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Resumen

En la presente investigacion denominada Gestion por competencias y desempefio
laboral de la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis-Cajamarca, presenta
como objetivo principal proponer un plan de gestion de competencias para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad en estudio; por el
cual, como componente metodoldgico el estudio fue cuantitativo-propositivo. La
muestra estuvo conformada por 10 servidores publicos que laboran en esta
institucion, a quienes se les aplic6 como técnica una encuesta y como instrumento
el cuestionario. Como principal resultado se obtuvo que el nivel de desempefio
laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis-
Cajamarca, es medio. Se concluyé que, el disefio de la propuesta, estara basada
en tres estrategias importantes, que ayudan a mejorar el desempefio laboral y estas

son: estrategias de motivacion, comunicacion interna y capacitacion

Palabras clave: Gestidn por competencias, desemperio laboral, motivacion



Abstract

In the present investigation called Management by competencies and job
performance of the District Municipality of San Juan de Licupis-Cajamarca, the main
objective is to propose a competency management plan to improve the job
performance of the workers of the municipality under study; For which, as a
methodological component, the study was quantitative-purposeful. The sample
consisted of 10 public servants who work in this institution, to whom a survey was
applied as a technique and the questionnaire as an instrument. As the main result,
it was obtained that the level of job performance in the workers of the District
Municipality of San Juan de Licupis-Cajamarca, is medium. It was concluded that
the design of the proposal will be based on three important strategies that help
improve job performance and these are: motivation strategies, internal

communication and training

Keywords: Competency management, job performance, motivation



l. INTRODUCCION

Actualmente, segun Jacome (2017) sefiala que se vive en un mundo de
constantes cambios e innovaciones, por el cual, todas las organizaciones necesitan
de colaboradores mas competentes; ante ello, Fonseca et al (2020) sefiala que la
gestion por competencias tiene que desarrollarse teniendo en cuenta los procesos
estratégicos, ya que proporciona un esquema del nivel de desempefio de los
colaboradores.

Ante lo mencionado, el servicio que ofrece la gestién publica a todos los
usuarios es ineficaz en cualquiera de sus niveles, debido a la mala e inadecuada
atencion a los usuarios. Por ello, segun Borsty Lako (2017) sefialan que la mayoria
de funcionarios publicos holandeses muestran que su orgullo profesional, es
influido por la gestion de competencias de alto rendimiento, pero esta determinado
en particular por el desempefo, entorno laboral y las experiencias personales

relacionadas con el trabajo.

Por otro lado, segun Borst et al (2019) indican que las organizaciones publicas
pueden potencialmente aumentar los niveles de desempefio de los empleados, al
incrementar los recursos relacionados con el trabajo, seleccionar personal con una
personalidad proactiva y altos niveles de competencias en el servicio publico.
Segun Habba at al (2017) sefiala que la motivacion de un funcionario publico de
alto nivel, aumenta la satisfaccion laboral y genera un mejor desempefio de estos;

por ello, la gestion de comptencias tiene un papel importante en las instituciones.

Segun Qing et al (2018) indica que la identificacion organizacional es un
mecanismo clave que explica como la motivacion del servicio publico (MSP)
conduce a niveles mas altos de desempefio; por el cual las agencias publicas deben
crear un entorno que ayude a los empleados a identificarse con la
organizacién.Adicionalmente, Balkar (2016) indica que la gestion por competencias
busca como principal finalidad lograr ser mas sobresalientes y competitivos en cada
aspecto de la vida, tanto en lo personal como lo profesional, siendo fundamental

para lograr un alto desemperio laboral.

Consecuentemente, Leén (2016) sefiala que la gran mayoria de personas

alguna vez se ha preguntado porque en las instituciones publicas tienen una mala



atencion, y es que, esto se debe, al desempefio laboral de sus empleadores, ya
que la mayoria no cumple con el perfil, ni mucho menos con las competencias y

habilidades que el perfil requiere.

A nivel nacional, segun El Peruano (2016) sefiala que el pais, ha venido
implementando la gestion por competencia en la Resoluciéon de N°186-2016-
SERVIR-PE, que tiene como finalidad mejorar el desempefio de todos los
trabajadores, mediante la ejecucion, desarrollo y blsqueda de la evaluacién por
competencias de una destacada gestion. Ademas, Ahmed (2019) refiere que los
trabajadores motivados son mas productivos, logrando asi obtener mayores niveles

de eficiencia y eficacia

Asimismo, Jaimes (2018) indica que el 81% de los colaboradores que laboran
en las municipalidades consideran que el compromiso organizacional es de vital
importancia para su desempefio laboral, porque de ello depende, que las
instituciones publicas tengan mejores procesos y sobre todo que los colaboradores

sigan potenciando su crecimiento profesional.

Municipioaldia (2017), sefiala que la gran parte de las municipalidades en el
pais, se han ejecutado distintos instrumentos estratégicos en los ultimos afos,
fortaleciendo las habilidades y capacidades de los servidores publicos. De igual
manera; los gobiernos locales poseen la responsabilidad y la facultad de liderar
procesos de desarrollo de crecimiento en los colaboradores, para un mejor

desempefio laboral en sus funciones que realizan en el dia a dia.

Saénz (2018) determina que el desempefio de los colaboradores en los
organismos publicos, es un elemento esencial e indispensable, porque mediante
evaluaciones se puede deducir si el trabajador continla o no desempefiando sus
actividades con eficacia. No obstante; es fundamental monitorear el cumplimiento
de las funciones de los servidores publicos, debido a que es un componente
importante, para conocer en que estan fallando y buscar las mejoras en la gestion

por competencias.

