i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Gestion por competencias para el desempefio laboral en
colaboradores de la Municipalidad distrital de José Leonardo
Ortiz.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
MAESTRA EN GESTION PUBLICA

AUTORA:
Br. Atoche Espinoza, Evelyn Ibet (OCDID: 0000-0002-2403-5473)

ASESOR:
Dr. Ramos de la Cruz, Manuel (ORCID: 0000-0001-9568-2443)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion Del Estado

Chiclayo — Peru

2020


https://orcid.org/0000-0002-2403-5473
https://orcid.org/0000-0001-9568-2443

Dedicatoria

Dedico la presente investigacion a Dios por
darme la oportunidad de poder crecer
profesionalmente y a mi madre que siempre
me esta apoyando incondicionalmente siendo
esta persona que me impulsa a cumplir mis

metas en cada proyecto.

Asi como a toda mi familia que me impulsa
con sus buenos &nimos a ser mejor

profesional.

Evelyn Ibet



Agradecimiento

Agradezco a Dios por la fortaleza y salud que
me estd dando en esta ocasion porque a
pesar de los malos momentos que todos
estamos pasando, me brinda sabiduria y
paciencia; asi mismo a nuestro profesor por la
compresion que tiene a cada uno de nuestros

comparnieros y darnos buenos consejos.

Ademés, agradezco a mi madre por ser mi
gran apoyo moral y personal, asi como a mi
familia mis hermanos que son un motivo mas
para cumplir este escalén mas que siempre ha

estado planificado.

Evelyn Ibet



indice de contenidos

(DLl oTor= (o] - R PP PR PPRPPT ii
FaXe | = To [=Tod g1 T=T o (o il
INAICE 0 COMMENMIUOS ...ttt ettt ettt e et se et et e s eteeteeaeseeaeesennasn e iv
INICE @ TADIAS .......ecveeveeeeee ettt et et et e ettt e et e e e eteeaeere e e et e eae e v
3T [1oT=N L= 1o U L= v
L RS 0 N P Vi
N = 1S I 9 2 4 PP vii
L INTRODUCCION .....couiiiitiieiett sttt sttt s et ese st se e st s et ese s ese e e teneseese e enenis 1
1. MARCO TEORICO ...tttk sttt ettt se et se st es e s ete e aeneneese e enenis 4
HEMETODOLOGIA ..ottt ettt ettt s e et e et et et se et e e e ne e 14

3.1 Tipo y diSefo de INVESLIGACION........coieiiiiiiiiiie et e e e e e e e e e e 14

3.2 Variables y 0peracionalizacCion ............cccccccviiiiiiiiieeeeeee et 14

3.3. P0obIacion, MUESLIA Y MUESEIIEO .......ccoeiiiiiiiie e eee e e e e e e e e s e e e e e e e eeaaaa s 16

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos...........c.uuveiiieeeiiiiiiiiiiiee e 16

3.5 ProCedimMIBNIOS .....ccoeiiiiiiiiiiiii ettt 17

3.6 Métodos de analiSisS de datOS ..........euiiiiieeiiii e e e e e 17

A = o =Y (0 L =] oo 17
IV.RESULTADOS .....ceiiiiiiiee ettt ettt e e ettt e e e ettt e e e es sttt e e e amt e e e e e nbe e e e e enbae e e e e anseeeeeannneeeeeannes 18
V. DISCUSION ...ttt b bbb bbbttt 23
B T O @ ] N[ @ 115 [ N 0 25
VII. RECOMENDACIONES. ..ottt ettt ettt e et e e s sante e e e asbe e e e e snteeeeeanneneeeeaneeeas 26
B L o T U 27
REFERENCIAS ...ttt e ettt e e e et e et e et e e e et e e e et e e eata e eeeranns 29
F NN (@ 1 TSRS 36
Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables ...............ccccccoiiiiiiii 36
Anexo 2: Instrumentos de recolecCion de datoS ............uuvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeee e 38
Anexo 3: Validez y confiabilidad de instrumentos de recoleccion de datos ...............coevvvveeeeeeenn.e. 44
ANexo 4: Matriz de CONSISLENCIA.........ccoe i 50
Anexo 5: Autorizacion de la aplicacion del iNStruMENtO ...........cvvvviviiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee e 51
ANEXO B RESUITATOS .....ceeeeieiiiiieiiieeiie ettt ettt ettt ettt ettt et ettt et e st st e e aeeeeeanseesaeeeeeanennees 52
ANexo 7: Desarrollo de 1a PrOPUESTA ..........uuvuiiii et e e e e e e e e e e e e 55
Anexo 8: Declaratoria de originalidad del QULOr .............eiiiiiiiiiiec e e 78
Anexo 9: Declaratoria de autentiCidad del @SESOF ..........uuuuuiiiiiiiiiiiiiia i 79
Anexo 10: Acta de SUSLENLACION dE A tESIS .....iiiii et e e e 80
Anexo 11: Autorizacion de publicacion en repositorio iNSHtUCIONAI ............cvvevieeiiiiiiiiee e, 81



indice de tablas

Tabla 1. Validacion de [a propuestal ..........cuuuiiieiiiiiiiii e 22

indice de figuras

Figura 1. Modelo del ICEDEIG........uuuii e 8
Figura 2. Proceso de una gestion de COMPEeteNnCias ...........ccovvvvieeeeeiiiiiiieeeeeiiiieee e, 10
Figura 3.Nivel de desempefio laboral ..o, 18
Figura 4. Estado de las diMeNSIONES..........ccccoviiiiiii e e e e e e 19
Figura 5. Proceso de gestion por COMPEeteNCias..........oeeeeeiveeiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 21
Figura 6. Proceso de la gestion por COMpetencias ...........cooovviiieiiiiiciiviiiiiiiiiiiieeeeee 27

Figura 7. Esquematizacion de la propuesta............ccceveuuiiieieiiiiiiieeeeeee e e 28



RESUMEN

En la presente investigacién propone un plan de gestion por competencias para
mejorar el desemperio laboral en colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo
Ortiz donde se empledé como tipo de estudio bésica; disefio de investigacién no
experimental — prospectiva; identificando tener como muestra de estudio a 25
servidores publicos pertenecientes al area de gerencia de administracion y finanzas.
Asimismo, se emple6 como instrumento de recoleccion de la informacién un
cuestionario teniendo como resultado un nivel bajo de desempeiio laboral siendo
representado por un 44% debido que los servidores publicos tienen diversas
deficiencias al momento de desarrollar sus funciones, generando el incumplimiento de
la metas institucionales y riesgos. Ademas, como alternativa de solucion se disefid la
propuesta denominada llamada GEDCOMT (Gestion de las competencias del talento
humano) donde se planteé estrategias como elaboracion de talleres informativos,
simulacion de casos y dinamicas que permite reforzar el trabajo en equipo y la

comunicacion.

Palabras clase: competencia profesional, estrategia de desarrollo, gestién del

personal.
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ABSTRACT

In the present investigation, he proposes a competency management plan to improve
job performance in collaborators from the Municipality of José Leonardo Ortiz, where it
was used as a type of basic study; non-experimental - prospective research design;
identifying having 25 public servants from the financial administration and management
area as a study sample. Likewise, a questionnaire was used as an instrument to collect
information, which resulted in a low level of job performance, considered 44% due to
the fact that public servants have various deficiencies in the performance of their
functions, which generates non-compliance with institutional goals and risks. In
addition, as a solution alternative, the proposal called GEDCOMT (Management of
Human Talent Competencies) was designed, where strategies such as the preparation
of informative workshops, the simulation of cases and dynamics that allow teamwork

and communication were proposed.

Keywords: professional competence, development strategy, personnel management.
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l. INTRODUCCION

En este mundo globalizado, muchas empresas buscan explotar los
conocimientos y habilidades que tienen cada uno de sus trabajadores para que puedan
facilitar el desarrollo de sus actividades. Es decir, permite cumplir con sus metas
proyectadas y ayudan a generar mayor desempefio laboral en cada uno de las areas

organizacionales.

Analizando la realidad problematica a nivel latinoamericano, se puede
expresar que diversas instituciones publicas que se encuentran en la busqueda
constante de poder obtener buenos resultados para el adecuado desempefio; debido
gue al no cumplir con las actividades establecidas, impiden lograr con las metas
establecidas (Chong & Falahat, 2020).

En Uganda, se reconoce tener como problematica de estudio la inadecuada
gestion del talento humano de la institucion publica debido a la gestion desordenada;
es decir, por la mala toma de decisiones del director de la organizacién al no conocer
el estado actual del comportamiento de los usuarios, y de la percepcion de sus

colaboradores (Oketcho, Ssempala, Ujeyo, & Atibuni, 2020).

Donde, en la actualidad la gestién diaria de las instituciones, como es el caso
en Nigeria, se presenta un bajo desempefio laboral explicando que una de las razones
es la ausencia de conocimiento, y habilidades cognitivas que limitan el adecuado

desarrollo de sus funciones (ldidunni, 2020).

También, el Perd no es ajeno a esta problematica, donde cada vez las
empresas buscan el mejoramiento del desempefio en las organizaciones; como es un
caso en Trujillo, manifestando que unos de los principales problemas, es el bajo nivel
de competencia por parte de sus colaboradores teniendo como uno de los resultados
mas visibles, es la insatisfaccion de sus clientes al no atender el total de sus

requerimientos (Valiente, Diaz, & Vasquez, 2020)

Es por ello, en Lima se puede reconocer que en el sector publico muchas de

estas entidades tienen problemas internos en la gestién de su talento humano donde



se identifica que el 55% del total de servidores de una organizacion en el estado no
cumplen con las capacidades y conocimiento, es decir no se encuentran calificados

para ocupar determinados puestos (Quinteros & Salas, 2019).

Por tal razon, las instituciones hoy en dia valoran cada vez mas el talento
humano debido que es un recurso importante para toda organizacion, es por ello que
segun Zuniga (2019), sefiala que “el Peru actualmente tiene un sistema ineficiente”
donde en Lima se perciben que muchas de las plazas son ocupadas por profesionales
inadecuados al perfil y competencias requeridos, debido que no son capaces de

desempefiarse idoneamente.

Analizando a la Region Lambayeque se identifica que, en multiples entidades
publicas y privadas, realizan sus funciones en base a las leyes impuestas
reconociendo que actualmente el rendimiento se evalla a base del cumplimiento de

metas, mostrando diversas dificultades que las impiden lograr (Checa y Flores, 2015).

Otros de los casos percibidos en Chiclayo, se muestra que muchos de los
colaboradores de dichas entidades pueden tener todos los conocimientos como
reflejan en su hoja de vida pero son pocos los que sabes desarrollar sus habilidades
interpersonales o internas que permitan el adecuado desenvolvimiento con el entorno,
donde uno de los mejores casos es la interaccion con los usuarios evitando una alta
insatisfaccion por la ausencia de habilidades y competencia para una mejor trato
(Castafieda, 2020). Es por ello, Castro (2020) menciona que actualmente en las
instituciones del estado se presenta deficiencias en la parte operativa de sus
actividades, generando retraso en el cumplimiento de sus funciones; asi como, que

una de las causas es la ausencia de motivacién para mejorar su desempefio.

Otro caso, es la Municipalidad de José Leonardo Ortiz, donde se observa la
presencia de una inadecuada gestion y débil desarrollo de las competencias del talento
humano; debido que no cuenta con las capacidades o destrezas necesarias para cubrir
con los requerimientos solicitados, teniendo como consecuencia del bajo de
compromiso y el desinterés por desarrollar adecuadamente las tareas asignadas;

percibiendo en muchas ocasiones, es causa de la ausencia de capacitaciones parael



fortalecimiento de las capacidades de los colaboradores. Sin embargo, el desempefio
es uno de los indicadores mas vulnerables que tiene la municipalidad, debido que no
manejan de manera oportuna el talento humano mostrando la ausencia de gestion,
planificaciébn y evaluacion en la institucion; es por ello, se pretende realizar la

investigacién para la mejora de competencias y desempefio en los servidores publicos.

