\)c)]ﬂ\e(\u wncbgonu )m\\no\-l-an\’% c\{ acbam%
C\.\ o\o‘}ex OO @\&\'\\ QCx;:\O )

2. ¢(Considera que el cuestionario cuenta con los suficientes sub
indicadores para obtener informacién precisa?
Son suficientes: L Insuficientes:
Por favor, indique las razones:
\QQ C\Uk e p(U\u(\\m Oen & {mel« o\O\QnQ( (e\u\\mc\ej qd
(.\\\\DQQ\’\ o \bc\cm \og o\a\e,\ Leo g Q\&“’LQ(Q}@A\

3. ¢Considera que los sub indicadores estan adecuadamente
estructurados de manera tal que la recoleccién de los datos sean
relevantes y suficientes?

Son adecuadas: >< Poco adecuadas: Inadecuadas: ___

Por favor, indique las razones:

Qomue \U\U\ OV me\c\ \\u\: i}c&c\o\ q;»z XN conyvf\l

C\Q\b\cu&(\ O \Lc\ﬁci \os O\/)\QX 0§ ()\C«\\Q&BGS \/ 5@.‘ On
W e B\ preblema e ek

NN mg% 84, Q(C\J emq Q \s\uu a@oén
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Mensaje al especialista:

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo, se esta realizando una
investigacion dirigida a realizar una propuesta de estrategias de gestién de
personal basada en competencias para mejorar el desempefio laboral. Por tal
motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la
propuesta de esta investigaciéon genera los resultados establecidos en la
hipdtesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se agradece por el
tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una
‘X" conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5
Ninguno Poco Regular Alto Muy %ﬂo

2. Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influenciado en
su conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE

FUENTES DE ARGUMENTACION LAS FUENTES EN SUS
CRITERIOS
A M B

(ALTO) | (MEDIO) | (BAJO)

a) Analisis tedricos realizados. (AT)

b) Experiencia como profesional. (EP)

c) Trabajos estudiados de autores nacionales.
(AN)

d) Trabajos estudiados de autores extranjeros.
(AE)

e) Conocimientos personales sobre el estado del
problema de investigacion. (CP)

X| X | X [XX

ay

Firma del experto
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Califique los sub indicadores segun un criterio de precision y relevancia para el

objetivo del instrumento de recoleccién de datos.

Precision Relevancia
Pregunta | Muy Poco | Noes Muy Poco S Sugerencias
precisa | precisa | precisa | relevante | Relevante
= | o =
2. X \/
3. ¢ X
4. P g X
> | X X
I i
% Y X
8 [ X X
° X X
10. P% X
1. \( X
12. >< X
13 ¥ X
14. )< X
15. >( X
16. >< X
id >< b4
18. X X
LW X
20. 5( X
21 X ><
22. X '
“ | X X
24. >< X
25. X y
26. X ;(
27. )( i
28. X X
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4. ¢ Qué sugerencias haria Ud. para mejorar el instrumento de recoleccion
de datos?

ngacc« AL \935 xe&o\\m&vx OLAU\\\BQS S relavoneén
(G -
on L:g E,L-\e):uo;‘ (j() )Ce Tnoavﬁ%’“\j‘]avd(ﬁm.

(5 )
N

Le agradecemos por su colaboracién.

Fecha de evaluacion: /Jé 02 (/X

Firma del Experto
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ANEXO 03.- Ficha de evaluacion por juicio de experto.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE
EXPERTO

TiTULO DE LA INVESTIGACION:

“GESTION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS PARA EL DESEMPENO
LABORAL EN LA UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE CHIMBOTE CATOLICA,
FILIAL CHICLAYO”

AUTORES:

e Br. CHECALLA ANTICONA YELITZA MARIBEL
e Br. PAJUELO LOPEZ ERIK GERSON

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:
NoMBRE: W ally %m{b Kreo
4

TITULO UNIVERSITARIO: V@/m}.;@&r A E’zfmm

1 i o / N /’_7 = iy
POSTGRADO: /}/m' b on_[ichoeei g gy - (ehsoiorey Tnbhepcints —r264

OTRA FORMACION:

OCUPACION ACTUAL: /A)ﬁ/wmsﬁ@dw y Quonl o poroy

FECHA DE LA ENTREVISTA: /6 Jozj20k
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipotesis de esta investigacién es
correcta, se le solicita realizar la evaluacién siguiente:

T

6.