A nivel local, en la Municipalidad Provincial del Distrito de San Juan de Licupis,
la problematica se basa en la inadecuada seleccién del personal que labora en la

institucion, incurriendo asi en el deficientemente desempefio de los trabajadores;



obteniendo como consecuencia que algunas de las tareas y funciones inherentes
a los cargos no se cumplan con efectividad, generando asi que el desempefio de
los trabajadores no sea el 6ptimo, a pesar de que existe el Decreto Supremo N°

016-2012-EF (Ley N° 29806) quien regula la contratacion del personal.

En ese contexto, el problema de investigacion fue: ¢Elaborar un plan de
gestibn de competencia mejorard el desempefio Laboral de la Municipalidad
Distrital de San Juan de Licupis, Cajamarca -2020? Asimismo, el estudio fue
importante debido a que el desempefio laboral dentro de estas instituciones
depende mucho de la calidad de profesional que posee, y si no se cuenta con ello,
sera imposible realizar una buena gestién de competencias. Adicionalmente, tiene
una implicancia social porque se creo la posibilidad de un mejor gobierno para la
poblacién; en cuanto al valor practico, porque ayudd a resolver el problema de
ingobernabilidad que sufre la municipalidad. Por otro lado, el aporte tuvo tedrico,
porque llend los vacios que hay entorno a las estrategias gubernamentales y por
altimo, metodoldgico, porque los instrumentos utilizados, que fueron validados por
expertos, por el cual pueden servir para futuras investigaciones con el mismo corte

del estudio.

El objeto principal fue proponer un plan de gestibn de competencia para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
San Juan de Licupis Cajamarca-2020; ademas como obijetivos especificos se tiene:
analizar la actual gestion de competencias, en segundo lugar, determinar el nivel
de desempefio laboral y disefiar un plan de gestién de competencia para mejorar
su desempefio laboral. Asimismo, la hipotesis fue: con el disefio de un plan de
gestion por competencia se contribuird a mejorar el desempefio laboral en la

municipalidad Distrital de San Juan de Licupis — Cajamarca-2020.



I MARCO TEORICO

Por otra parte, se debe manifestar que la tematica de este trabajo
cientifico, ha sido abordada por diferentes investigaciones a nivel internacional,

nacional y local. Los cuales se mencionan a continuacion:

A nivel internacional se ha considerado a Ahmed M (2020) quien en su estudio
realizado en Qatar, tiene como finalidad medir los impactos de la evaluacion del
desempefio laboral, bajo el factor de la motivacién en el sector gubernamental, por
el cual la muestra estuvo conformada por 294 trabajadores, donde se concluy6 que
los hallazgos ilustran una correlacién positiva entre la motivacion y el desempefio
de los empleados; por el cual los gerentes de recursos humanos de las

organizaciones deben respaldar estos resultados.

Arizaga y Jéativa (2016), en su investigacion basada en el analisis del
desempefio laboral por competencias, la metodologia utilizada fue correlacional, no
experimental; la poblacion de estudio estuvo conformada por 1,519 personas, a
quienes se les aplico una encuesta. Se concluy6 que la herramienta para encontrar
mejoras y poder alcanzar el desempefio, es la evaluacién por competencias ya que
mediante esta evaluacion se podra obtener mejoras en el talento humano, y asi se
podra lograr los objetivos de la institucidén y se obtendra un 6ptimo desempefio por

parte de sus trabajadores.

Asi mismo, Carmona (2016) en la tesis titulada Competencias laborales para
el personal empleado de una manufacturera mediante la evaluacion de 360 grados,
en la Universidad Auténoma del Estado de México, presenta como propésito
instituir las competencias laborales en los trabajadores en la universidad en estudio.
Como componente metodoldgico el estudio fue descriptivo y propositivo; por ello,
la muestra quedd constituida por 66 sujetos informantes (trabajadores de la
empresa); a quienes se les aplico una evaluacion 360°. Se ha concluido; que las
competencias gerenciales se componen con el papel de organizacion e inspeccion
de los colaboradores como lo es el desarrollo de las personas y el tema de
liderazgo. Es por ello que, en la puntuacion han sido visualizados desde distintos
enfoques, ya que siempre se encontré puntuaciones bajas, representando una

oportunidad esencial para la empresa, debido a que el papel del lider es pieza



fundamental para cualquier rubro de las organizaciones por ser el que disefia las

directrices para el logro de los objetivos estratégicos de la empresa.

De la misma forma el investigador Ghaffarii et al (2017) en su articulo sobre
la influencia de la motivacién en el desempefio laboral: el disefio utilizado es el
descriptivo y correlacional, la muestra es de 108 empleados administrativos y se
utilizé como instrumento el cuestionario; concluyendo que el factor principal y
fundamental para tener un mejor desempefio laboral es ofrecer a los trabajadores
cierto grado de independencia y empoderamiento, lo cual va motivar a presentar

ideas innovadoras a la institucion.

Redroban (2016) en su estudio denominado evaluacion de desemperio laboral
en una empresa privada, en Quito, en la universidad Central de Ecuador, presento
como obijetivo identificar el desempefio laboral en empresa Jara, el estudio fue de
tipo descriptivo y como instrumento para la recopilacion de informacion se utilizé
una encuesta. Se concluye, que existe un bajo desempefio laboral por parte de los
colaboradores operativos en un 24,20% debido a que los colaboradores no cuentan
con habilidades gerenciales, no tienen capacidad de negociacion, no estan

empoderados y ho demuestran una comunicacion asertiva.

Finalmente, se tiene a Martinez (2017) quien en su investigacion correlacional
basada en una propuesta de modelo de gestion por competencias, para la mejora
del desempefio laboral del personal docente de la Facultad Regional
Multidisciplinaria, utiliz6 enfoque mixto, nivel descriptivo, su disefio es no
experimental, su poblacién estuvo conformada por 328 estudiantes, a quienes se
les aplico una encuesta; concluyendo que para contratar a docentes se debe hacer
mediante un concurso de méritos, logrando ingresar docentes que den la talla del

perfil convocado, y que sobre todo sean personal idéneo para el cargo.