Es por ello, se planted la siguiente formulacion del problema ¢ Como un plan de
gestion por competencias mejorara el desempefio laboral en colaboradores de la
Municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz, 2020? Asi mismo, la presente
investigacion tiene por justificacion tedrica debido que tiene un respaldo por autores
reconocidos, es decir de bases tedricas que sirven para mejorar la confiabilidad de la

informacion que permita sustentar la investigacion.

Se tiene por justificacion practica, elaborar una propuesta de gestion de
competencias en la que permita mejorar el desempefio laboral para el cumplir con los
requerimientos de acuerdo a los lineamientos de ley bajo el Decreto Legislativo N°
1023 considerando las funciones que establece para ayudar al cumplimiento de las
metas establecidas; es por ello se plantean indicadores de evaluacion para analizar la
situacion actual. Asi mismo, se logra reconocer tener por justificacion metodoldgica, la
utilizacion de validacion de los instrumentos estadisticos para obtener una mayor
confiabilidad de la informacion empleando las pautas que imponen el tipo y nivel de la

investigacion.

Ademas, se planted el siguiente objetivo general como Proponer un Plan de
gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral en colaboradores de la
Municipalidad de José Leonardo Ortiz, también se propuso los siguiente objetivos
especificos: Identificar el nivel de desempefio laboral en colaboradores de la
Municipalidad de José Leonardo Ortiz, disefiar un Plan de gestion por competencias
para mejorar el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad de José
Leonardo Ortiz y validar el Plan de gestion por competencias para mejorar el

desemperio laboral en colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz.



Il. MARCO TEORICO

Para realizar la investigacion se debe emplear mdultiples estudios a nivel
internacional y nacional que permite complementar el estudio como se muestra a

continuacion:

Lora, Castilla & Gémez (2020) en su tesis que habla sobre la gestion de
competencia para el mejoramiento de la eficiencia organizacional expresando que se
tiene como objetivo plantear un modelo de gestion de competencias, identificando
tener como tipo de investigacion propositiva y disefio no experimental, sefialando
emplear como instrumento de evaluacidn un cuestionario percibiendo que los
colaboradores de la empresa base tiene problemas en el desarrollo de conflictos con
el usuarios, debido que no sabia como tratar a los diversos tipos de usuarios
mostrando grandes deficiencias en las competencias de relaciones sociales, es por
ello, se plante6 una propuesta con la finalidades de mejorar el desarrollo y atencion al

usuario para un mayor desemperio laboral.

Meza (2018) en su tesis expone sobre el clima organizacional para mejorar el
desemperio laboral en empleados de la Municipalidad en Chiapas en México donde se
busca analizar la situacién problematica, teniendo como sujeto a evaluar a 135
colabores, donde se empleé la técnica de la encuesta alineadas a las dimensiones
segun Chiavenato (2011), es por ello se logré obtener como resultados que el 45%
menciona la ausencia de gestion acciones que ayude al mejoramiento de las
habilidades profesionales y personales; asi como que el 60% indica la ausencia de
comunicacién interna. Concluyendo que es importante plantear acciones de
mejoramiento continuo en una organizacion y sobre todo para potenciar las habilidades

y capacidades del talento humano.

Villadiego (2016), expone su investigacion sobre una analisis del clima
organizacional y su relacién con el desempefio laboral y las relaciones interpersonales
en la Municipalidad de la ciudad de Bogota, donde se identificd tener como objetivo
realizar un analisis de la variables de estudio, recopilando informacién a través del

cuestionario segun las dimensiones del Ministerio de Proteccién social, indicando ser



apoyo, dominio, decisiones, y relaciones entre compafieros teniendo como resultados
de aplicacion indicando percibir un riesgo debido que no hacen uso oportuno de
habilidades y conocimientos. Es por ello, que se concluye el clima organizacional es
una de las herramientas mas oportunas que permite a los colaboradores tengan un
mejor desempefio es por ello se debe proponer acciones de capacitacion para reforzar

las debilidades de los colaboradores (Villadiego, 2016).

Enriquez (2015), en su tesis de maestria en la que habla sobre la motivacion
para mejorar el desempefio laboral de los empleados en México, indica tener una
investigaciéon cualitativa; empleando como instrumento la entrevista; es por ello, se
tiene una muestra de 54 empleados equivalente al 100% de la poblacion donde se
menciona emplear el modelo de Chiavenato (2007) la cual la investigacion muestra
indicadores claves para poder evaluar la variable problema. La presente investigacion
concluye que se logr6é identificar tener que los colaboradores se encuentran
inconforme con las oportunidades y nivel de carga laboral que evita el cumplimiento a

tiempo de los trabajos asignados.

Salazar y Alvarez (2019) mencionan en su investigacion sobre un caso sobre
de medicion del desempefio laboral en los colaboradores de la Universidad de
Antioquia, afirmando que tanto, como la variable independiente como dependiente
presentan un nivel bajo debido a que no cuentan con herramientas de apoyo,
generando insatisfaccién el desempefio laboral y permita crear competitividad entre
los colaboradores ayudando a ofrecer un mejor servicio al ciudadano, donde segun

analisis estadistico se afirmo tener una relacion directa.

Pérez (2019) en una investigacion sobre la gestion por competencia y la
relacion con el desemperio laboral que tiene en los colaboradores de la Municipalidad
de Jepelacio en San Martin, se reconoce tener como objetivo determinar la relacién
entre las variables de estudio, un método cuantitativo — relacional donde se obtuvo
como muestra de estudio 42 servidores publicos donde al aplicar el cuestionario

teniendo como resultado que uno de los principales factores influyentes en el nivel



desemperio es perfil que se requiere para el cumplimiento de metas, concluyendo que

si existe una relacion directa entre las dos variables de estudio.

Sosa (2018) donde hace mencion sobre su investigacion realizada en gestion
por competencias para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, en la que se reconoce tener como objetivo
de estudio determinar la relacién teniendo como meétodos de estudio un enfoque
cuantitativo, se empleé el uso de la técnica de la encuesta, es por ello, para analizar
la variable independiente la metodologia de Alles (2009) y para la variable
independiente segun Chiavenato (2002), se obtuvo como resultados que el procesos
de reclutamiento y seleccion tiene una ausencia de capacitaciones para mejores sus
competencias entre otros, mencionando que dichas teorias relacionadas al tema

ayudan a la confiabilidad de la investigacion.

Ramos (2017) en su investigacion habla sobre la gestion del talento humano
para el desempefio laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui en Huanuco
donde se determiné tener como objetivo de investigacién elaborar un modelo de
gestion del talento humano la cual se emple6 como método de estudio un enfoque
cuantitativo, empleando como dimensiones de evaluacion dados por Chiavenato
(2009), el desempefio laboral lo miden a través de calidad de vida y trabajo en equipo
la cual con la aplicaciébn de dichos instrumentos fueron realizadas a las 232
colaboradores; asimismo, se obtuvo como resultados que los colaboradores no
muestran los conocimientos y habilidades que les permita realizar adecuadamente sus

actividades planificadas.

Gonzales (2020), expone un caso sobre el desempefio laboral de los
funcionarios de la gerencia ejecutiva de vivienda, construccién y saneamiento Chiclayo
donde se plantea tener como un enfoque cuantitativo en la que el 40% se indica la
ausencia de trabajos en equipo y que el solo el 36% de los colaboradores logran el
cumplimiento de los objetivos establecidos, llegando a la conclusién que posee un bajo
nivel de desempefio por la inadecuada gestion del talento humano, es por ello que se



aplicé como herramienta de control un balance score card, indicando que la presente

investigacion tiene como aporte indicador de evaluacion para la variable problema.

Garayoa (2015) en su tesis sobre el disefio, aplicacion y evaluacion de un
programa de desarrollo de competencias profesionales en modalidad e-learning en
Lima, tiene como objetivo elaborar el programa de la variable independiente indicando
ser sujetos de evaluacion a 56 usuarios de los servicios de la institucion, donde se
emplea un test de evaluacion de las competencias con mayor debilitamiento teniendo
como dimensiones segun el psicélogo Knowles teniendo cinco dimensiones como es
la motivacion, liderazgo, rol de manager, comunicacién, feedback y gestién de
conflicto, teniendo como resultados que el 45% posee una bajo nivel de comunicacion,
asi mismo, 56% presenten una ausencia de motivacion manifestando que son las dos
dimensiones con mayor deficiencia. Llegando a la conclusion que la realizacion de un
Programa de desarrollo de competencia ayudara a mejorar el desempefio de cada
profesional debido que dichas capacidades aprenden a potenciarlas, es por ello

impulsarda la superacién individual en cualquier organizacion.

Para el desarrollo de las teorias relacionadas al tema se logra sefialar la

realizacién una busqueda de informacion donde permitan definirlas, se puede afirmar:

Gestidon por competencias

El término competencia, hace referencia a multiples definiciones donde segun
Alles (2009), manifiesta que “es una caracteristica subyacente de la persona, es decir
aquella que puede ser percibida a través de la accion (...)” (p.23), asi mismo, se puede
exponer de acuerdo a caracteristicas propias de la personalidad, comportamientos,
que generan un desempefo adecuado al momento de desarrollar una tarea en una

determina situacién y desafio laboral.

Las competencias son las caracteristicas propias de las personas que ayudan
a mejorar las actitudes y aptitudes para que se desarrolle de manera adecuada para
gue cuenten con las herramientas y conocimientos necesarios que permitan una

facilitar el adecuado desarrollo de sus actividades (Rabago, 2010, p.23).



Se mencionar que una competencia es una caracteristica de una personay es
desarrollada en determinada organizacion para desempefiar de manera adecuada sus
funciones contribuyendo al cumplimiento de la misién y vision de la empresa (Hamel y
Heene, 2016, p.39).

Donde segun Alles (2009, p.24) menciona que dichas competencias son
aguellas caracteristicas fundamentales del hombre que en muchos casos puede
indicar la forma de comportarse o de pensar que son expresadas en diversas
situaciones en la cual muchos casos esta prevalece en el tiempo debido que es
aprendida y desarrolla; plantea el siguiente modelo para esquematizar el concepto de

competencias.
Modelos de gestion por competencias

El presente modelo de gestion esta basado en la teoria del evolucionista de
Spencer y Spencer (1993), donde explica que es cuando una persona busca un
crecimiento no solo intelectual sino de sus habilidades internas para mejorar el

desenvolvimiento en su entorno laboral.

Segun Alles (2009), menciona que para poder evaluar las competencias de una
persona se puede realizar mediante las dimensiones que expresa el modelo del
Iceberg, donde para mayor entendimiento se muestra la siguiente figura:

Figura 1.

Modelo del Iceberg

El modelo del Iceberg

Se desarrollan
a través del Habilidades
entrenamiento

Visible

Conocimientos

% o Aut ncept
Son mas dificiles DEORCOPRO

de desarrollar Rasgos de personalidad

No Visible

Motivos

Fuente: Spencer y Spencer (1993)

Fuente: Alles (2009): Gestidn por competencias



Es por ello, se puede expresar que una persona pueda llegar a desarrollar la
totalidad de sus competencias, no solo debe basarse en lo visible sino en la adquisicién
de conocimientos mostrando que, si existe una relacion directa; sin embargo, no es
tan solo no basta sino se debe emerger aspectos de auto concepto es decir aquellas
gue permita integrarse exponiendo por propios rasgos diferenciadores ayudando a

mejorar la comunicacién, confianza entre otros (Alles, 2009, p.33).