¢Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada X Poco adecuada____ Inadecuada

¢, Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado en la investigacién?
Totalmente "X Unpoco Nada __

¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios
para resolver el problema planteado?

Todos X Algunos ___ Pocos __ Ninguno ____
¢ Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipbtesis?

Totalmente X Unpoco _ Ninguno ____

¢, Como calificaria cada parte de la propuesta?

Aspecto/Dimension/
N . Excelente | Buena | Regular | Inadecuada
Estrategia
1 | Contenido e
2 | Meta Descripcién %
Tiempo y recursos =
Recursos

¢, Como calificaria a toda la propuesta?

Excelente X Buena Regular Inadecuada
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T:

¢, Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacion para lograr
los objetivos trazados en la investigacion?
I*\pl (e /Ls 7[€f/1r/0o do_rew }6( don 0 _indoimadop Y

pfocww«enlo necestiopera loi.pblenyos It {si

yoso ) lods) gue le ajvﬁéﬂ a %fmo g0) objetiva).

Firma del experto
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CURRICULUM VITAE

MBA.ADM.WALTER GARCIA NECO

DATOS PERSONALES

e Apellidos y Nombres . Garcia Neco Walter

e Fechade Nacimiento : 1974-03-06

e D.N.IL . 16742630

e Nacionalidad : Peruano

e Sexo : Masculino

e Lengua Materna . Castellano

e Direccion : URB. URB. FERMIN AVILA MZ. N LT. 32 (Chiclayo)

e Teléfono Celular : 943618194

e Colegiatura . 05532 - Colegio de Licenciados en Administracién del Peru

FORMACION ACADEMICA

E. Superior — Pre Grado : Universidad Particular de Chiclayo
Carrera : Administracion de Empresas
Grado : Bachiller
Otorgado: 18-10-2002
Titulo Profesional : Licenciado en Administracion de Empresas
Otorgado: 09-05-2003

E. Superior — Posgrado Universidad César Vallejo (UCV)
Maestria : Maestria en Administracion de
Negocios y Relaciones Internacionales — M.B.A.
Grado : Magister
Otorgado: 24-08-2015

EXPERIENCIA LABORAL

EXPERIENCIA LABORAL - CONTRATOS ULADECH:

Ocupacion Desde/Hasta Institucion

SE DESEMPENO  10-09-2015 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 22-12-2015 CHIMBOTE

SE DESEMPENO  07-03-2016 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 30-06-2016 CHIMBOTE

SE DESEMPENO  01-08-2016 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 24-11-2016 CHIMBOTE

SE DESEMPENO  25-11-2016 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 11-12-2016 CHIMBOTE
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SE DESEMPENO  17-04-2017 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 06-08-2017 CHIMBOTE

SE DESEMPENO  04-09-2017 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 31-12-2017 CHIMBOTE

EXPERIENCIA LABORAL - ULADECH

Ocupacion Desde/Hasta Institucion

INGRESO A LA

DOCENCIA DE LA

FACULTAD DE

CIENCIAS

CONTABLES,

FINANCIERAS Y 17-10-2013 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
ADMINISTRATIVAS, CHIMBOTE
ESCUELA

PROFESIONAL DE

ADMINISTRACION,

MEDIANTE FORMG.

049, 050 Y 056

COORDINADOR DE

CARRERA DE

ADMINISTRACION

EN FILIAL

CHICLAYO, SEGUN  recaemsion ~ UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
OFICIO N° 1303- 13-10-2015 CHIMBOTE

2015-EPADM-

FCCFYADM:-

ULADECH, CON C

TRAMITE 626770

EXPERIENCIA LABORAL - VARIOS:

Como Ocupacién Desde/Hasta Institucién

SE DESEMPENO
COMO PROFESOR

ADMINISTRADORES 01-1995 GOBIERNO REGIONAL
'POR HORAS Y
OTROS ADMINISTRATIVO 12-1997 LAMBAYEQUE
CONTRATADO
SE DESEMPENO
ADMINISTRADORES, COMO 01-1995 GOBIERNO REGIONAL
OTROS ADMINISTRATIVO 12-1997 LAMBAYEQUE

CONTRATADO
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HA LABORADO

COMO PROFESOR INSTITUCION
PROFESORES, POR HORAS Y 1995  EDUCATIVA PUBLICA
OTROS COMO 1997  MILITAR ELIAS

ADMINISTRATIVO AGUIRRE

CONTRATADO.