Para Del Castillo (2017) el estudio presento como finalidad determinar la
asociacion que existe el desempefio laboral y la gestion del talento humano, en la
municipalidad de Chaclacayo 2016. La tipologia de este estudio fue correlacional y
no experimental; por ello, la muestra quedd constituida por 82 trabajadores del
organismo publico; a quienes se les tomo un cuestionario conformandose como el

instrumento de la investigacion. Se concluye que los hallazgos entre la relacion de



las variables investigadas, que existe una relacion significativa entre las habilidades
el desempefio laboral con las habilidades, en los colaboradores administrativos del

municipio.

De igual manera Espinoza (2017), en su estudio denominado desempefio
laboral y gestién por competencias de los colaboradores del Instituto Nacional de
Radio y Television Lima, 2017; presentd como finalidad identificar el grado de
relacion y significancia entre el desempefio laboral y la calidad de gestion por
competencias en los colaboradores del instituto; por ello, el estudio fue de tipo
descriptivo-correlacional; ante ello, la muestra quedo integrada por 78 sujetos
informantes de la institucion (personal de la empresa). Ademas, se les ejecuté un
cuestionario y la técnica empleada fue la encuesta. Se concluyo; que la gestion por
competencias interviene positivamente en el desempefio laboral, traduciéndose,
gue si existe una apropiada gestion por competencias, visualizandose en el 6ptimo
desempefio que poseen los colaboradores, debido a que sus actividades las

desarrollan con eficacia.

A nivel local, se tiene a Vazques (2017) en su investigacion correlacional
basada, en un programa de gestion del talento humano para optimizar asi el
desempefio laboral de los colaboradores, la investigacion fue descriptiva
propositiva, su disefio es no experimental y su instrumento fue la entrevista; donde
se concluy6 que a nivel local no existen programas para mejorar el desempefio
laboral de sus empleados y por lo tanto existe una deficiencia a la hora de atender

al usuario.

Fernandez (2019) en su investigacion correlacional basada en la propuesta
de gestién por competencias para mejorar el desempefio laboral, su investigacion
es cuantitativa, no experimental-proyectiva, su muestra es de 30 colaboradores de
la Municipalidad y la técnica que se empleo son las encuestas; el cual concluy6 que
una adecuada gestion potencialmente mejoraria el desempefio de sus

trabajadores, brindando un servicio de calidad a los usuarios.

Con respecto al marco tedrico, se ha seleccionado los conceptos basicos
relacionados con la Gestidén por competencia y el desempefio laboral. En cuanto a

la gestion por competencias segun Alles (2005), indican que son las caracteristicas



subyacentes en unos individuos que estan causalmente relacionadas a un estandar

de eficiencia y/o a un performance superior en un trabajo.

Por otro lado, segun Skorkovva (2019) sefala que la gestion de competencias
es la practica de identificar las habilidades claves necesarias para que un empleado
alcance el desempefio objetivo en su funcion especifica, y luego desarrollar y
optimizar esas habilidades para alinearlas mejor con la estrategia comercial de una
organizacion; por ello, Rodriguez (2016) sefiala que dichas competencias reunen
una serie de comportamientos, tales como son las habilidades, actitudes,
conocimiento que permiten que se desarrolle de manera eficaz sus deberes dentro

de una institucion, y con ello obtener resultados positivos.

Para Shet (2019) el concepto de competencia surgi6 como la forma de dar
solucion a las demandas de una institucion, para asi maximizar sus ingresos;, por
el cual, en el mundo en el que se viven todos los seres humanos desarrollan
distintas capacidades y habilidades que permiten tener un desempefio positivo en
las actividades a realizar, las cuales en un futuro serdn medidas segun su
efectividad y si estas son bien gestionadas van a permitir el crecimiento tanto de la
rentabilidad de la institucion como el desarrollo de las capacidades de sus de sus

trabajadores. (Souzana, 2018)

Ante lo mencionado anteriormente, segun Vela (2004), sefala que la gestion
porr competencias presentan las siguientes caracteristica: en primer lugar, se tiene
que es un concepto multidimensional, ya que, consiste en entender que las
competencias no son actitudes ni conocimientos o destreza aisladas, sino las
integraciones de todos ellos en una contextualizacion de una fija profesion y su
entorno de desempefio. Cada uno de los comportamientos observables que se
origina en el desempefio de una competencia es el resultado de la mezcla de

conocimiento, destrezas y actitudes relacionados. (Vela, 2004)

La segunda caracteristica radica en expresar las aportaciones, ya que no se
intenta expresar como hacen las cosas; sino que se hace en términos de
aportaciones su consecuencia de estas. Otra caracteristica es el caracter de

permanencia en el tiempo, que pueden modificarse en los medios manejados para



las realizaciones de las aportaciones, pero es complicado que esta varié. (Vela,
2004)

El objetivo de la gestion por competencia es lograr que los trabajadores tengan
un conocimiento apropiado permitiéndoles desenvolverse de manera adecuada y
eficaz con la finalidad de demostrar sus habilidades, conocimientos, capacidades y
destrezas que estos poseen y asi la institucion vaya formando talentos que
permitan cumplir con su mision, vision y sus objetivos trazados. (Beeck y
Hondehgem, 2018)

Por otra parte, segun Rodriguez (2016) dentro de la gestion por competencias
contemplan tres dimensiones, que son las siguientes: la primera esta conformada
por el componente cognitivo, que es la capacidad que tiene cada persona, con la
finalidad de relacionarse entre si; examinar, instituir y convertir la realidad,
facilitando la edificacion del conocimiento y la elaboracién de un saber nuevo, entre
ellas se tienen: datos, conceptos, ideas, etc. La segunda dimension esta
conformada por el componente instrumental, que son las destrezas, herramientas
y aptitudes asociadas a las competencias. Finalmente, se tiene a la dimension
actitudinal que comprenden los valores, actitudes, la ética asociados a la
competencia, es decir son las expectativas que las personas tienen respecto a

cualquier actividad a lograr.