Por ende, para mayor entendimiento se detallara cada una de las dimensiones
de estudio como la que se manifiesta en la figura presentada donde se presenta el

modelo Iceberg:

Aptitudes y habilidades. Son aquellas habilidades que permite a la persona a
desarrollar ciertas actividades encomendadas ya sean fisicas como de razonamiento
(Alles, 2009, p.41).

Conocimientos: es el conjunto de caracteres formativos e informacion sobre las

actividades a desarrollar que influye mucho en el comportamiento de la persona.

Auto concepto (Actitudes y valores). Es lo piensa, valora, hace una persona; es decir
se refiere a las actitudes, valores y autoimagen que influye en la predisposicién del

desarrollo de una accion.

Rasgos de personalidad: Donde se expone que al hablar de rasgos segun el autor se
refiere a las caracteristicas fisicas y naturales de caracter estable propio de la
personalidad que ayuda a predecir la realizacion de una accion entre ellos la tenacidad,

autocontrol, resistencia al estrés, etc. (Stahl & Grigsby, 2017).

Motivos. Son aquellas acciones que impulsa a la persona a realizar una accion
mencionando que esto ocurre cuando realiza respuestas positivas para el logro de

alguna meta.

Segun Alles (2009) en su libro la trilogia de las competencias indica que para

realizar acciones que permita desarrollar dichas habilidades se pueden emplear



herramientas entre ellas la “herramienta de impacto en el desarrollo” como se muestra

en la siguiente figura:

Proceso de una gestion por competencias

Para Alles (2009) sefala tener el siguiente proceso para la gestion por

competencias:

Figura 2.

Proceso de una gestion de competencias

Planificar Disefar Evaluar

Fuente: Elaboracion propia en base a Alles (2009): Gestién por competencias

Donde para mayor entendimiento de cada una de las etapas del proceso se indica lo
siguiente:

Planificar: Se realiza las siguientes tareas como definir los objetivos a conseguir,
indicar que vas a hacer es decir plantear accion, definir en qué lugar vas a poner en
practica, determinar en qué momento se va a desarrollar, definir con qué personas se
va llevar a cabo e identificar a los involucrados con quién, resultados esperados (Reio,
2016, p.44).

Ejecutar: después de haber planteado el plan de acciones se debe poder en marcha
todos los conocimientos y las actividades planificadas con la finalidad de poder cumplir

con las metas establecidas.

Evaluar: La evaluacion es uno de los procesos mas importante debido que permite al
responsable reconocer cuales son las debilidades que tienen los colaboradores,
ayudando a plantear acciones que mejoren las habilidades y con ellos su desempefio
(Alles, 2009, p.77).

Donde, permite identificar qué resultados no se han logrado y sefiala las causas;

asi como ayuda a formular interrogantes para saber si las acciones son adecuadas
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para conseguir el impacto esperado, los pasos descritos para el cumplimiento de los

objetivos y permitir identificar para poder llevarlo a cabo (Alles, 2009, p.38).

Es por ello, se plantea el uso de las siguientes dimensiones de evaluacion para

la gestion de competencias segun el enfoque de Alles (2009):

Dimension 1: Competencias cardinales. —Son aquellas competencias que todo
colaborador debe tener para desarrollar de manera adecuada sus funciones y agilizar
el cumplimiento de las metas propuestas.

Dimension 2: Competencias especificas. — son aquellas competencias que
permite mejorar la comunicacion, planificacion, adaptabilidad y autonomia donde

ayuda potenciar las habilidades.

Sin embargo, otra de las posiciones analizadas para la gestiébn de competencias
tenemos a Saracho (2010) en la que sefiala basarse en el modelo funcional es decir
en las capacidades que se enfocan mas en los esfuerzos fisicos, para que logren el
conocimiento de sobre los procesos laborales y puedan cumplir con las actividades
asignadas (p.39)

Donde sefiala tener como dimensiones de evaluacion la definicion del problema,
capacidad de planificacion, nivel estratégico y retroalimentacion, enfocandose mas en

los saberes técnicos que permite mejorar la habilidad de experiencia.

Desempeiio laboral

De acuerdo a Chiavenato (2014), sefala que “es la capacidad de satisfacer una
necesidad del publico objetivo a través de los productos o servicios brindados siendo
aquellas habilidades y capacidades que permitan a la organizacién alcanzar sus
objetivos”, es decir es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo, lo cual tiene

gue ver directamente con el logro de objetivos (p.45).

Se logra mencionar que el desempefio laboral es el resultado del esfuerzo realizado

por un colaborador, donde se percibe si cumplieron con el total de las actividades
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asignadas; asi como, si logra cubrir las expectativas del perfil laboral (Goncalvez,
2009, p.22).

Asi mismo, segun Robbins (2004), se refiere que “es el cumplimiento de las
obligaciones, tareas y responsabilidades que permite el desarrollo oportuno del bien o
servicio”, donde se logra calificar el cumplimiento de las metas de toda la organizacion
es por ello laimportancia del presente indicador manifestando que es reflejado a través

de la rentabilidad organizacional (p.33).

Objetivo de evaluar el desempefio laboral: es monitorear si se logran cumplir
con las metas asignadas y si el procedimiento que se lleva a cabo es el adecuado
siendo un instrumento relevante que permite la competitividad de la empresa
(Chiavenato, 2014, p.45). Ademas, la evaluacion del desempefio es uno de los medios
para diagnosticar el cumplimiento de los objetivos institucionales, es por ello que se
debe aplicar acciones y medidas de correccion (Miguel, 2010, p.96).

Importancia del desempefio laboral: Se logra sefialar que es importante
reconocer cual es el desempefo actual de los colaboradores debido que ayudara
indicar cudl es la situacion actual que tiene la empresa; es decir, se podra evaluar si
estan realizando el resultado esperado y de manera adecuada, donde de acuerdo a
los resultados podra plantear acciones que permita mejorar para el logro de los
objetivos (Cardy, 2004, p.16).

Teoria base

Es por ello, para determinar la teoria que se enfocara la variable desempefio
laboral se adoptara segun la teoria X y Y de Abrahan Maslow, se basa como uno de
los factores importantes las necesidades de los colaboradores y el sistema de estimulo
motivacional para poder generar un mayor desempefio donde tiene un soporte y
trabajo en conjunto con la teoria de Robbins (1996) con su teoria de comportamiento
organizacional, es decir busca analizar como se desarrollan y gestionan el desarrollo
de sus funciones de los colaboradores, permitiendo identificar la gestion humanizada
gue realiza la organizacion para generar una mayor identidad y vinculo entre institucion
— colaborador (Precio, 2006, p.17)
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Segun Chiavenato (2014) las dimensiones del desempefio laboral son la calidad

del trabajo, respeto y responsabilidad, trabajo en equipo y productividad.

Dimension 1.- Productividad: sefialaron que la productividad se refiere a la
cantidad de bienes o servicios producidos dividida entre los instintos necesarios para
generar ese resultado. Entonces, es una combinacion de variables entre personal y
operaciones y debe ponerse atencion a las mismas, donde se concluye que mejorando

la productividad es optimizar la eficiencia (Chiavenato, 2014, p.255).

Dimension 2.- Relaciones interpersonales: Se puede sefalar que se define
como la capacidad de cumplir en el tiempo determinado y de la forma requerida,
también se refiere a la accesibilidad, tacto, cordialidad cooperacion respeto y
disponibilidad de servicio a alta direccién, subordinados y compafieros, asi como el

tiempo extra laboral empleado para estrechar estas relaciones (p. 49-50).

Asi mismo, se puede indicar que esta dimension se plantea cuando la accién
de una persona, segun sus convicciones o principios morales, siendo la eleccién y la
decision que se toma para llevar a cabo actitudes que requieren la libertad, la
capacidad de expresar bien, respetando los derechos propios y ajenos, cumpliendo

con los deberes contraidos o adquiridos (Chiavenato, 2014, p.41).

Dimension 3.-Trabajo en equipo: Se manifiesta que es la colaboracion a traves
del trabajo en equipo admite describir en comun los problemas que son similares,
teniendo en cuenta mayores y mejores criterios. Esas obligaciones no son posibles sin
la apropiada coordinacion que facilita la cooperacion con el trabajo en equipo
(Chiavenato, 2014, p.282)

Dimension 4.- Iniciativa: Esto se hace mencion a la manera activa de
participacion en la realizacion de las actividades, donde otra de las expresiones de
dicha dimensiéon ocurre cuando los colaboradores plantean acciones que permita el

mejoramiento actual de los problemas presentados.

Dimension 5.- Organizacion: Se logra afirmar que es cuando los colaboradores

realizan una planificacion oportuna de las actividades para el cumplimiento de las
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metas; asi como, plantearan indicadores de evaluaciébn que permita monitorear
adecuadamente para evaluar el resultado del trabajo mensual efectuado (Chiavenato,
2014).

lll. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Se utiliz6 como tipo de investigacion basica, porque se empled diversas teorias
y metodologias referenciales a la variable de estudio. (Bernal, 2010) También, se
obtuvo como nivel de estudio descriptivo — prospectivo debido que se detalld y explico
los problemas identificados sobre el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad de José Leonardo Ortiz y en base a los resultados encontrados se

plante6 una propuesta de gestion por competencias.

Ademas, se emple6 un disefio no experimental — transversal, debido que se
determind el estado real de los sujetos de estudios, sin cambiar o alterar la realidad de
la variable, donde se aplico instrumentos de recopilacion de la informacion al inicio de

la investigacion (Lopez & Fachelli, 2015).

T

R: Realidad
T: Teoria
P: Propuesta de gestion de competencias

3.2 Variables y operacionalizaciéon

Variable independiente: Gestion por competencias

Definicion conceptual: Son aquellas caracteristicas fundamentales que en

muchos casos puede indicar la forma de comportarse o de pensar que son expresadas
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en diversas situaciones para el cumplimiento de un objetivo (Alles, 2009).

Dimensiones: Competencias cardinales y competencias especificas

Indicadores de las competencias cardinales son: Nivel de conocimiento sobre

orientacion al cliente, Orientacion a los resultados, Calidad del trabajo y Nivel de ética.

Indicadores de las competencias especificas son: Nivel de liderazgo, Nivel de
conocimiento de la institucion, Capacidad de planificacion, Capacidad de
comunicaciéon, Capacidad de adaptabilidad, y Capacidad de autonomia.

Se consider6 como técnica de recoleccion de la informacién la encuesta
“Cuestionario para medir el nivel de competencia en la Municipalidad de José

Leonardo Ortiz”, donde servira como base para la investigacion.
Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual: La calidad del trabajo es lo que se debe hacer, cuando,
Como y en que secuencia, es decir se puede indicar es el conjunto de funciones y de
particularidades de un producto, proceso o servicio que le asignen la capacidad
necesaria con el propdsito de satisfacer las necesidades de un determinado usuario
(Chiavenato, 2014).

Dimensiones: Esfuerzo laboral, Relaciones interpersonales, Iniciativa laboral, Trabajo

en equipo, y organizacion.

Indicadores de la dimensién productividad laboral son: nivel de resultado laboral, Logro
de metas, Logro de metas y Uso de recursos,

Indicadores de la dimension de relaciones interpersonales son: Capacidad de respeto
y Aptitud de solidaria.

Indicadores de la dimension de iniciativa laboral son: Capacidad de participacion y

solucion de problemas.

Se consideré como técnica a la encuestay por instrumento el cuestionario denominado

“Cuestionario para medir el desempefio laboral”.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Se determindé como poblacién de estudio, a todos los servidores publicos que
pertenecen a la Municipalidad de José Leonardo Ortiz, en especial a los que son parte

del area de administracion y finanzas, siendo un total de 25 servidores.