SE DESEMPENO

COMO

TRABAJADOR DE

SERVICIO V;

SEGUN 01-01-2004 D'RECCION REGIONAL
OTROS RESOLUCION 13-10-2004 DE EDUCACION

DIRECTORAL LAMBAYEQUE

REGIONAL

SECTORIAL N°
4639-2004-GR-

LAMB/ED

HA LABORADO

COMO SUB 03-2004 MBN EXPORTACIONES
OTROS GERENTE DE 19-2006 LAMBAYEQUE & CIA.

RECURSOS S.R.L.

HUMANOS.

SE DESEMPENO

COMO ASESOR Y

APOYO A 01-01-2007 MINISTERIO DE LA
ASESOR, OTROS PERSONAS CON 16-05.-2012 MUJER Y DEL

DISCAPACIDAD DESARROLLO SOCIAL

DEL DISTRITO DE

PACORA

gg;gi%ﬁ@gg 02-2007 BN EXPORTACIONES
ASESOR, OTROS DE GERENCIA 19-2011 |S_AR|\/|LBAYEQUE & CIA.

GENERAL. S

INSTITUCION

LABORO EN EL 01-01-2009 EDUCATIVA PUBLICA

OTROS AN 31-12-2010 MILITAR ELIAS
' AGUIRRE
SE RATIFICA EL
N INSTITUCION
ORERO: eteemsin  EDUCATIVA PUBLICA

OTROS SEGUN EL 08-01-2011 MILITAR ELIAS

MEMORANDUM eyt

N° 158-2011-

CMEA-DIR
PROFESOR, SEDESEMPENO o, .- INSTITUTO DE
EDUCACION COMO DOCENTE o0 02 202 EDUCACION SUPERIOR

SUPERIOR EVENTUAL TECNOLOGICO
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ENCARGADO

ENCARGADO

ENCARGADO

ENCARGADO

ENCARGADO

CONTRATADO
DICTADO EL
CURSO DE
GESTION DE
RECURSOS
HUMANOS

ENCARGAR EL
DESPACHO DE
ALCALDIA,
SEGUN
RESOLUCION DE
ALCALDIA N° 008-
2015-MDP/A

ENCARGAR EL
DESPACHO DE
ALCALDIA,
SEGUN
RESOLUCION DE
ALCALDIA N° 025-
2015-MDP/A

ENCARGAR EL
DESPACHO DE
ALCALDIA,
SEGUN
RESOLUCION DE
ALCALDIA N° 057-
2015-MDP-A

ENCARGAR EL
DESPACHO DE
ALCALDIA,
SEGUN
RESOLUCION DE
ALCALDIA N° 095-
2015-MDP-A

ENCARGAR EL
DESPACHO DE
ALCALDIA,
SEGUN
RESOLUCION DE
ALCALDIA N° 132-
2015-MDP-A

20-01-2015
21-01-2015

05-03-2015
06-03-2015

23-04-2015
24-04-2015

03-07-2015
03-07-2015

02-09-2015
06-09-2015

PRIVADO DE
ADMINISTRACION
GERENCIAL - ISAG

MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PACORA

MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PACORA

MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PACORA

MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PACORA

MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PACORA
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ANEXO 03.- Ficha de evaluacion por juicio de experto.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE
EXPERTO

TiTULO DE LA INVESTIGACION:
“GESTION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS PARA EL DESEMPENO

LABORAL EN LA UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE CHIMBOTE CATOLICA,

FILIAL CHICLAYO”

AUTORES:

e Br. CHECALLA ANTICONA YELITZA MARIBEL
e Br. PAJUELO LOPEZ ERIK GERSON

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:

NOMBRE: qu»dn W /JDP»L (./eo?(dl-\

(4

TITULO UNIVERSITARIO: _ic A&MM‘FMW I Evrpeoag

POSTGRADO: Ho»gxaifvnw AdmandPacols  eom Muateh = v

OTRA FORMACION:  'Meadte o, Fechss OASTS

Epraoand

OCUPACION ACTUAL: _ it Reoad 5 ot &f‘mu’—w« M‘i.‘tu

FECHA DE LA ENTREVISTA: A R/2 12y
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Mensaje al especialista:

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo, se esta realizando una
investigacion dirigida a realizar una propuesta de estrategias de gestién de
personal basada en competencias para mejorar el desempefio laboral. Por tal
motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la
propuesta de esta investigacion genera los resultados establecidos en la
hipétesis. Su informacién sera estrictamente confidencial. Se agradece por el

tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una
“X” conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1
Ninguno

2
Poco

3
Regular

4
Alto

5
Muy §to

2. Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influenciado en
su conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

FUENTES DE ARGUMENTACION

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
LAS FUENTES EN SUS

CRITERIOS
A M B
(ALTO) (MEDIO) | (BAJO)

a) Analisis teoricos realizados. (AT) X
b) Experiencia como profesional. (EP) X
c) Trabajos estudiados de autores nacionales.

(AN) :
d) Trabajos estudiados de autores extranjeros.

(AE) A
e) Conocimientos personales sobre el estado del 7(

problema de investigacion. (CP)

<o

ugg. S, Jonathan Silva Vasquez
fgRaocieAery 22t
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es
correcta, se le solicita realizar la evaluacion siguiente:

1

¢, Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada _%_ Poco adecuada___ Inadecuada

¢, Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado en la investigacion?

Totalmente X Unpoco ___ Nada

¢En la investigaciéon se han considerado todos los aspectos necesarios
para resolver el problema planteado?
Todos ¥ Algunos Pocos Ninguno

¢ Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipotesis?

Totalmente _ ¥ Unpoco ___ Ninguno ____

¢, Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

Aspecto/Dimension/

N Excelente | Buena Regular | Inadecuada

Estrategia

1 | Contenido R

2 | Meta Descripcion

3 | Tiempo y recursos <
Recursos

¢, Coémo calificaria a toda la propuesta?

Excelente _ ¥ Buena ____ Regular ___ Inadecuada ____
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7.

¢ Que sugerencias le haria a los autores de la investigacién para lograr
los objetivos trazados en la investigacion?

Sugwn, a' por |a propaso/w alvomZTo poreovsoﬂ—

Sb;,(i,m,& m/ Uruwwam/a/o/ 0 dohe cgnszcérw mclw/lku o la m&i&(@

Mﬁxwmﬁo </ los pémo . 70190 pn /% oo marsm q”a

ﬂ@mzm mw(caaa(om aoﬂmvéo M,Mé;

Firma del experto
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CURRICULUM VITAE

Mgtr.S. JONATHAN SILVA VASQUEZ

DATOS PERSONALES

e Apellidos y Nombres . Silva Vasquez Segundo Jonathan

e Fechade Nacimiento : 1984-12-22

e D.N.L . 42789331

¢ Nacionalidad : Peruano

e Sexo : Masculino

e Lengua Materna . Castellano

e Direccién . URB. LAS BRISAS CALLE EL PEREGRINO 384-SECTOR 5
(Chiclayo)

e Teléfono Celular : 074497205 - 952662450

e Colegiatura : 02258 - Colegio de Licenciados en Administracion del Peru

FORMACION ACADEMICA

E. Superior — Pre Grado : Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo (USAT)
Carrera : Administracion de Empresas
Grado : Bachiller
Otorgado: 02-05-2007
Titulo Profesional : Licenciado en Administracion de Empresas
Otorgado: 02-05-2007

E. Superior — Posgrado : Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo (UNPRG)
Maestria : Maestria en Administracion.
Mencion: Gerencia Empresarial.
Grado : Magister
Otorgado: 03-12-2014

EXPERIENCIA LABORAL

EXPERIENCIA LABORAL - CONTRATOS ULADECH:

Ocupacién Desde/Hasta Institucion

SE DESEMPENO  01-09-2015 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 22-12-2015 CHIMBOTE

SE DESEMPENO  10-09-2015 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 22-12-2015 CHIMBOTE

SE DESEMPENO  07-03-2016
COMO:DOCENTE 30-06-2016

SE DESEMPENO  25-11-2016 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE

UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE CHIMBOTE
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COMO:DOCENTE 11-12-2016 CHIMBOTE
SE DESEMPENO  17-04-2017 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 06-08-2017 CHIMBOTE
SE DESEMPENO  04-09-2017 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 31-12-2017 CHIMBOTE

EXPERIENCIA LABORAL - ULADECH

Ocupaciéon Desde/Hasta Institucion

INGRESO A
LA

DOCENCIA

MEDIANTE

FORMG.