Por altimo, Skoler y Tziner (2017) sefiala que es importante la gestion por
competencias, ya que va permitir perfeccionar aspectos dentro de una institucion y
el progreso de sus trabajadoras, es por ello que es de vital importancia que los jefes
de las instituciones reconozcan que las trabajadoras son importantes para
las instituciones en la medida en que logren demostrar un compromiso con sus

labores diarias.

Por otro lado, en cuanto a la segunda variable que es, desempefio laboral,
para Hidalgo (2016) indica que es el rendimiento que posee el trabajador al realizar
las funciones y labores que requiere su puesto de trabajo, la cual va demostrar su
idoneidad en el puesto requerido. De igual manera, Segun Robbins y Judge (2013),

manifiestan que el desempefio laboral es un procedimiento para determinar, el éxito



de la organizacién o de los colaboradores ante en el logro de sus funciones y metas
laborales.

De la misma forma, segun Kah et al (2012) sefiala que es el conjunto de
conductas hacia los objetivos de la organizacion en cuales una persona trabaja. Por
otro lado, en cuanto a los objetivos de la evaluacion del desemperio laboral, segun
Sum (2015) sefala que el desempeiio laboral que se tiene varios objetivos, siendo
uno de ellos, el colaborar en las orientaciones de las tomas de decisiones del
recurso humano, acerca de despidos y asensos. Asi mismo, también revelan
sugerencias de capacitaciones y desarrollos ya que buscan con exactitud las

competencias y habilidades de los colaboradores, realizando planes correctivos.

Adicionalmente, Rojas (2017) sefala que es indiscutible que existen factores
que perturban el rendimiento laboral; entre ellos tenemos: la motivacion, que es uno
de los factores principales en el desempefio laboral, debido a que, no depende
exclusivamente de la institucidn, si no de cada persona, ya que, Si estos no estan
motivados, probablemente les cueste mucho trabajo cumplir con sus labores
cotidianas. Como segundo factor se tiene el clima laboral, siendo determinante en
el desempeiio laboral, ya que, a los colaboradores tienen que laborar en un espacio

de tranquilidad, donde exista un buen clima laboral.

Del mismo modo, se tiene como tercer factor a la comunicacién, puesto que,
para un buen rendimiento, es fundamental que el flujo comunicativo sea el
apropiado, ya que es el seno de la institucion y si no lo hubiera, el rendimiento de
los colaboradores de dicha institucién disminuiria considerablemente. (Mumby y
Kuhn, 2018). Como cuarto factor se tiene a las herramientas necesarias, ya que no
contar con los equipos necesarios para ejecutar las tareas encomendadas del

puesto de trabajo, el rendimiento no seria el esperado.

Segun Hidalgo (2016) dentro del desempefio laboral se presentan tres
dimensiones; por el cual la primera dimension, es la eficacia que esta relacionada
con el logro de la meta o el resultado propuesto; ademas, esta relacionada con la
ejecucion de la actividad que puede lograr la meta establecida, es decir, es la
actuacion para cumplir los objetivos previstos, por lo cual, también se conoce como

eficiencia directiva.



Como segunda dimensién se tiene a la eficiencia, que es la capacidad de
conseguir un efecto ansiado, deseado o esperado; asimismo, es el equilibrio entre
la eficacia y la eficiencia, entre la produccién y la capacidad de produccién. Como
Gltima dimension se tiene a la productividad laboral, que es la relacién entre la
produccién obtenida por un sistema de bienes o servicios, y los recursos utilizados,
donde se mide la eficiencia del trabajo, produccion personal y cumplimiento de

metas.

Ante ello, muchas veces los trabajadores tienen un indice de desempefio muy
por debajo de lo requerido en el cargo que ocupa y eso es debido a la ineficiente
gestién por competencias, lo cual origina que el personal no se sienta a gusto con
el puesto encomendado y por ende no tendra un adecuado desenvolvimiento en su
area y eso conlleva a la baja productividad de la entidad publica. (Ackad, 2017).
Ademas, Rockman y Ballinger (2017) sefiala que a muchos colaboradores les
gustaria ser lideres de algun equipo de trabajo, grupo, etc; en la que cada uno de
sus integrantes adquiera conocimientos, habilidades y actitudes, para obtener un
buen desempefio de su trabajo, logrando con ello que la institucion alcance sus

objetivos planteados.



[l. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipos de investigacion:
Segun Hernandez et al (2014) sefiala que la investigacion tuvo un enfoque
cuantitativo, ya que el instrumento empleado ha tenido una mediciéon que se aplica
en la realidad, por el cual, ayudo a esclarecer mejor la problemética esta se apoya

de métodos numeéricos que arrojan porcentajes de lo que se pretende investigar.

Segun Arias (2012) sefiala que la investigacion fue basica, porque tiene como
propésito buscar los conocimientos del fendmeno o la realidad, con la finalidad de

contribuir nuevo conocimiento.

Asimismo, de acuerdo relacion al disefio del estudio, la investigacion fue no
experimental, porque este estudio no manipula sujetos y de corte trasversal, porque
el instrumento fue ejecutado una sola vez. Ademas, es descriptiva - propositiva,
porque busca describir la variable diagndstica, para posteriormente proponer en

base a los resultados.

_ Propuesta
Poblacion de Plan

Dénde:
Poblacion: Servidores publicos de la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis
T : Teorias relacionadas a las variables en estudio.