La muestra estuvo compuesta por los 25 colaboradores del area de la gerencia
de administracion y finanzas de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz, siendo la
misma que la poblacion de estudio.

Criterios de inclusion: Son todos los colaboradores pertenecientes a la gerencia
de administracion y finanzas de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz (MDJLO); asi
mismo, por el tiempo de experiencia dos afios como minimo, y se encuentran en el

rango de edad entre 25 a 60 afios debido que tiene una percepcion mas centrada.

Criterios de exclusion: Fueron excluidos a todos los colaboradores que no
laboran en la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad; asi mismo,
aquellos servidores que no cuenten con la experiencia requerida y estén fueran del

rango de edad seleccionada.

Ademas, se emple6é un muestreo no probabilistico bajo el criterio intencional,

por decisidn del investigador, para facilitar el estudio de la investigacion (Bernal, 2010).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se empled como técnica bibliografica una herramienta de apoyo llamada el
fichaje que permiti6 obtener informacion base para la sustentacion de la realidad
problematica y variables de estudio (Ferreyra y De Longhi, 2014, p.45).

También, se utiliz6 la técnica de la encuesta: donde permitid recopilar
informacion oportuna sobre la percepcion del desempefio de los servidores
pertenecientes a la Municipalidad de José Leonardo Ortiz, debido que ellos conocen

sobre el problema de estudio.
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Ademas, el instrumento empleado es el cuestionario que estuvo compuesto por
preguntas cerradas que permitieron identificar el nivel de la variable de estudio, donde
analizando la confiabilidad de la informacién se obtuvo como puntaje de alfa de
Cronbach del 0.947, indicando la confianza aceptable de los datos (Ver anexo 4).

3.5Procedimientos

El desarrollo del procedimiento de recoleccion de informacion se realizé a través
de los siguientes pasos en mencion: se disefid los instrumentos para medir las
variables, se valid6 el cuestionario a través de tres expertos, se identificod el nivel de
confianza a través de la prueba piloto, se solicité permiso a la Municipalidad de José
Leonardo Ortiz, seguido de la aplicacion via WhatsApp y correos, elaboracion de la

base de datos, y se diagnosticé el estado de las variables.

3.6 Métodos de andlisis de datos

Para el método de andlisis se realizaron los siguientes procedimientos: se
elabor6 una base de datos sobre las dos variables de estudio en el programa SPSS,
seguido se agrupo la informacion por dimensiones y de manera general, hasta obtener
un analisis de frecuencia donde se export6 a Excel y se realizaron las tablas y graficos

gue permitio la identificacion del nivel de desempefio de los colaboradores.

3.7 Aspectos éticos

La investigacidén se basoé en los siguientes criterios éticos:

Criterio de la confiabilidad se utiliz6 al momento de identificar si la informacion
obtenida es adecuada, empleando herramientas que permita validar la consistencia
interna de los instrumentos (Hurtado, 2014, p.357).

Criterio de respeto, se emple6 al momento de aplicar los instrumentos de
recoleccién de la informacién interactuando de manera cordial, empatico e igualitarios;
y respetando los aportes que brinden los colaboradores de la Municipalidad

Criterio de veracidad, se utilizé al instante de detallar cada uno de los
resultados encontrados en la aplicacion de los instrumentos, explicandolos sin alterar

la situacion actual de la Municipalidad.
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IV. RESULTADOS

Los resultados obtenidos son los siguientes:
a. Para la identificacion del nivel de desempefio laboral en colaboradores de la

Municipalidad de José Leonardo Ortiz, evalué el resultado de la siguiente figura:

Figura 3.

Nivel de desempeiio laboral

50.0

44.0

45.0
40.0 36.0
35.0
30.0
25.0
oo 20.0
15.0
10.0

5.0

0.0

EBajo Medio = Alto

Fuente: Extraido del SPSS

Segun la figura 3 se observa que del total de colaboradores del area de
administracion presentan un nivel bajo, un 36% respondieron tener medio y el 20% es
alto, de lo que se interpreta que en la Municipalidad de José Leonardo Ortiz existen
deficiencias al momento de desarrollar sus funciones; donde a un largo tiempo puede

generar incumplimiento de la metas institucionales y posibles riesgos.
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Asimismo, se analizard el estado de cada una de las dimensiones del

desempeiio laboral, donde se obtuvo los siguientes resultados:

Figura 4.

Estado de las dimensiones

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0
0.0
Dimension 1. Nivel Dimension Dimension Dimension 4. Dimension 5. Nivel
de productividad 2.Relaciones 3.Liderazgo Trabajo en equipo  de organizacion
interpersonales

mBajo " Medio mAlto

Fuente: Elaboracion propia

Donde para mayor entendimiento se explica lo siguiente:

Dimension: Esfuerzo laboral

Asi mismo, analizando cada una de las dimensiones de evaluacion como se
muestra en el anexo N°6 sobre el resultado de la primera dimensién nivel de
productividad menciona tener un 32% indicando ser un nivel bajo debido que muchos
de los servidores no cumplen el total de metas asignadas esto se debe porque no
cuentan con las herramientas oportunas; asi como, que el 76% de los colaboradores
utilizan de manera inadecuado uso de los recursos asignados, generando retrasos en
el cumplimiento de sus funciones, teniendo un desempefio por debajo de los

proyectado.
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Dimension 2: Capacidad de relaciones interpersonales

En los resultados obtenidos de la segunda dimension de andlisis siendo esta la
capacidad de relaciones interpersonales donde se obtiene que el 40% de los sujetos
de estudio sefalar que esto ocurre debido que mucho de los colaboradores del area
de administracion y finanzas tiene debilidades al momento de respeto de las opiniones
de sus compafieros de trabajo generando discusiones; asi como, se menciona que
son algunos compafieros de trabajo que se apoyan para acelerar el cumplimiento de
las funciones asignadas (ver anexo 5).

Dimension 3: Iniciativa laboral

En la dimension de iniciativa laboral se reconoce predominar la percepciéon baja
por parte de los colaboradores de la presente area siendo representado por un 36%,
esto se debe porque se reconoce que muchos de los servidores no plantean
soluciones oportunas e innovadoras al momento de responder ante un conflicto; asi
mismo, que muchos de estos servidores tiene miedo a expresar sus ideas y son

adaptables a los cambios.

Dimension 4. Trabajo en equipo

También, analizando la dimensién sobre el trabajo en equipo se reconoce que
tener un nivel medio teniendo un total de 52% de representaciones, donde se
manifiesta que este nivel se produce porque muchos de los servidores pertenecientes
al area no tiene una aptitud de integracion al equipo de trabajo, asi como se muestra
una deficiencia en la comunicacion evitando el cumplimiento de las metas propuestas
esto se debe porque no coordinan y distribuyen de manera oportuna cada una de las

funciones programadas.

Dimension 5: Organizacion

En el anexo 5 se reconoce tener un nivel de bajo teniendo un puntaje del 56%,
esto se genera debido que en el area de la administracion y finanzas de la
municipalidad se muestra deficiencia en los aspectos de organizacion al momento de
realizar sus funciones asignadas porque se identifica la ausencia de planificacion es
decir la creacién un plan de trabajo para evitar la prolongacion de entregables; asi

mismo, el 68% de los colaboradores menciona que no presentan acciones de



evaluacion para poder reconocer cuales son las debilidades del area y el verdadero
rendimiento laboral de cada uno de los colaboradores y poder plantear acciones de

mejora.

b. Disefio un Plan de gestion por competencias para mejorar el desempefio laboral

en colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz.

Para elaborar un plan de gestion por competencias se realizard considerando la
metodologia de Alles (2009) donde sefiala tener el siguiente proceso para plantear las
adecuadas estrategias que permite fortalecer las habilidades no visibles que tienen los
colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz y permita mejorar las
capacidades comunicativas, de liderazgo, entre otras que ayuda a interactuar en el

entorno de una manera efectiva.

Figura 5.

Proceso de gestidon por competencias

Planificar Disenar Evallar Replanificar

y

Fuente: Alles (2009)

Este proceso de la gestion por competencias ayudara al responsable poder
orientar cada una de las acciones planteadas, asi como elaborar un plan de trabajo de
manera adecuada, siguiendo un proceso sistematico y ordenado para un mayor
control. Donde se puede expresar laimportancia de la realizacién de un plan de gestion
debido que ayuda de reconocer las debilidades y fortalezas de cada uno de los
colaboradores para proponer estrategias 0 acciones que permita evitar riesgos y

aumentar el rendimiento.
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c. Validacion del Plan de gestion por competencias para mejorar el desempeiio

laboral en colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz.
Realizando la validacion de la propuesta se elaboré una tabla resumen donde

se consideraron los criterios importantes que se considero en la técnica Delphi para la

aceptacion del plan denominado GEDCOMT. (Ver anexo 7)

Tabla 1. Validacion de la propuesta

CRITERIOS EXPERTO 1 EXPERTO 2 EXPERTO 3

Aspectos generales 5 5 5
Contenido 5 4 5
Valoracioén integral de 5 5 5

la propuesta

TOTAL 5.00 4.67 5.00
PROMEDIO 4.89=5

Fuente: Elaboracion propia
Donde se consider6 la siguiente escala de calificacion:

1.Inadecuado (1)

2. Poco adecuado (PA)

3. Adecuado

4. Bastante adecuado (BA)
5. Muy adecuado (MA)

Teniendo como resultado de evaluacion realizada en la propuesta tiene una escala de
valoracion muy adecuada para una oportuna gestion de las competencias, y facilitar el

cumplimiento del objetivo planteado.



V. DISCUSION

Para poder discutir con cada uno de los objetivos planteados se analizaron
diversas teorias, enfoques, metodologias, asi como, investigaciones previas que
permitiendo sustentar la problematica de estudio; tomando de referencia dichos

aspectos se procede a discutir los siguientes objetivos planteados.

Identificando el nivel de desempefio de cada uno de los colaboradores, se
obtuvo tener un nivel bajo siendo representado por un 44% como se muestra la figura
3, sefialando que con un 32% se presenta un nivel bajo de esfuerzo laboral esto es
reflejando por el incumplimiento del total de actividades asignadas; asi mismo, con un
42% se muestra las deficiencias en el trabajo en equipo debido que con un 52% se
presenta un nivel medio por la ausencia y limitada comunicacion entre cada uno de los

compafieros del area de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz.

En base a ello, se analizdé diversas investigaciones antecesoras, sefialando
aceptar la posicion de Lora, Castilla & Gomez (2020), debido que sefialan que una de
las principales que causas que produce el bajo desempefio, es el inadecuado ambiente
laboral, porque muchas veces el trato u comportamiento de los compafieros de trabajo
impide que se genere la restriccion o ausencia de trabajo en equipo para poder cumplir
con las metas asignadas; asimismo, se coincide con la posicion de Meza (2018) donde
manifiesta que uno de los principales razones de este problema presentado, es la
ausencia de comunicacién y capacitacién que permita reforzar sus conocimientos y

habilidades intrinsecas que permita obtener mejores resultados laborales.

Sin embargo, se rechaza la posicion de Salazar y Alvarez (2019) porque
mencionan que se obtiene un nivel bajo de desempefio laboral debido a la ausencia
de herramientas de apoyo, siendo importante plantear alternativas de soluciéon que
permita mejorar las capacidades de cada uno de los colaboradores y poder responder
de manera adecuada a los conflictos que se presenta en la institucion laboral. Como

es el caso de la situacion actual en la Municipalidad de Chiclayo en base al problema
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identificado y sus aspectos débiles se pretende elaborar un plan de gestion de
competencia para mejorar su desempefio en la institucion.