049, 050 Y

056,

SEGUN 24-06-2015 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
OFICIO N° CHIMBOTE

4279-2015-

COORD-

ULADECH

CATOLICA,

CONC.

TRAMITE

578494

EXPERIENCIA LABORAL - VARIOS:

FORMACION EXTERNA

Mencidén Créd. Horas Desde/Hasta Institucion
CURSO: CURSO DE
ESPECIALIZACION
PROFESIONAL PROFESIONAL 408 09-05-2009 Exggilill[_)ﬁ/la\YOR
DE POST GRADO: GESTION 14-11-2009

ESTRATEGICA DE LOS DE SAN MARCOS

RECURSOS HUMANOS

DIPLOMA: DIPLOMA EN 13-08-2010 PRESIDENCIA DEL
GESTION PUBLICA 12-12-2010 CONSEJO DE
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DESCENTRALIZADA

PROGRAMA: PROGRAMA DE
ESPECIALIZACION: OFFICE
AVANZADO

CURSO: COMPRAS
ESTATALES EFICIENTES

CURSO: CURSO VIRTUAL:
GESTION ESTRATEGICA DE
LAS COMPRAS PUBLICAS

SEMINARIO: PRESUPUESTO
PUBLICO

SEMINARIO: PLANEAMIENTO
ESTRATEGICO

SEMINARIO: PLAN DE
DESARROLLO CONCERTADO

SEMINARIO: LEGISLACION
LABORAL PUBLICA

SEMINARIO: PRESUPUESTO
POR RESULTADOS

CURSO: MS PROJECT

DIPLOMADO: DIPLOMADO
EN SIMPLIFICACION
ADMINISTRATIVA

CURSO TALLER: LA
MODERNIZACION DEL
ESTADO COMO RETO PARA
EL LOGRO DE UN ESTADO
EFICIENTE Y LA
IMPORTANCIA DEL DISENO
DE DOCUMENTOS DE
GESTION EN LOS
GOBIERNOS REGIONALES Y
LOCALES

TALLER: TALLER DE
MACROREGIONAL:
HERRAMIENTAS DE
SIMPLIFICACION
ADMINISTRATIVAY

48

119

85

24

450

16

01-09-2010
27-10-2010

01-09-2011
31-03-2012

20-09-2011
20-03-2012

Fecha Emision

21-10-2011

Fecha Emision

21-10-2011

Fecha Emision

21-10-2011

Fecha Emision

22-10-2011

Fecha Emision

29-10-2011

03-03-2012
31-03-2012

Fecha Emision

15-10-2012

16-12-2012
17-12-2012

Fecha Emision

04-2013

MINISTROS

INSTITUTO DE
EDUCACION
SUPERIOR
TECNOLOGICO
PRIVADO ABACO

MINISTERIO DE
ECONOMIAY
FINANZAS

ORGANISMO
SUPERVISOR DE LAS
CONTRATACIONES
DEL ESTADO OSCE

ACTUALIDAD
GUBERNAMENTAL

ACTUALIDAD
GUBERNAMENTAL

ACTUALIDAD
GUBERNAMENTAL

ACTUALIDAD
GUBERNAMENTAL

ACTUALIDAD
GUBERNAMENTAL

INSTITUTO DE
EDUCACION
SUPERIOR
TECNOLOGICO
PRIVADO ABACO

PRESIDENCIA DEL
CONSEJO DE
MINISTROS

MINISTERIO DE
COMERCIO
EXTERIOR Y
TURISMO

PRESIDENCIA DEL
CONSEJO DE
MINISTROS
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DETERMINACION DE
COSTOS CON EL

APLICATIVO INFORMATICO

MICOSTO Y GUIAS
METODOLOGICAS

SEMINARIO TALLER:
MOTIVACION TOTAL

SEMINARIO: Il SEMINARIO
TALLER PARA
PROFESIONALES Y
TECNICOS:
FORTALECIMIENTO DE
CAPACIDADES DE LOS

GOBIERNOS REGIONALES Y

LOCALES PARA EL

CUMPLIMIENTO DE NORMAS

Y REDUCCION DE LA
VULNERABILIDAD EN LA
REGION LAMBAYEQUE

TALLER:
PERFECCIONAMIENTO DE
CAPACIDADES PARA EL

05-06-2014 PEOPLE
05-06-2014 CONSULTING E.L.R.L.