\% : Descripcion y observacion de las variables en estudio



3.2Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Gestion por competencia

Definicion conceptual:

Es un conjunto de acciones encaminadas a que la organizacion adquiera,
desarrolle y mantenga las competencias de los empleados que permitan el logro de

los objetivos estratégicos de la empresa. (Kupczyk y Stor, 2017)

Definicion operacional:

Son las particularidades que cada trabajador debe tener, es decir son los
conocimientos adquiridos de cada trabajador para ocupar un puesto de trabajo de
manera exitosa y desenvolverse de manera adecuado en el puesto de trabajo

encomendado.
Variable Dependiente: Desempefio laboral

Definicién conceptual:

El desempefio laboral es un medio para alcanzar una meta o un conjunto de
metas dentro de un trabajo, funcion u organizacién. (Jacobs, Hellman, y Wuest,
2017)

Definicion operacional:

Son las cualidades que debe tener cada trabajador basados en tres
dimensiones, como lo es la eficacia, eficiencia y sus relaciones interpersonales, los
cuales permitiran demostrar que tan idéneo sera su desempefio laboral en la

institucion
3.3Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacion:

La poblacion estuvo basada en la totalidad de trabajadores de la
Municipalidad de San Juan de Licupis - Cajamarca, comprendidos en el periodo
2020, de los cuales 05 son nombrados y 05 estan bajo la modalidad de contrato

administrativo de servicios (CAS).



Tabla 1 Poblacion de trabajadores de la municipalidad

OFICINA POBLACION
Nombrados 05
CAS 05
TOTAL 10

Fuente: Elaboracion propia.

Muestra:

Para la muestra de la investigacién, estuvo conformada por 10 trabajadores
de la Municipalidad de San Juan de Licupis - Cajamarca, y en base al criterio del

investigador la muestra coincide con la poblacién por ser finita.
Muestreo:

Con respecto al muestreo, en este caso se desarrolld6 un muestro no

probabilistico por conveniencia.

3.4Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica: En esta investigacion, segun Vara (2012) indica que se manej6é como
técnica la encuesta, que estuvo basado en conseguir datos de los individuos

encuestados a través el uso de cuestionarios.

Instrumento: Estuvo constituido por el cuestionario, traduciéndose como una
herramienta de recabar informacion, apropiada para conseguir grandes cantidades

de informacion y un mejor andlisis de los datos.

En cuanto a la validez del instrumento, se utilizara la técnica de juicio de
expertos, en donde 3 profesionales entendidos del tema, evaluaran el instrumento,

y emitiran el visto bueno para su eficiente aplicacion.



3.5Procedimientos

En esta investigacion lo primordial fue la aprobacion del proyecto por la
Universidad Cesar Vallejo, asimismo como primer paso para la recoleccion de
datos, se present6 una carta dirigida a la persona encargada de la Municipalidad,
para que puedan autorizar el desarrollo de la investigacion. Luego se programo los
dias para €l envi6 de los cuestionarios, via correo electronico, como tercer paso se
ejecutd ambos cuestionarios; como cuarto paso se elaboro la base de datos y por

ualtimo se paso toda la informacion al programa Spss V.22.

3.6 Métodos de analisis

Mediante los métodos de andlisis de datos, se prepar6 toda la informacion
obtenida del estudio, y se utilizé el programa Spss. V.23; por ello, todos los
resultados obtenidos fueron elaborados a través de tablas y graficos que detallaron

las frecuencias.

3.7Aspectos Eticos

Los aspectos éticos, estuvieron conformados por: la confidencialidad, ya que
las personas que participaron firmaron su participacion para el estudio, se les trato
con el debido respeto y toda la informaciéon se mantuvo bajo anonimato. Asi mismo,
este estudio contard con el criterio ético de autonomia, ya que conté con la
supervision del comité de investigacion de la Universidad Cesar Vallejo.
Finalmente, cont6 con el principio de transparencia ya que todos los resultados
obtenidos de los instrumentos fueron analizados tal y como sucedieron y no se ha

cambiado ni manipulado informacién.



V. RESULTADOS

La técnica utilizada fue la encuesta virtual, en la que se encuesto a 10
trabajadores de la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis-Cajamarca, que
respondieron dos cuestionarios; el primero de gestion de competencias conformado
por 27 preguntas y el segundo cuestionario de 27 items; encargado de medir el
desempeiio laboral. Fue necesario desglosar Los resultados por dimensiones para

una mejor compresion e informacion para la elaboracion de la propuesta.

Andlisis de la actual Gestion de Competencias en la Municipalidad Distrital de
San Juan de Licupis.

Se consideré la valoracion general y los resultados por dimensiones,

recopilados con el cuestionario de gestion de competencias.

Tabla 2. Gestion de competencias actuales en la municipalidad

Nivel Rango n %
Bajo 27 - 63 3 30.0
Regular 64 - 99 6 60.0
Alto 100 - 135 1 10.0
Total 10 100.0

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 2, muestra la gestion de competencias en la Municipalidad Distrital de
San Juan de Licupis, los resultados indican que el 60% presentd una gestiéon por
competencias regular, el 30% la gestién por competencias fue “bajo” y sélo el 10%
presentd una gestion por competencias de nivel “alto”. Los hallazgos se deben a
gue se aplica con cierta frecuencia la gestion por competencias, pero no es algo
constante, en resumen, se establece una gestion de competencia de nivel

‘regular” en la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis.



Tabla 3. Dimension cognitiva de la gestion de competencias

items TA A D D
n % n % n % n %

¢,Cree que los servidores administrativos
conocen la importancia de seleccionar 4 400 O 0.0 6 60.0 0 00
personal calificado?

¢lLa difusion para convocar personal

calificado se desarrollan de manera 1 100 1 100 6 60.0 2 200
adecuada?