No obstante, se rechaza la posicion de Enriquez (2015) porque manifiesta que
una de las razones de tener un bajo desempefio laboral, es debido a que los
colaboradores perciben un alto nivel de carga laboral; por ende, que no cumplen con
las tareas asignadas. Debatiendo que si aprenden a utilizar sus competencias
adquiridas y trabajando en equipo pueden llegar a desarrollar a cumplir con la meta

planteada.

Asi mismo, se rechaza la posicidon de Ramos (2017) debido que este autor
menciona medir el nivel de desempefio laboral a través de la calidad de vida del
colaborador. Sefialando tener diferente forma de medicion con la variable de estudio;
concluyen no coincidir por ser diferente realidad identifica a comparacién de la

investigacion.

Ademas, disefiando un Plan de gestibn por competencias para mejorar el
desemperio laboral en colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz, se
realiz6 mediante el esquema propuesto por Alles (2009) en la que sefiala ser el
siguiente: planificar, disefiar, evaluar y re planificar o también conocida como la
retroalimentacion enfocandose en dos competencias claves entre lo visible y no visible,
es decir mejorar las competencias de manera integral de un colaborador para mejorar

el rendimiento dentro de una organizacion.

Siendo muy diferente la posicién de Saracho (2010) donde sefiala tener como
esquema para la gestion de competencias la evaluacion la definicion del problema,
capacidad de planificacion, nivel estratégico y retroalimentacion, enfocandose mas en
los saberes técnicos que permite mejorar la habilidad de experiencia, indicando que
se basan mas en lo visible dejando otros aspectos claves para mejorar su desempefio

gue es el problema que se presenta actualmente en la investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Segun la aplicacion del cuestionario para medir el estado de la variable
dependiente, se identificé que el 44% de los encuestados respondieron tener
un nivel bajo de desempefio laboral, debido que los servidores publicos tienen

diversas deficiencias al momento de desarrollar sus funciones.

2. Se disefié un plan llamado GEDCOMT consta de un conjunto de procesos que
permite la adecuada gestidbn de competencias en la Municipalidad de José
Leonardo Ortiz, donde se planteé estrategias como talleres informativos y
dinamicos, casos de simulacion orientadas a las competencias mas débiles que

ayude a mejorar el rendimiento en los colaboradores de la institucion.

3. Se realizd una validacion mediante la técnica Delphi donde tres especialistas
en el tema, evaluando consideraciones sobre aspectos generales y contenido
de la propuesta determinando la aprobacién porque se cumplieron con los

requerimientos solicitados.



VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al alcalde de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz poner en
practica el plan de gestion por competencias denominado llamado GEDCOMT, como
el uso de talleres informativos y practicos que refuercen sus competencias en los

colaboradores de la institucion.

Se recomienda al responsable del area de administraciéon y finanzas plantear
indicadores de evaluacion para reconocer el estado de las competencias, teniendo
como base para el planteamiento de acciones de mejora y permita potencias las

debilidades del talento humano.

Se recomienda a los futuros magister que indaguen en el tema analizar la
situacion actual se debe emplear indicadores medibles, que permita reconocer con
mayor facilidad el estado actual de la variable dependiente o usar test estdndar que
facilite la identificacion; asi como, emplear otras herramientas de apoyo para poder
reforzar las debilidades que poseen los colaboradores beneficiarios, y poder potenciar

mejor sus competencias.
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VIIl. PROPUESTA

La presente propuesta llamada GEDCOMT (Gestion de las competencias del
talento humano) que se pretende desarrollar en la Municipalidad de José Leonardo

Ortiz, teniendo como objetivo mejorar el desempeiio laboral de los colaboradores.

La propuesta se inspira en los fundamentos tedricos de Alles debido que se
empled el modelo del iceberg ayudando en la gestion de dos tipos de competencias

de los colaboradores, donde se plantea el siguiente procedimiento de la metodologia:

Figura 6.

Proceso de la gestiéon por competencias

4 )

Planificar Disefar Evaluar

\. /

Fuente: Adaptado de Alles (2009)

La propuesta se justifica porque permite mejorar las competencias de los
colaboradores de la Municipalidad de José Leonado Ortiz, y tiene por principios claves

el respeto, trabajo en equipo e innovacion.

Por otro lado, para su operatividad se plante6 estrategias claves de acuerdo a
las competencias con mayor debilidad, entre ellas el desarrollo de talleres informativos,
simulacion de casos y dinamicas que permitan reforzar el trabajo en equipo y la

comunicacion.

Donde para mayor entendimiento se planteé el siguiente esquema que permite

sintetizar la fundamentacién de la propuesta:
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Figura 7.

Esquematizacion de la propuesta

PROPUESTA: GEDCOMT (Gestion de
las competencias del talento humano)
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ANEXOS

Tabla. Operacionalizacion de las variables

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variables D. Conceptual | D. Dimensiones Indicadores Escala
Operacional
Gestion por Son aquellas | Son todas | Competencias | Orientacion al | Ordinal
competencias | caracteristicas | aquellas las | cardinales ,
cliente
fundamentales | facultades
Alles (2009) | que en muchos | que posee Orientacion a los
casos  puede | una
N resultados
indicar la forma | personas
de comportarse | para poder Calidad del
0 de pensarque | manejar un trabai
son expresadas | equipo  de rabajo
en diversas | trabajo y
situaciones lograr .
para el | cumplir con Nivel de
cumplimiento los objetivos conocimiento
de un objetivo. | planteados. - -
Nivel de ética
Competencias Nivel de
especificas .
liderazgo
Capacidad de
planificacién
Capacidad de
comunicacion
Capacidad de
adaptabilidad
Capacidad de
autonomia
Desempefio | La calidad del Es el Esfuerzo Nivel de Ordinal
laboral trabajo es lo | cumplimiento | laboral resultado laboral
que se debe | deltotal de
hacer, cuando, | las Logro de metas




Chiavenato
(2014)

como y en que
secuencia, es
decir se puede
indicar es el
conjunto de
funciones y de
particularidades
de un producto,

proceso 0
servicio que le
asignen la
capacidad

necesaria con
el propésito de

satisfacer las
necesidades de
un determinado
usuario.

actividades
asignadas
en el tiempo
establecido y
con el total
de los
recursos
otorgados.

Uso de recursos

Capacidad de

Capacidad de

relaciones respeto
interpersonales Aptitud de
solidaria
Iniciativa Capacidad de
laboral participacion
Solucién de
problemas
Aptitudes al
Trabajo en trabajo en equipo
equipo Identidad al
trabajo en equipo
Nivel de

colaboracion del
trabajo en equipo

Organizacion

Nivel de
planificacién

Nivel de
evaluacion




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL
El presente cuestionario tiene como objetivo identificar el desempefio laboral de la

Municipalidad de José Leonardo Ortiz, para plantear una propuesta que ayude a

mejorar constantemente, teniendo como siguiente escala de puntaje:

1 2 3 4 5
Total en | En Indiferente De acuerdo Total de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Instrucciones: Lee cada una de los enunciados y marcar con una X la alternativa de

calificacion segun la escala presentada, donde se indica que no hay respuesta mala o

buena.
DESEMPENO 1 2 3 4 5
Total, en En Indiferente De Total,
desacuerdo | desacuerdo acuerdo de
acuerdo

ESFUERZO LABORAL

Nivel de resultado laboral

1. Su equipo de trabajo logra

terminar su trabajo a tiempo

2. Cumplen sus comparfieros conlas

tareas diarias que se le

encomiendan

Logro de metas

3. Su equipo de trabajo cumplen
con el total de metas de la
municipalidad.

Uso de recursos




4 .En su area utilizan de manera

adecuada los recursos asignados

5.Cuentan con los recursos
necesario para el desarrollo

oportuno de las actividades

CAPACIDAD DE RELACIONES
INTERPERSONALES

Capacidad de respeto

6. En su area se muestran
cortés con los usuarios y con

sus comparieros

7. Sus comparfieros respetan las

opiniones de los demas

Aptitud solidaria

8. En la municipalidad se brinda
una adecuada orientacion a

los usuarios

9. Evita los conflictos dentro del

equipo

10. Se percibe la solidaridad con el
préjimo en el desarrollo de sus

funciones

INICIATIVA LABORAL

Capacidad de participacion

11. Muestra nuevas ideas para

mejorar los procesos

12. Los servidores demuestran

asequibles al cambio




Solucién de problemas

13. Se anticipa las dificultades

14.Tiene gran capacidad para resolver

problemas

TRABAJO EN EQUIPO

Aptitud al trabajo en equipo

15. Sus compafieros muestran una
aptitud de integracion al equipo de

trabajo.

16. Existe una comunicacién adecuada

entre el equipo de trabajo

Identidad al trabajo en equipo

17. Se identifican facilmente con los

objetivos del equipo

Nivel de colaboracion del trabajo en

equipo

18. Percibe el apoyo entre el equipo de
trabajo para el cumplimiento de las

metas

NIVEL DE ORGANIZACION

Nivel de planificacion

19. En su area hacen uso de un plan

de trabajo

20. Planifican actualmente sus

actividades diarias

Nivel de evaluacion

21. En el &rea hace uso de indicadores

de evaluacion

22. Los colaboradores conocen del

rendimiento mensual

Gracias por su colaboracion.



El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE LA GESTION POR COMPETENCIA

El presente cuestionario tiene como objetivo identificar cuales son las competencias
gue se deben reforzar para el adecuado desempefio de los colaboradores del area de
estudio, siendo un analisis exclusivamente académico y resguardando la confiabilidad
de los resultados.

Es por ello, se plantea la siguiente escala de valoraciéon respondiendo con una X la
respuesta que considere oportuna.

1 2 3 4 5
Total en | En Indiferente De acuerdo Total de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
DIMENSION INDICADOR | ITEMS 3 5
Competencias | Orientaciénal |1. ¢Usted, esta  de
cardinales . acuerdo con el
cliente procedimiento de
atencion al usuario?
2. ¢Usted considera
importante la

satisfacciéon del usuario
de la municipalidad?

Orientacion a
los

resultados

3. ¢ Usted considera que
el servicio brindado
permite el
cumplimiento de los
resultados?

4. ¢ Usted, considera que
la municipalidad
cumple con las metas
planteadas?

Calidad del

trabajo

5. ¢Considera que el
trabajo de comparieros
cumple con los
requerimientos
minimos de calidad la
municipalidad?

6. ¢ Usted, considera que
el trabajo realizado por
sus comparfieros es de
calidad?




Nivel de Etica

7.

¢cUsted, considera
que en sus
comparieros de
trabajo se muestra la
presencia devalores?

¢ Usted, considera
relevante la ética en
el desarrollo de sus
funciones?

Competencias
especificas

Nivel de
liderazgo

¢ Usted, considera
relevante el liderazgo
del area la Gerencia de
administracion y
finanzas?

10.

¢ Usted, considera que
se deben emplear
capacitaciones para
mejorar el liderazgo en
la municipalidad?

Nivel de

comprension

11.

¢ Usted, considera que
los colaboradores
cuentan con los
conocimientos

oportunos para el
desarrollo de sus
funciones en la
municipalidad?

12.

¢Usted, considera que
sus comparieros
conocen la misién de la
Municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

Capacidad
de

planificacion

13.

¢ Usted, considera que
actualmente en la
municipalidad realizan
una adecuada
planificacion?

14.

¢;Usted, considera
importante planificar el
desarrollo de sus
actividades?

Capacidad
de

comunicacion

15.

¢Usted, considera
relevante la
comunicacion entre
colaboradores?

16.

¢ Usted, esta de
acuerdo con el nivel de




la comunicacién entre
jefe y colaborador?

Capacidad
de
adaptabilidad

17.