03

MINISTERIO DE

20-06-2014 VIVIENDA,
20-06-2014 CONSTRUCCION Y

SANEAMIENTO

09-09-2014

ACOMPANAMIENTO DE REMURPE
PROCESOS DE 11-09-2014
SIMPLIFICACION
ADMINISTRATIVO
SEMINARIO: LECCION # 21 ACTUALIDAD
PRESUPUESTO 00-00-0000 GUBERNAMENTAL
PARTICIPATIVO
Mencién Créd. Horas Desde/Hasta Institucion

COMPETENCIAS EN

: 01-05-2016 CATOLICA LOS
TECNOLOGIAS DE 03 -

. 31-05-2016 ANGELES DE
INFORMACION Y CHIMBOTE
COMUNICACION
CURSO: INTELIGENCIA UNIVERSIDAD

01-05-2017 CATOLICA LOS

EMOCIONAL PARA EL 40 -
LIDERAZGO 11-06-2017 ANGELES DE

CHIMBOTE

UNIVERSIDAD
CURSO: .
METODOLOGIA DE LA 80 22-11-2017 CATOLICA LOS
INVESTIGACION 10-12-2017 ANGELES DE

CHIMBOTE
CURSO: UNIVERSIDAD
COMPRENSION DE LAS 100 28-11-2017 CATOLICA LOS
NORMAS DE LA 19-12-2017 ANGELES DE
ULADECH CATOLICA CHIMBOTE
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HABILIDADES

Como

ORGANIZADOR

INTEGRANTE

MIEMBRO

Mencion
Il CONCURSO DE
DANZAS
FOLCLORICAS NIVEL
ESCOLAR.

TALLER DE DANZAS
COSTUMBRISTAS

DESIGNAR COMO
MIEMBRO ALTERNO
DEL COMITE DE
ADMINISTRACION
DEL FONDO DE
ASISTENCIA Y
ESTIMULO, SEGUN
RESOLUCION DE
DIRECCION N° 021-
2006-
GR.LAMB.ED.CM.EA/P

Créd. Horas Desde/Hasta Institucion

Fecha Emision U N |VE RS | DAD
23-07-2000 pDE CHICLAYO

Fecha Emision

10-10-2002 TADADUCH

INSTITUCION
EDUCATIVA
;883 PUBLICA
MILITAR ELIAS
AGUIRRE
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ANEXO 03.- Ficha de evaluacion por juicio de experto.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE
EXPERTO

TiTULO DE LA INVESTIGACION:

“GESTION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS PARA EL DESEMPENO
LABORAL EN LA UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE CHIMBOTE CATOLICA,
FILIAL CHICLAYO”

AUTORES:

e Br. CHECALLA ANTICONA YELITZA MARIBEL
e Br. PAJUELO LOPEZ ERIK GERSON

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:

NOMBRE: Manner  franer C)/%’V,po;ém

TITULO UNIVERSITARIO: %m/ﬂm &&w

POSTGRADO: % . Bt //mem(_;/ yon
OTRA FORMACION: __{r - on /Vo/mms]lacw{q I T
OCUPACION ACTUAL: Combodlor - ooy - Docorste [Vewed Qp@e

FECHA DE LA ENTREVISTA: 16 [02/20
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Mensaje al especialista:

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo, se estd realizando una
investigacién dirigida a realizar una propuesta de estrategias de gestion de
personal basada en competencias para mejorar el desempefio laboral. Por tal
motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la
propuesta de esta investigacion genera los resultados establecidos en la
hipotesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se agradece por el

tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una
“X” conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5 X
Ninguno Poco Regular Alto Muy alto

2. Sirvase marcar con una ‘X" las fuentes que considere han influenciado en

su conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.
GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
FUENTES DE ARGUMENTACION LAS FUENTES EN SUS
CRITERIOS
A M B
(ALTO) (MEDIO) | (BAJO)

a) Analisis tedricos realizados. (AT) X

b) Experiencia como profesional. (EP) bl

c) Trabajos estudiados de autores nacionales.

(AN) x

d) Trabajos estudiados de autores extranjeros. ‘
(AE) X

e) Conocimientos personales sobre el estado del e

problema de investigacion. (CP)

- -

Dr. Marjno Bravo Ch

R PUBLICO COLEGIADO

Dasnse

MAT. 04 - 2245

apoitan

Firma del experto
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipotesis de esta investigacién es
correcta, se le solicita realizar la evaluacién siguiente:
1. ¢Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada _ﬁ Poco adecuada_ Inadecuada
2. ¢Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado en Ia investigacion?
Totalmente ™~ un poco Nada

3. ¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios
para resolver el problema planteado?
Todos * Algunos Pocos Ninguno

4. ¢Considera que la Propuesta generaré los resultados establecidos en la
hipétesis?