¢,Cree que las evaluaciones llevadas a cabo

para la admision del personal son las 0 0.0 0 0.0 8 80.0 2 200
adecuadas para la seleccién idonea?

¢Las entrevistas realizadas al postulante son

imparciales? 2 200 O 0.0 7 70.0 1 100

¢El personal admitido pasa por un proceso
de induccién sobre el puesto de trabajo; 1 10.0 O 0.0 8 800 1 10.0
funciones y expectativas de desarrollo?

¢, Se efecttan charlas al personal admitido

sobre la mision, vision y politicas de la 1 10.0 O 0.0 7 700 2 20.0
Institucién?

¢SActualiza sus conocimientos para ampliar
su capacidad intelectual y mejorar su
productividad y competitividad dentro de su
centro de trabajo?

3 300 O 0.0 5 500 2 20.0

¢Considera que la Institucion fomenta la

capacitacién continua del personal? 3 300 0 0.0 6 600 1 10.0

¢ Tiene disposicion para el aprendizaje
individual y grupal?
Fuente: Elaboracién propia

3 300 2 200 4 400 1 10.0

En la dimension cognitiva, en todas su items predomind la categoria, “desacuerdo’;
donde los servidores administrativos desconoce la importancia de seleccionar
personal capacitado (60%), no se realiza una difusion adecuada para convocar
personal adecuado (60%), las evaluaciones que se utilizan no son las idéneas
(80%), las entrevistas realizadas al postulantes no son imparciales (70%), no se
realiza la induccién del personal para su puesto de trabajo (80%), no se efecttan
charlad al personal sobre las filosofia institucional (70%), la mitas de los
trabajadores encuestados no actualiza sus conocimientos, no se fomenta la
capacitacion continua (60%) y el 40% no tiene a su disposicion el aprendizaje
individual, ni grupal; los resultados se deben a que muchas veces en el Municipio

en los puestos de trabajo no se contrata al personal mas idéneo.



Tabla 4 Dimension instrumental de la gestiéon de competencias

items TA A D TD

% % % n %

¢Considera que planifica y organiza sus

actividades  relacionadas con  sus 40.0 10.0 40.0 1 10.0

funciones?

_g,T|.e|.’1e disposicion para el aprendizaje 30.0 20.0 400 1 10.0

individual y grupal?

¢Le es sencillo adaptarse a un nuevo

cargo, funciones o] nuevas 20.0 0.0 70,0 1 10.0

responsabilidades?

¢Con§|dera gque se muestra asequible al 40.0 10.0 400 1 10.0

cambio?

g,Muest'ra aptitud positiva para integrarse a 40.0 20.0 300 1 10.0

los equipos de trabajo?

¢;Considera usted, que existe una

constante preocupaciéon por parte de la 30.0 0.0 60.0 1 10.0

entidad en capacitar al personal?

SEs dg SL_J,conommlento los programas de 20.0 0.0 600 2 200

capacitacion?

¢Considera usted que las capacitaciones

que realiza la institucion se dan de acuerdo 0.0 20.0 60.0 2 20.0

a las necesidades del puesto?

¢la institucion realiza procesos de

capacitacion para la actualizacién del 20.0 20.0 500 1 100

personal en temas relacionados a su
puesto de trabajo?

Fuente: Elaboracién propia

En la dimension instrumental, los encuestados se encuentras contrariados con su

opinién el 40% manifestd total acuerdo a que se planifica y organiza la actividades

relacionadas a sus funciones, el 40% indic6 desacuerdo que tiene la disposicion

para el aprendizaje individual y grupal, el 70% no le es facil adaptarse a un nuevo

cargo o funciones, también se encuentran divididos a que se muestran asequibles

al cambio, el 60% no hay preocupacion por capacitar al personal, el 60% no tiene

conocimiento de los programas de capacitacion, el 60% establece desacuerdo a

gue las capacitaciones responden a las necesidades del puesto y el 50% indico

desacuerdo a que se realizan procesos de capacitacion. Donde se evidencia que

el personal no cuenta con la capacitacion necesaria para desarrollas las actividades

de sus funciones.



Tabla 5 Dimension actitudinal de la gestion de competencias

TA A D TD

ftems
n % n % n % n %

¢Considera que se realizan capacitaciones

para potenciar el perfil del trabajador? 0 0.0 0 00 9 900 1 100

¢Considera que la Institucién fomenta la
capacitacion continua del personal?
¢Trasmite y mantiene una comunicacion
persuasiva con sus compafieros de &rea o
pertenecientes a otros departamentos dela 3 300 1 100 6 600 O 0.0
institucion con los que tiene que compartir

informacion?

¢;Considera que en la Institucidon existe

reconocimiento, aprecio, clima laboral, 5 500 O 00 5 500 O 0.0
oportunidades y éxitos por su trabajo?

¢,Cree usted que su institucion existe una
politica remunerativa adecuada?

¢Cree usted que su institucion tiene un plan
de motivacion para sus colaboradores?

¢En su institucién hay programas o plan es de
estimulos para el reconocimiento por su labor 0 0.0 1 100 7 700 2 200
encomendada?

1 100 2 200 6 600 1 100

1 100 O 00 7 700 2 200

0 00 O 00 8 800 2 200

¢La institucién ofrece planes de carrera para

su desarrollo profesional? 0 0.0 1 100 8 800 1 100

¢Le brindan oportunidad de asumir cargos
mas elevados?

Fuente: Elaboracién propia

1 100 1 100 7 700 1 100

En la dimensién actitudinal, en todos los items destacoé la categoria en desacuerdo;
donde establecieron desacuerdo con se realizan capacitaciones para potenciar el
perfil del personal, no se fomenta la capacitacién continua (60%), no hay una
comunicacién persuasiva (60%), no se da reconocimiento, aprecio, favorable clima
laboral , oportunidades(50%), mientras el 50% opina lo contrario, falta de planes de
carrera 80%, se muestra que en la Municipalidad no hay un actitud positiva por
potenciar las capacidades del personal; por la falta de oportunidades de desarrollo

laboral en las actividades del puesto de trabajo.