¢ Usted, considera
adaptarse
adecuadamente a los
cambios?

18.

;Usted, considera la
importancia de los
cambios en
Municipalidad de José
Leonardo Ortiz?

Capacidad de
autonomia

19.

¢Esta de acuerdo con
las iniciativas o]
propuestas gue
plantean tus

compaferos para el
mejoramiento de tu
area?

20.

¢Usted, considera que
los colaboradores
desarrolla sus
funciones pese a la
exigencias?




Anexo 3: Validez y confiabilidad de instrumentos de recoleccion de datos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Apellidos y nombres del experto:.
1.2. Grado académico que ostenta
1.3. Institucién donde trabaja
1.4. Experiencia laboral angi) =
1.5. Tity, o de la te5|s .....

1.6. Nombre del autor de Ia tescs .
1.7.Nombre del instrumento a valldar

il. ASPECTOS AVALIDAR: e

DEFICIENTE
* CRITERIO INDICADORES
BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
N W— .. |
5[10[15[20{25[30[ 35 [40 |45|50 55| 60 | 65 | 70 | 45 | 80 | 85 | 80 | 95 | 100
Esta redaciado (a) con lenguaje -
1. CLARIDAD apropiado. X
Describe ideas relacionadas con
Z0n) HAD ia realidad a solucionar. ¥
Sustentado en aspectos
3. ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.
El instrumento contiene T
4 ORGANZAGION | oo o )(
El instrumento contiene
GOSN aspectos en cantidad y calidad. %
Adecuado (a) para mejorar la
6 INTENCIONALIDAD gestion pabiica X
Basado (a) en aspectos tedricos
7.CONSISTENCIA | e o ><
8. COHERENGIA Entr_e las variables, indicadores
y el instrumento.
El instrumento responde al
9. METODOLOGIA ito del diag x %
Util y adecuado (a) para la
10. PERTINENCIA i i3acion
TOT N
o 1 \OSRTPS

lli. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION: ? 8 Lugar y fecha: Chiclayo .... de mayo del 2020

FIRMA DEL EXPERTO
BN HOEYOSY3

[\



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE

I. DATOS INFORMATIVOS: s
1.1. Apellidos y nombres del experto/’/@'//gmoNESEA“m“OKA\ ET\)“Q

1.2. Grado académico que ostenta - MAESTIRIA  BL ADMUSNSTRATIONS ...

1.3. Institucién donde trabaja
1.4. Experiencia laboral (afios)
1.5. Titulo de la tesis: HESTION
LA MOMAPALIDAD . DISTRITAL:. DE_30SE V&
1.6. Nombre del autor de la tesis

1.7.Nombre del instrumento a validar:

RECOLECCION DE DATOS

SONMMWEZDIDED  SEROW VE SIWAR
POR LoMPET!

- PR.. ATOTHE ESPWoZA EVELIN 1BE
\ORERS

14 TARA. EL. DESEMEEROLEORAL Dt
ARDQ. ORTIZ

la realidad a solucionar.

DEFICIENTE
v CRITERIO INDICADORES
BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5]10f15[20{25]30] 35 [40 [as{50[55]60 |65 70 | 75 85 [ 90 [ 95 | 100
1. CLARIDAD Esta rgdactado {a) con lenguaje
apropiado.
2 OBJETVIDAD Describe ideas relacionadas con

3. ACTUALIZACION

Sustentado en aspectos
tedricos cientificos de
actualidad.

X
X

4. ORGANIZACION

El  insbumentc  contiene
organizacion logica.

5. SUFICIENCIA

El  instrumento  contiene
aspectos en cantidad y calidad.

5. INTENCIONALIDAD

Adecuado (a) para mejorar fa
gestion pblica.

7. CONSISTENCIA

Basado {a) en aspectos tedricos
cientificos.

8. COHERENCIA

Entre las variables, indicadores
y el instrumento.

9. METODOLOGIA

El instumento responde at
proposito del diagnostico

10. PERTINENCIA

Util y adecuado (a) para la
investigacion

TOTAL

ill. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar y fecha: Chiclayo Y-de Suiic del 2020

FiRI

DEL EXPERTO

F921,8427

DNI:




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

C@"’?’ﬁg:.. @Egcgmcola

I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1. Apellidos y nombres del experto:. z&ﬂ%(»&o

1.2. Grado académico que ostenta /{i:é-ﬂ&/z
1.3. Institucion donde trabaja - UnErexarioc

1.4. Experiencia laborg| (afios)
1.5 Titulo de Ia tesis: 7222472,

1.6.Nombre del autor de la tesis - B77: .
1.7.Nombre del instrumento a validar:

I ASPECTOSAVALIDAR:

DEFICIENTE
v CRITERIO INDICADORES
BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
5 ]10]15]20|25]30] 35 |40 [45]50[55| 60 | 65 | 70 [ 75 | 80 | 85 [ 90 [ 95 [ 100
1. CLARIDAD Esta rgdaotado (a) con lenguaje Y
apropiado.
20BiETvipaD | DeScrbeideas relzcionadas con
la realidad a solucionar.
Sustentado en aspecios
3.ACTUALIZACION | tedricos cientificos de
actualidad.
Et  instrumento  contiene
4 ORGANIZACION onprizacion Yglca, X
El  instrumento  contiene
5. SUFICIENCIA ek socuisily it X
Adecuado (a) para mejorar la
sEnoonR | L. X
Basado (a) en aspectos tedricos
7. CONSISTENCIA fentificos. X
Entre {as variables, indicadores
B COMERENGA | o e, X
i El instumento responde al
S METODOLOG | el doantet X
Util y adecuado (a) para la i
10.PERTINENCIA | estigacion Y\
TOTAL 30 755 2?0295

. OPINION DE APLICABILIDAD:

IV. PROMEDIO DE VALORACION: Bq Lugar y fecha: Chiclayo%4. de Seaio del 2020

FIRMA DEL EXPERTO

Nt 465294905

7.



Anédlisis de confiabilidad

Donde continuando con el procedimiento de datos se procede a determinar la
confiabilidad de los resultados obtenidos en la aplicacién de los instrumentos, en base
a ello, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) menciona que para indicar que
la informacién sea confiable debe obtener un puntaje mayor a 0.6 es decir se debe
obtener un puntaje lo mas cercano a 1, donde se logra manifestar tener por
significancia cada puntaje donde al ser mayor a 0.7 es confiable.

Para realizar un andlisis de la confiabilidad se seleccion6 cincuenta
cuestionarios donde procesandolo a través del SPSS siendo esta una herramienta
estadistica donde permite analizar la informacion obtenida en la aplicacion de los

instrumentos, donde se logra afirmar tener los siguientes resultados:

Para la encuesta de variable dependiente

Se logra afirmar que del total de personas de la muestra se realiz6 una muestra
piloto donde se aplicé a 10 personas donde se reconoce tener 22 preguntas siendo el
total de los items analizados para identificar el nivel de confianza del instrumento
debido que estas son las que posee alternativas escala de Likert.

Donde se muestra el siguiente resultado del alfa de Cronbach:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

743 20

Figura. Fiabilidad de la prueba piloto de la variable dependiente

Realizando una evaluacién se puede mencionar que la informacién de los
cuestionarios analizados si es confiable, donde segun Bernal (2010) que pasando el

0,7 la informacion es aceptable, bebido que dicho puntaje del 0.743 sobrepasa el



puntaje recomendado. Asi mismo, se reconoce que analizando la totalidad de la
muestra de los 25 colaboradores se registra también una confiabilidad aceptable, por

ser un puntaje de 0.94 afirmando tener una informacion idénea para su analisis.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

.947 20

Para la encuesta de variable independiente

Analizando el nivel de confianza de la variable gestién por competencia, se
evaluo a 10 colaboradores sobre su percepcion de las variables a través de 20 items,
donde se reconocio obtener un puntaje de 0.947 del coeficiente alfa es decir que la
informacion es oportuna y tiene consistencia interna; esto quiere decir que es confiable
para la continuidad de la investigacion; y que las preguntas fueron claras para los
servidores de la municipalidad permitiendo responder a la dimensién de estudio
(Bernal, 2010, p.40).

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

.937 20

Figura. Fiabilidad de la prueba piloto de la variable independiente
Fuente: Elaboracién propia obtenido del SPSS

Una vez identificada la confiabilidad de los instrumentos se procede a aplicar al
total de los sujetos de estudios, donde se reconoce tener también una confiabilidad
oportuna considerando la percepcion de los 25 colaboradores, teniendo un puntaje de

0.937 siendo una informacion oportuna.



Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 25 100.0
Excluido? 0 .0
Total 25 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla. Fiabilidad de la variable independiente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

.937 20




Anexo 4: Matriz de Consistencia

Formulaci Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
on del
problema
¢, Cémo un | Objetivo general: | H 1: Un | Variable Competencias | Alles (2009)
plan de Plan de | independiente: cardinales
gestiéon Proponer un | gestién por | Gestion por Competencias
por Plan de gestién competenci | competencias especificas
competen | por competencias | as mejorara
cias para mejorar el el
mejorard | desempefio desempefio
el laboral en | laboral en
desempefi | colaboradores de | colaborador
0 laboral | la Municipalidad | es de la
en de José | Municipalid
colaborad | Leonardo Ortiz. ad de José
ores de la | Objetivos Leonardo
Municipali | especificos: Ortiz. Variable
dad a) Identificar el | Ho: Un | dependiente: Esfuerzo Chiavenato
distrital de | nivel de | Plan de | Desempefio laboral (2014)
Joseé desempefio gestion por | laboral Capacidad de
Leonardo | |aboral en | competenci relaciones
Ortiz, colaboradores de | as no interpersonales
20207 la  Municipalidad | mejorara el Iniciativa
de José | desempefio laboral
Leonardo Ortiz. | laboral en Trabajo en
b) Disefiar un | colaborador equipo
Plan de gestion |es de la Organizacion
por competencias | Municipalid
para mejorar el ad de José
desempefio Leonardo.
laboral en

colaboradores de
la Municipalidad
¢) Validar el Plan
de gestion por
competencias
para mejorar el
desempenfo
laboral en
colaboradores de
la Municipalidad
de José
Leonardo Ortiz.




Anexo 5: Autorizacion de la aplicacion del instrumento

“Afio de la Universalizacion de la Salud”

Wunicipaliaad ae losé Leonarde Qrtiz

Chiclayo, 02 de julio del 2020

B i

Dra. Mercedes Alejandrina Colazos Alarcon
DIRECTORA EPG-UCV-CH

ASUNTO: Aceptacion de la
investigacion

Estimada Dra., es grato dirigimos a Ud. con la finalidad indicar la aceptacion de la
realizacion para investigacion titulada “Gestion por competencias para el
desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad distrital de José Leonardo
Ortiz” a la Br. Atoche Espinoza Evelyn lbet identifica con DNI 74153761
perteneciente al programa de estudio de Maestria en gestion publica .

Asi mismo, agradecer a la universidad por brindarmnos la oportunidad de poder
ayudar e impartir los conocimientos de sus estudiantes para el desarrolio de la

investigacion.