Totalmente X uUn poco Ninguno

5. ¢Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

Aspecto/Dimension/
N Excelente | Buena Regular | Inadecuada
Estrategia
Contenido X
Meta Descripcién 4
Tiempo y recursos %
Recursos

6. ¢Como calificaria a toda la propuesta?
Excelente X Buena ___ Regular Inadecuada ___
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7.

¢, Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacién para lograr

los objetivos trazados en la investigacion?

Aarsdscorles pn Sun _omalmbo OPO;& (}whd/ﬁ Soridles

MGWJW%WéWome
"o wm Tomer Mabond” Mzmmmﬁw_

Dr. Marino Bravo Chaponan
COLEGIADO

CONTADOR PUBLICO
MAT. 04 - 2245

Firma del experto
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CURRICULUM VITAE

DR.ADM.MARINO BRAVO CHAPONAN

DATOS PERSONALES

e Apellidos y Nombres . Bravo Chapofian Marino

e Fechade Nacimiento : 1951-12-06

e D.N.I : 17535129

¢ Nacionalidad : Peruano

e Sexo : Masculino

e Lengua Materna . Castellano

e Direccién . RAMON CASTILLO PASAJE DANIEL ALCIDES CARRION
NRO. 361 (Chiclayo)

e Teléfono Celular : 074283645 — 995670538

e Colegiatura : 04-2245 - Colegio de Contadores Publicos del Peru

FORMACION ACADEMICA

E. Superior — Pre Grado : Universidad Sefor de Sipan (USS)
Carrera : Contabilidad
Grado : Bachiller
Otorgado: 22-03-2006
Titulo Profesional : Contador Publico
Otorgado: 20-09-2006

E. Superior — Posgrado Universidad César Vallejo (UCV)
Maestria : Gestidn Financiera y Tributaria
Grado : Magister
Otorgado: 29-10-2015

Doctorado : Administracion de la Educacion
Grado : Doctor
Otorgado : 02-03-2017

EXPERIENCIA LABORAL

EXPERIENCIA LABORAL - CONTRATOS ULADECH:

Ocupacion Desde/Hasta Institucion

SE DESEMPENO

COMO:DOCENTE 01-08-2016 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
TUTOR 24-11-2016 CHIMBOTE

INVESTIGADOR

SE DESEMPENO  25-11-2016 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 11-12-2016 CHIMBOTE
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TUTOR
INVESTIGADOR

SE DESEMPENO  17-04-2017 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 06-08-2017 CHIMBOTE
SE DESEMPENO  04-09-2017 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 31-12-2017 CHIMBOTE

SE DESEMPENO  03-01-2018 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
COMO:DOCENTE 13-03-2018 CHIMBOTE

EXPERIENCIA LABORAL - ULADECH

Ocupacién Desde/Hasta Institucién

INGRESO A

LA

DOCENCIA

MEDIANTE

FORMGC-

049,050 Y

056’ SEGUN Fecha Emision . -
OFICION?  (1-08-2016 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES CHIMBOTE
351-2016-

COI-VI-

ULADECH

CATOLICA,

C.DE

TRAMITE

731666.

EXPERIENCIA LABORAL - VARIOS:

Como Ocupacién Desde/Hasta Institucion
LABORO COMO GERENTE . CAT. YENCALA LTDA.
OTROS DE LA COOPERATIVA, o ono N 046-H-11 -
SEGUN ACTA DE SESION  16-12-1982 L AMBAYEQUE
DE CONSEJO N° 11756884,
COMISION DE
LABORO COMO 03-2007 REGANTES SUB
CONTADOR  -5NTADOR. 12-2013 SECTOR DE RIEGO
MORROPE
CONTADOR  LABORO COMO 04-2007 COMISION DE

CONTADOR. 12-2016 USUARIOS DEL SUB
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SECTOR HIDRAULICO

CHICLAYO
LABORO COMO
CONTADOR, SEGUN .
: COMISION DE
CONTADOR gSFTJ.Fé?Jg DE gézgg:gggg REGANTES DE
FERRENAFE

PROFESIONALES DE
CONTADOR PUBLICO.