Evaluacion del nivel de desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San Juan

de Licupis -Cajamarca.

Tabla 6 Nivel de desemperfio laboral en la municipalidad

Valoracion Rango n %
Bajo 27 - 63 7 70.0
Medio 64 - 99 3 30.0
Alto 100 - 135 0 0.0
Total 10 100.0

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 6, se muestra el nivel de desemperio laboral en la Municipalidad Distrital
de San Juan de Licupis, el 70% de los trabajadores encuestados presentd un nivel
“‘bajo” de desempefio laboral y el 30% mostré un desempefio “medio”, no se
encontré un nivel “alto” de desempefio laboral. En resumen, se establece que la
mayoria de los trabajadores de la municipalidad, presenté un bajo desempefio

laboral.

Tabla 7 Nivel de desempeifio laboral en la municipalidad

Valoracién Eficiencia Eficacia Productividad
N % N % N %
Bajo 6 60.0 6 60.0 8 80.0
Medio 4 40.0 4 40.0 2 20.0
Alto 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 10 100.0 10 100.0 10 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la dimension eficiencia, el 60% presento un nivel “bajo”, el 40% destacd el nivel
medio y no se encontrd resultados en el nivel “alto”. En la dimensién eficacia, el
60% present6é un nivel “bajo”, el 40% destacéd el nivel medio y no se encontro
resultados en el nivel “alto”. En la dimension productividad del desempefio laboral,
el 80% presentd un nivel “bajo”, el 20% destaco el nivel medio. En resumen, se
destaca que todas las dimensiones del desempefio laboral destacaron el nivel
“bajo”. Situacion que se debe a las ineficientes oportunidades de mejora continua y
las competencias necesarias para que el personal desempefie sus funciones;
ademas, muchos de los trabajadores no han recibido la induccién para el desarrollo
de sus funciones, tampoco se mantienen las capacitaciones continuas. Entonces el

personal no tiene el conocimiento, las habilidades y actitudes para su puesto.



V. DISCUSION

El servidor publico se constituye como el elemento mas esencial, clave
e indispensable en la gran mayoria de organismos publicos, como es el caso, de
las municipalidades, ya que, de ellos, depende el logro y cumplimiento de los
objetivos propuestos. Por ello; es de vital importancia que el talento humano se
encuentre capacitado de manera efectiva, logrando que sus habilidades,
comportamientos, conocimientos y cualidades lleven al éxito de toda organizacion,
Por lo tanto, se tiene que contar con una apropiada gestion de competencias, con
la finalidad de que los servidores publicos tengan la capacidad de adaptarse a
cambios, busquen un crecimiento en su desarrollo personal y profesional; y lo mas
importante que posean un alto desempefio laboral en las funciones que se les

otorga.

La presente discusion comienza analizando el primer objetivo especifico;
relacionado a la gestion de competencias actuales en la municipalidad Distrital de
San Juan de Licupis, por el cual, la tabla 2, el 60% de los encuestados han sefialado
gue presentan un nivel regular, el 30% un nivel bajo y solo el 10% un bajo nivel de
la gestion por competencias. Estos resultados coinciden con lo que menciona
Arizaga y Jativa (2016), quien indica mediante la evaluacién por competencias se
podra obtener mejoras en el talento humano y asi se podra lograr los objetivos de
la institucién y se obtendra un éptimo desempefio por parte de sus trabajadores.
Ademas, Fernandez (2019) determina que una adecuada gestion de competencias,
potencialmente mejoraria el desempefio de sus trabajadores, brindando un servicio
de calidad a los usuarios, por ello, estos hallazgos coinciden con la teoria de Alles
(2005), indicando que son las caracteristicas subyacentes en unos individuos que
estan causalmente relacionadas a un estandar de eficiencia y/o a un performance
superior en un trabajo. La gestiébn por competencias mejorara los niveles de
productividad, desempefio y eficiencia, si hace un mayor énfasis en estas; por ello,
habiendo analizado los resultados obtenidos en esta investigacion y encontrando
coincidencias en otras investigaciones acerca de la variable analizada, es
indispensable ejecutar un plan de gestion por competencias para que los servidores
publicos de la municipalidad potencialicen sus conocimientos y habilidades en su

tareas que desempeiian, con la finalidad de que brinden un servicio adecuado a los



usuarios finales, por otro lado, en cuanto a la dimensién cognitiva de la gestion por
competencias, en la tabla 3, el 60% han sefialado que no estan de acuerdo con que
los servidores administrativos conocen la importancia de seleccionar al personal
gue se encuentra calificado; ademas, el 80% tambien indican lo mismo, ya que la
difusién para convocar personal calificado no se desarrolla de forma adecuada; el
100% de todos los trabajadores de esta entidad publica manifestaron que las
evaluaciones no son adecuadas para una seleccion de personal, asimismo el 80%
de los participantes del estudio indican que las entrevistas realizadas al postulantes
no son imparciables; el 90% sefiala que el personal admitido no pasa por un
proceso de induccién sobre el puesto de trabajo puesto que sefialan estar en
desacuerdo; de igual manera, el 90% sefialan que no se brindan charlas al personal
admitido acerca de la misién, vision y politticas de la municipalidad. Adicionalmente,
el 50% sefala que la institucion no fomenta la capacitacion continua del personal y
el 70% de los participantes determinaron que la institucién si fomenta la

capacitacion continua del personal.