Atentamente,

Firma

Wilder Guevara Diaz
Alcalde de José Leonardo Ortiz




Anexo 6: Resultados

VAR_INDEPEN (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Nivel Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Bajo 15 60.0 60.0 60.0
Medio 3 12.0 12.0 72.0
Alto 7 28.0 28.0 100.0
Total 25 100.0 100.0

Dimension 1.- Nivel de productividad

H Bajo

Medio

H Alto

Dimension 2.- Relaciones interpersonales

H Bajo
Medio

H Alto




Dimension 3.- Iniciativa laboral

B Bajo ™ Medio M Alto

Dimension 4.- Trabajo en equipo

H Bajo

Medio

H Alto

Dimension 5.- Nivel de organizacion

H Bajo
Medio

W Alto




Figura. Nivel de competencias especificas

= Deficiente = Regular = Suficiente

Fuente: Elaboracion propia

Donde para mayor analisis se evalu6 cual de las competencias tiene mayores
deficiencias:

Figura. Estado de las competencias especificas

22

23

26.0

15.0

0.0 5.0 10.0 15.0 20.0 25.0 30.0

= Capacidad de autonomia = Capacidad de adaptabilidad
= Capacidad de comunicacion €apacidad de planificacion

= Nivel de liderazgo

Fuente: Elaboracién propia



Anexo 7: Desarrollo de la Propuesta

Datos informativos

1.1 Nombre de la propuesta: GEDCOMT (Gestion de las competencias del talento
humano)

1.2 Institucion beneficiaria: Municipalidad de José Leonardo Ortiz

1.3. Lugar: Distrito de José Leonardo Ortiz

1.4 Autora: Atoche Espinoza Evelyn Ibet

. Justificacion

Tiene como justificacion porque permite mejorar las competencias tanto
cardinales como especificas de la Municipalidad, a través de una adecuada gestion;
enfocandose en los criterios mas vulnerables del desempefio laboral de los
colaboradores como es el caso de las relaciones interpersonales e iniciativa laboral
proponiendo estrategias que permitan potenciar las debilidades y explotar sus

fortalezas.

I, Fundamentos tedricos

La presente propuesta tiene como soporte tedrico la metodologia de Alles
(2009) donde se basa en un modelo del Iceberg, aplicando una gestion de
competencias basada en estrategias de mejoramiento de las habilidades visibles y no
visibles de un colaborador, considerando como base la teoria del evolucionista de
Spencer y Spencer explicando que es cuando una persona busca un crecimiento no
solo intelectual, sino de sus habilidades internas para mejorar el desenvolvimiento en

su entorno laboral; asi como, en la teoria del comportamiento organizacional de



Robbins debido que permite gestionar de manera oportuna el talento humano,

indicando ser uno de los recursos mas importante dentro de una organizacion.

Figura 1. Proceso de gestion de competencias

Planificar Disefar Evallar Replanificar

Fuente: Elaboracion propia

V. Objetivos

Objetivo general:

Mejorar el desemperio laboral de los colaboradores en la Municipalidad de
José Leonardo Ortiz.

Objetivos especificos:

a. Planificar la gestion de competencias
Disefiar acciones para mejorar el desempefio laboral
c. Evaluar las competencias de los colaboradores de la Municipalidad de José

Leonardo Ortiz



V. Principios

Los principios utilizados para el desarrollo de la propuesta:

Figura 2. Principios de la propuesta

Respeto

Trabajo en equipo Creatividad

Detallando lo siguiente:

I. Respeto: se realizara a través de un trato adecuado sin distincion del rango
gue ocupe; asi mismo, se busca respetar las opiniones de cada uno de los

colaboradores de intervinientes del plan.

. Trabajo en equipo: este principio ayudara a los colaboradores poder facilitar
el cumplimiento de las metas establecidas en el area de administracion y
finanzas. Donde cabe sefialar, que cada uno de los integrantes se apoyaran

mutuamente en las dificultades o problemas que se les presenten.

. Innovacion: los colaboradores deben brindar ideas creativas que permitan
mejorar el desempefio; asi como facilitar la adaptacién a los cambios

propuesto buscando en el uso de nuevas herramientas de apoyo.

Los principios mencionados ayudaran a crear un ambiente seguro y confiable
debido que se resguardara la informaciébn que se obtiene, donde permita a los

colaboradores poder interactuar de una manera mas continua.



VI. Descripcién de la propuesta

La presente propuesta esta conformada por diversos fundamentos tedricos
como es el caso de la metodologia de Alles (2006) donde te explica el manejo de las
dos competencias claves que tiene un colaborador, asi como el uso de teorias bases
gue fortalece las variables de estudio.

También, la propuesta tiene como justificacion de estudio porque permite
mejorar las competencias de los colaboradores de la Municipalidad de José Leonado
Ortiz, y tiene por principios claves el respeto, trabajo en equipo e innovacion.

Por otro lado, para su operatividad se plante6 estrategias claves de acuerdo a
las competencias con mayor debilidad, entre ellas el desarrollo de talleres informativos,

simulacion de casos y dinamicas que permitan reforzar el trabajo en equipo y la

comunicacion.

VIl.  Estrategias

Tabla 1.

Estrategias propuestas

Objetivo

Estrategias

Actividades

O1. Planificar la
gestion de

competencias

E1l. Identifica perfil
de los
colaboradores

Elaboracion de hoja de perfil de los
puestos.

E2. Identificar la
situacion actual

Realizar un diagndéstico situacional

E3. Elaborar un
plan de trabajo

Planificar recursos y tiempos

O2. Disefiar acciones
para mejorar el

desempefio

E4.Realizar talleres
informativos

Taller 1: Conociendo mis funciones

Taller2: Conozco mis metas
institucionales y del area

Taller 3: Como ser un liderazgo

Taller4: Aprendo a tomar decisiones

E5. Desarrollar
talleres practicos

Realizar dinamicas reflexivas para
la comunicacion.

Realizar talleres de trabajo en
equipo




E5. Simulacion de Simulacion de intercambio de roles.
casos Simulacién de conflictos
O3. Evaluar las E6. Crear ficha de | Definir el nivel de competencias de
. evaluacion los colaboradores
competencias de los
colaboradores de la E7.Crear Crear indicadores que permite
L .| indi r reconocer el gr
Municipalidad de José d cadq'es de econocer el g ado de
evaluacion competencias del colaborador.
Leonardo Ortiz
E8. Establecer Crear metas en funcion al
metas de mejoramiento de las competencias
desempefio y con ello el desempeiio de los
colaboradores.

Fuente: Elaboracién propia

VI. Disefio

El disefio de la propuesta esta basado en el fundamento tedrico de Alles,
planteando una adecuada gestion de competencias, desarrollando cada una como se

muestra a continuacion:

ETAPA 1: PLANIFICAR

En esta etapa se busca planificar cada una de las actividades claves y
procedimiento que se debe realizar para poder identificar cuéles son las competencias
débiles en el &rea seleccionada, dando por desarrollo cada una de las estrategias y

actividades programadas.

E1l. Identificar perfil de los colaboradores

Para la identificacion del perfil adecuado de cada uno de los colaboradores se
elaborara un andlisis de cada uno de los puestos, donde se mencionara cuales son las
competencias cardinales y especificas que debe contener, asi como los

requerimientos solicitados, esto se vera reflejado a traves de la siguiente hoja perfil.



FICHA: PERFIL DEL PUESTO

Entidad:

Puesto:

Nombre y apellido:

Area:

Departamento:

Aprobaciones

Fecha

Titular del cargo:

Puesto superior:

Analista del RR.HH

Sintesis del puesto:

Responsabilidades del puesto:

Grado del puesto:

REQUERIMIENTOS DEL PUESTO:

Grado de formacion:

Formaciones complementarias:




COMPETENCIAS REQUERIDAS:

NIVEL DE REQUERIMIENTO

Competencias | Orientacion al cliente Alto
cardinales
Orientacién a los Alto
resultados
Calidad del trabajo Alto
Nivel de ética Alto
Competencias | Nivel de liderazgo Alto
especificas :
Capacidad de Alto
planificacion
Capacidad de Alto
comunicacion
Capacidad de Medio
adaptabilidad
Capacidad de autonomia Alto

Fuente: Adaptado de Alles (2009)

E2. Identificar la situacion actual

Se logra identifica que en el anexo 2 se muestra el instrumento para el
diagnéstico situacional sobre el estado de la variable competencias de los
colaboradores, reconociendo que entre los dos tipos de competencias se percibe tener

con mayores debilidades las competencias especificas.

Donde, en el anexo 5 se obtuvo como resultados la identificacion de las

competencias especificas con menor percepcion, siendo estas con un 14% la

capacidad de comunicacién y con el 15% el nivel de liderazgo.




E3. Elaborar un plan de trabajo

En este item el responsable de la gestion de competencias en la Municipalidad
de José Leonardo Ortiz, debe elaborar un plan para estimar los recursos y tiempos
cuando se desarrollara cada una de las estrategias planteadas como se muestran a
continuacion:

Tabla:

Planificacion del recurso

Estrategias Actividades Tiempo Recurso Costo
empleado
El. Identificar Elaboracién de hoja 2 dias Hojas bond s/5.00
perfil de los de perfil de los Lapiceros
colaboradores puestos.
E2. Identificar la Realizar un 1 dias Hojas bond s/5.00
situacion actual diagnostico Lapiceros
situacional
E3. Elaborar un Planificar recursosy 2 dias Hojas bond s/5.00
plan de trabajo tiempos Lapiceros
E4.Realizar 1 dia Hojas bond s/20.00
talleres Taller 1: Conociendo Lapiceros
informativos mis funciones Papelotes
Plumones
Compartir
Taller2: Conozco 1dia Hojas bond s/20.00
mis metas Lapiceros
institucionales y del Papelotes
area Plumones
Compartir
Taller 3: Reforzando 1 dia Hojas bond s/20.00
mi liderazgo Lapiceros
Papelotes
Plumones
Compartir
Taller4: Aprendoa 2 dias Hojas bond s/20.00
tomar decisiones Lapiceros
Papelotes
Plumones

Compartir



ES5. Desarrollar Realizar dinamicas 2 dias Hojas bond s/20.00
talleres practicos reflexivas para la Lapiceros
comunicacion. Papelotes
Plumones
Realizar talleres de 3 dias Hojas bond s/20.00
trabajo en equipo Lapiceros
Papelotes
Plumones
E5. Simulacién de  Simulacion de 2 dias Hojas bond s/15.00
casos intercambio de Lapiceros
roles. Papelotes
Plumones
Compartir
Simulacién de 3 dias Hojas bond s/15.00
conflictos Lapiceros
Papelotes
Plumones
Compartir
E6. Crear fichade Definir el nivel de 2 dias Hojas bond s/15.00
evaluacion competencias de los Lapiceros
colaboradores
E7.Crear Crear indicadores 2 dias Hojas bond s/15.00
indicadores de gue permite Lapiceros
evaluacion reconocer el grado
de competencias
del colaborador.
E8. Establecer Crear metas en 3 dias Hojas bond s/15.00
metas de funcion al Lapiceros
desempefio mejoramiento de las
competencias y con
ello el desempefio
de los
colaboradores.
Elaborar un plan Plantear un plan 5 dias Hojas bond s/15.00
de riesgos con acciones que Lapiceros

permita reforzar las
metas y
competencias.



FASE II: DISENAR

Para el disefio de las estrategias que permita mejorar la gestion por
competencias permite reforzar las debilidades que origina tener un nivel bajo de
desempeiio laboral, mostrando el siguiente esquema que se pretende desarrollar cada
una de estas:

Figura: Esquema del disefo

Aprendizaje Seguimiento Retroalimentacion
A A A
Talleres Talleres Simulacién de
informativos practicos casos
Taller 1: Conociendo Realizar Simulacion de
mis funciones dinamicas intercambio de
Taller2: Conozco mis reflexivas para la roles.
metas |32tlltélljr<g§nales comunicacion Simulacion de
ydelar Realizar talleres conflictos
Taller 3: Cémo ser . Simulacién de
un liderazgo de trabajo en toma de
Taller4: Aprendo a equipo decisiones
tomar decisiones

Fuente: Elaboracién propia
En el presente esquema sintesis de la propuesta permite identificar las estrategias
planteadas para poder mejorar la situacion actual en la Municipalidad de José

Leonardo Ortiz.