PRESIDENCIA DEL
CONSEJO DIRECTIVO
LABORO COMO AUDITOR 02-01-2012 U DIRECCION

AUDITOR  coNTROL INTERNO. 29-01-2015 EJECUTIVO DE LA
ONG ACONGD -
ANDAM

LABORO COMO
PROFESOR,  DOCENTE DELCURSODE .~ SERTRODE .
UNIVERSIDAD, CONTABILIDAD I Y I1DE  59°03-5012 ~orgeeime.
OTROS LA ESPECIALIDAD DE L AMBAYEOUE

SECRETARIADO.

PRESTO SERVICIOS

PROFESIONALES PARA

EL PROGRAMA DE

EXPERIENCIA LABORAL

DE LA FACULTAD DE

CIENCIAS
PROFESOR,  ADaomion v VASY  UNIVERSIDAD
UNIVERSIDAD, 8t Pct o 2113 0n ot 5012 PARTICULAR DE
OTROS CHICLAYO

DICTANDO LAS

ASIGNATURAS DE

"COSTO II"

CONTABILIDAD

GERENCIAL"

CONTABILIDAD

PRODUCTIVA II"

LABORO COMO
PROFESOR, =~ DOCENTEESTABLE, 1.S.T.P. "PASCUAL

SEGUN RESOLUCION ~ 19-04-2012 .
UNIVERSIDAD b RecTORAL N° 001191 24-08-2012 <0 Y OLIVEROS
OTROS LAMBAYEQUE

2012-GR-

LAMB/GRED/UGEL.LAMB.

LABORO COMO
PROFESOR, ~ DOCENTE ESTABLE, 1.S.T.P. "PASCUAL

SEGUN RESOLUCION ~ 22-11-2012 .
UNIVERSIDAD, 2ot e o . oo 1aoo1s SACO Y OLIVEROS
OTROS e, LAMBAYEQUE

LAMB/GRED/UGEL.LAMB.
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PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

PROFESOR,
UNIVERSIDAD,
OTROS

LABORO COMO
DOCENTE PARA EL
PROGRAMA POR
EXPERIENCIA LABORAL-
PEPEL. EN CICLO
SACADEMICOS 2011-3,
2012-1, 2012-2.

LABORO COMO
DOCENTE CONTRATADO,
SEGUN MEMORANDUM
N° 022-2013-1ESTP "PSYO"-
DG

LABORO COMO
DOCENTE ESTABLE,
SEGUN RESOLUCION
DIRECTORAL N° 001750-
2014-GR-
LAMB/GRED/UGEL.LAMB.

LABORO COMO
DOCENTE ESTABLE,
SEGUN RESOLUCION
DIRECTORAL N° 002199-
2014-GR-
LAMB/GRED/UGEL.LAMB.

LABORO COMO
DOCENTE, SEGUN
RESOLUCION
DIRECTORAL N° 002905-
2015-GR-
LAMB/GRED/UGEL.LAMB.

LABORO COMO
DOCENTE, SEGUN
RESOLUCION
DIRECTORAL N° 003889-
2015-GR-
LAMB/GRED/UGEL.LAMB.

LABORO COMO
DOCENTE, EN EL
DICTADO DE LA UNIDAD
DIDACTICA "PROYECTOS
DE INVESTIGACION E
INNOVACION
TECNOLOGICA"
SEMESTRE 2015-1Y IL.

LABORO COMO
DOCENTE, SEGUN
RESOLUCION

Fecha Emision

20-02-2013

21-08-2013
31-12-2013

01-04-2014
15-08-2014

04-09-2014
31-12-2014

01-04-2015
14-08-2015

17-08-2015
31-12-2015

Fecha Emision

20-12-2015

01-03-2016
12-08-2016

UNIVERSIDAD
PARTICULAR DE
CHICLAYO

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE
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DIRECTORAL N° 001758-
2016-GR-
LAMB/GRED/UGEL.LAMB.

LABORO COMO

DOCENTE, SEGUN

RESOLUCION 15-08-2016
' DIRECTORAL N° 003575-  31-12-2016

2016-GR-

LAMB/GRED/UGEL.LAMB.

I.S.T.P. "PASCUAL
SACO Y OLIVEROS"
LAMBAYEQUE

PROFESOR,
UNIVERSIDAD
OTROS
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