E4. Realizar talleres informativos

Una de las estrategias planteadas para mejorar las competencias y por
consecuencia el desempefio de los colaboradores de la Municipalidad de José

Leonardo Ortiz es la realizacion de talleres entre ellos los siguientes:

Figura: Esquema del taller 1

Taller 1: Conociendo mis funciones

Coordinar
@_, tiempos

\__/—

Explico tema
propuesto

Elaborar
material de
apoyo

Reconocer las Identificar el puesto (D
tareas, desarrollado en el
@ responsabilidades y @ organigrama
competencias

T

Fuente: Elaboracion propia

En el primer taller se pretende orientar al colaborador sobre cuales son las
funciones que debe desempefiar en el puesto a cargo, asimismo, se tiene como
proposito ensefiar cuales son las responsabilidades establecidas en el MOF vy

reconocer cuales son las competencias requeridas por cada puesto.



ETAPA Illl: EVALUAR COMPETENCIAS

En esta etapa se plantea indicadores de evaluacion como es el caso de la
creacion de rangos requeridos al momento de determinar el estado de las

competencias, en base a ello se presenta el siguiente esquema:

Figura: Esquema de proceso de evaluacion

...........
------
........
.......
.- ~
,,,,,,
,,,,,

Evaluacion de Evaluacion de
{ competencias competencias
i especificas ]

L cardinales

Ficha de evaluacion

Determinacion de
brechas y nivel de
codesarrollo

Fuente: Elaboracion propia

El presente esquema presenta el proceso que se realizara la evaluacion donde
se expresa que después de haber participado los colaboradores en las estrategias
propuestas, se realizara una evaluacion de codesarrollo permitiendo identificar si se

cumplié con la meta establecida.




FICHA DE EVALUACION

N° Fecha de evaluacion /]

Entidad: Puesto:

Nombre y apellido:

Area:

Departamento:

Responsable de la evaluacién

COMPETENCIAS | APLICA | GRADO | GRADO | GRADO | GRADO NO
A SU A B C D DESARROLLO
PUESTO

SI

COMPETENCIAS CARDINALES

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Fuente: Adapta de Alles (2009)



Donde para mayor interpretacion de la ficha de evaluacion se debe considerar
la siguiente interpretacion de los grados:
Tabla:

Criterios de evaluacién

Grado Escala Referencial
GRADO A Excelente

GRADO A Bueno

GRADO A Regular o medio

GRADO A Debe mejorar

NO DESARROLLO Deficiente

Fuente: Elaboracién propia



FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI

ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacion que esta realizando el tesista, relacionado con la propuesta de Gestion
por competencias para el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad
distrital de José Leonardo Ortiz., nos resultarad de gran utilidad toda la informacién que al respecto
nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicitamos muy amablemente, brinde la informacién requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:
1.1. Ao de experiencia en la labor universitaria: 9 afios.
1.2. Cargos que ha ocupado: Jefe de logistica
1.3. Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Municipalidad de José Leonardo
Ortiz
1.4. Afos de experiencia en como directivo en la educacidon o empresa 9 afios
1.5. Grado académico: Magister en Gestidn publica

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Por favor evalle su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo =1y dominio maximo= 10)

t 2 |3 [4 [5 6 [7 [s8 [o [0 |

2.2 Evalué lainfluencia de las siguientes fuentes de argumentacion en los criterios valorativos
aportados por usted:

Fuentes de argumentacién Grado de influencia en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo
Analisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia

Trabajos de autores nacionales
Trabajados de autores extranjeros

Su conocimiento del estado del problema
en su trabajo propio.

Su intuicion X

X | X|X|Xx




PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y apellidos del experto | DIAFANOR PEREZ VEGA

Se ha elaborado una propuesta denominada: Gestion por competencias para el desempefio

laboral en colaboradores de la Municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz.

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracidn, en calidad de

experto; aspectos relacionados con el ambiente ecoldgico, su contenido, estructura y otros aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segln su opinién, una categoria a cada item que aparece a
continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (1)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los

autores le agradecerian sobremanera.
Gracias por su valiosa colaboracion y aporte.

1.1. ASPECTOS GENERALES:

N° | Aspectos a evaluar

MA

BA| A

PA

Denominacién de la propuesta

Representacion grafica de la propuesta

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones

Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones

>

N bhlWIN|F-

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

1.2. CONTENIDO

N° | Aspecto a evaluar

BA

PA

Denominacidn del programa, modelo, plan, etc. propuesto

Coherencia ldgica entre los componentes de la propuesta

Fundamentacién coherente y consistente

1
2
3 | Presenta principios de gestion consistentes
4
5

Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de la
investigacion

X | X[ X| XX

7 Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de
investigacion

8 | Presenta estrategias metodoldgicas coherentes

>

9 Presenta esquema sintesis




13. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

tesis para su aplicacion

N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA
1 | Pertinencia X
2 | Actualidad : La propuesta tiene relacidon con el conocimiento cientifico | X
del tema de estudio de investigacién
3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudio de X
investigacion.
4 | El aporte de validaciéon de la propuesta favorecera el propdsito de la X

Chiclayo, 05 de Agosto 2020

Lugary fecha firma

DNI N°—40696543

Expreso mi gratitud por sus valiosas consideraciones:

Atoche Espinoza Evelyn, aespinozaei@ucvvirtual.edu.pe , 950073828



mailto:aespinozaei@ucvvirtual.edu.pe

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI

ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional: Mg. Terrones Cancino Katerin

De acuerdo a la investigacidn que esta realizando el tesista, relacionado con la propuesta de Gestion
por competencias para el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad
distrital de José Leonardo Ortiz., nos resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto
nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en |la tematica referida.

En consecuencia, solicitamos muy amablemente, brinde la informacién requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1.
1.2
1.3.
Ortiz
14.
1.5.

Afio de experiencia en la labor universitaria: 10 afios.
Cargos que ha ocupado: Universidad Sefior de Sipan
Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Municipalidad de José Leonardo

Afos de experiencia en como directivo en la educacién o empresa 9 afios
Grado académico: Magister en Gestidn publica

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.2

2.3

Por favor evalte su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultara marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

it 2 |3 J4 [s 6 |7 |8 [o 10 |

Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios valorativos
aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo

Anilisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia X

Trabajos de autores nacionales X

Trabajados de autores extranjeros X

Su conocimiento del estado del problema | X

en su trabajo propio.

Su intuicion X




PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

| Nombres y apellidos del experto |

Mg. Terrones Cancino Katerin

Se ha elaborado una propuesta denominada: Gestion por competencias para el desempefio

laboral en colaboradores de la Municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz.

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad de
experto; aspectos relacionados con el ambiente ecolégico, su contenido, estructura y otros aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segun su opinidn, una categoria a cada item que aparece a
continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (I)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracién y aporte.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

[

Aspectos a evaluar

BA | A

PA

Denominacion de la propuesta

Representacién grafica de la propuesta

Secciones que comprende

X | X | X

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones

>

Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones

>

Nolu|swNR|[Z

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

4.2. CONTENIDO

No

Aspecto a evaluar

BA

PA

Denominacidn del programa, modelo, plan, etc. propuesto

Coherencia logica entre los componentes de la propuesta

Presenta principios de gestidn consistentes

Fundamentacidn coherente y consistente

Vi WIN|F-

Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de la
investigacion

Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de
investigacion

Presenta estrategias metodoldgicas coherentes

Presenta esquema sintesis




1.3.

VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA | BA PA
1 | Pertinencia X
2 | Actualidad : La propuesta tiene relacidon con el conocimiento cientifico | X
del tema de estudio de investigacién
3 | Congruenciainterna de los diversos elementos propios del estudio de X
investigacion.
4 | El aporte de validaciéon de la propuesta favorecera el propdsito de la X
tesis para su aplicacion
Lugar y fecha Chiclayo, 05 de Agosto 2020 firma

DNI N°*—79218427

Expreso mi gratitud por sus valiosas consideraciones:

Atoche Espinoza Evelyn, aespinozaei@ucvvirtual.edu.pe , 950073828



mailto:aespinozaei@ucvvirtual.edu.pe

FORMATO PARA LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA DELPHI

ENCUESTA PARA LOS EXPERTOS

PARTE: DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional:

De acuerdo a la investigacidn que esta realizando el tesista, relacionado con la propuesta de Gestion
por competencias para el desempefio laboral en colaboradores de la Municipalidad
distrital de José Leonardo Ortiz., nos resultara de gran utilidad toda la informacién que al respecto
nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consecuencia, solicitamos muy amablemente, brinde la informacion requerida respecto a su
experiencia profesional:

1. Datos generales del experto encuestado:

11.
1.2.
13.
14.
15.

Aio de experiencia en la labor universitaria: 35 afios.

Cargos que ha ocupado: Encargado del area TIC's

Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Gobierno Regional de Lambayeque
Afios de experiencia en como directivo en la educacién o empresa 28 afios

Grado académico: Maestro en Administracion de Negocios

2. Test de autoevaluacidon del experto:

2.3

2.4

Por favor evaltle su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio maximo= 10)

it 2 |3 J4 [s 6 |7 [s8 [o 1o |

Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios valorativos
aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo

Andlisis tedricos realizados por Ud. X

Su propia experiencia X

Trabajos de autores nacionales X

Trabajados de autores extranjeros X

Su conocimiento del estado del problema | X

en su trabajo propio.

Su intuicion X




PARTE : EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

| Nombres y apellidos del experto |

Mg. Cardenas del Aguila, Edward

Se ha elaborado una propuesta denominada: Gestion por competencias para el desempefio

laboral en colaboradores de la Municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz.

Por las particularidades de la indicada propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad de
experto; aspectos relacionados con el ambiente ecolégico, su contenido, estructura y otros aspectos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segun su opinidn, una categoria a cada item que aparece a
continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Las categorias son:

Muy adecuado (MA)
Bastante adecuado (BA)
Adecuado (A)

Poco adecuado (PA)
Inadecuado (I)

Si Ud. Considera necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, los
autores le agradecerian sobremanera.

Gracias por su valiosa colaboracién y aporte.

2.1. ASPECTOS GENERALES:

[

Aspectos a evaluar

MA

BA | A

PA

Denominacion de la propuesta

Representacién grafica de la propuesta

>

Secciones que comprende

Nombre de estas secciones

Elementos componentes de cada una de sus secciones

Relaciones de jerarquizacidn de cada una de sus secciones

Nolu|swNR|[Z

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio

X| X | X | X

6.2. CONTENIDO

No

Aspecto a evaluar

BA

PA

Denominacién del programa, modelo, plan, etc. propuesto

Coherencia logica entre los componentes de la propuesta

Presenta principios de gestidn consistentes

Fundamentacidn coherente y consistente

Vi WIN|F-

Los objetivos expresan con claridad la intencionalidad de Ia
investigacion

Fundamentos tedricos vinculados estrechamente al tema de
investigacion

Presenta estrategias metodoldgicas coherentes

Presenta esquema sintesis




2.3, VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N° | Aspectos a evaluar MA | BA | A

PA

=

Pertinencia X

2 | Actualidad : La propuesta tiene relacidon con el conocimiento cientifico | X
del tema de estudio de investigacién

3 | Congruenciainterna de los diversos elementos propios del estudio de X
investigacion.

4 | El aporte de validaciéon de la propuesta favorecera el propdsito de la X
tesis para su aplicacion

Lugar y fecha Chiclayo, 05 de Agosto 2020

DNI N~—0779036

Expreso mi gratitud por sus valiosas consideraciones:

Atoche Espinoza Evelyn, aespinozaei@ucvvirtual.edu.pe , 950073828



mailto:aespinozaei@ucvvirtual.edu.pe