Estos hallazgos obtenidos de los trabajadores de la Municipalidad San Juan
de Licupis, concuerdan con Martinez (2017) quien sefala que para contratar a
docentes publicos se debe hacer mediante un concurso de méritos, logrando
ingresar docentes que den la talla del perfil convocado, y que sobre todo sean
personal idéneo para el cargo. De igual forma, segiin Carmona (2016) sefiala que
el papel del lider es pieza fundamental para cualquier rubro de las organizaciones,
por ser el que disefa las directrices para el logro de los objetivos estratégicos de la
empresa y de la gestion por competencias., de la misma forma coinciden con la
teoria de Rodriguez (2016) quien menciona que la dimensién cognitiva es la
capacidad que se tiene cada persona con la finalidad de relacionarse entre si,
examinar, instituir y convertir la realidad, facilitando la edificacion del conocimiento
y la elaboracion de un saber nuevo, entre ellas tenemos (ideas, conceptos, hechos,
datos, etc). Es por eso que el componente cognitivo, en la gestion por
competencias, trata basicamente de la importancia en los procesos de induccién y
reclutamiento del personal; por el cual, como consecuencia del resultado obtenido
de la investigacion y con los hallazgos de otros estudios, se puede deducir que en

el organismo publico no se esta realizando el proceso de reclutamiento y seleccion



de personal de manera apropiada, por ello, en definitiva la municipalidad esta en la
obligacion de mejorar estos procesos, con el propdsito, de que se contrate a
personal idéneo y que cumpla con las caracteristicas del puesto que se esta

soltando, para una mejor comunicacion interna y conseguir las metas planteadas.

Por otra parte, en la tabla 4, en cuanto a la dimensién instrumental de la
gestidbn por competencias, el 50% consideran estar en desacuerdo que los
trabajadores planifican y organizan sus actividades relacionadas con sus funciones;
el 50% sefalan estar en desacuerdo que tienen la disposicion para el aprendizaje
individual y grupal. Asimismo, el 80% indican lo mismo, ya que, no se adaptan a
nuevos cargos, funciones o nuevas responsabilidades; por otro lado, el 50%
también sefialan que no encuentran asequibles a los cambios, en esa misma
instancia, el 60% consideran que no muestran actitudes positivas para integrarse a
los equipos de trabajo; el 70% confirma que no existe preocupacion por parte de la
municipalidad en relacion a las capacitaciones y el 80% sefialan que no conocen
sobre los programas de capacitacion. Estos resultados confirman que los
trabajadores de la municipalidad no poseen una apropiada gestion por
competencias en relacién a la dimension instrumental, por el cual estos resultados
concuerdan con Espinoza (2017) quien sefiala que la gestién por competencias
interviene positivamente en el desempefio laboral, traduciéndose, que si existe una
apropiada gestién por competencias, visualizadndose en el éptimo desempefio que
poseen los colaboradores, debido a que sus actividades las desarrollan con

eficacia.

Por ello, estos hallazgos contrastan con Rodriguez (2016) quien indica que la
competencia instrumental son las destrezas, herramientas y aptitudes asociadas a
las competencias. Ante lo mencionado, el componente instrumental de la gestion
por competencias, esta basado en factores fundamentales que son determinantes
para de desarrollo profesional y personal del colaborador; por ello , ante los
hallazgos obtenidos del estudio y con los resultados de otras investigaciones; es de
vital importancia que la municipalidad genere mejoras en las habilidades blandas
de los trabajares como es, el trabajo, la adaptacion al cambio, de otros estudios,
se puede deducir que en el organismo publico no se esta realizando el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal de manera apropiada, por ello, en definitiva



la municipalidad esta en la obligacién de mejorar estos procesos, con el propdésito,
de que se contrate a personal idoneo y que cumpla con las caracteristicas del
puesto que se esta soltando, para una mejor comunicacion interna y conseguir las
metas planteadas; Con respecto, a la dimension actitudinal, de la gestion de
competencias en la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis; el 100% de los
encuestados afirman que no se realizan capacitaciones para potenciar el perfil de
los trabajadores; el 60% sefalan estar en desacuerdo con que se trasmite y
mantiene una comunicacion persuasiva con sus compafieros de area con los que
tiene que compartir informacién. Asimismo, el 50% refieren que en la institucion no
existe aprecio, reconocimiento, clima laboral, oportunidades por sus funciones que
desempefian; mientras que el otro 50% sefialan lo contrario, también el 100% de
los participantes, han indicado que la institucién no tiene planes de motivacion para
los colaboradores; el 90% indican estar en desacuerdo con que la institucion ofrece
planes de carrera para su desarrollo profesional y el 80% de los sujetos informantes
han determinado que no les brindan oportunidad de asumir cargos mas elevados.
Estos hallazgos concuerdan con Ahmed M (2020) quien indica que gerentes de
recursos humanos de las organizaciones publicas tienen que implementar planes
o talleres para respaldar mejor la motivacion y el desempefio de los empleados. De
igual forma, este autor concuerda con Fernandez (2019), quien sefiala que una
adecuada gestion potencialmente mejoraria el desempefio de sus trabajadores,

brindando un servicio de calidad a los usuarios.

Estos resultados encontrados en la municipalidad en estudio, respaldan lo que
menciona Rodriguez (2016) quien indica que dimension actitudinal que son los
valores, actitudes, la ética asociados a la competencia, es decir son las
expectativas que las personas tienen respecto a cualquier actividad a lograr.
Ademas, Skoler y Tziner (2017) seflala que es importante la gestion por
competencias, ya que va permitir perfeccionar aspectos dentro de una institucién y
el progreso de sus trabajadoras, es por ello que es de vital importancia que los jefes
de las instituciones reconozcan que los trabajadores son importantes para
las instituciones en la medida en que logren demostrar un compromiso con sus
labores diarias. Por lo tanto, en cuanto al factor actitudinal de la gestion por

competencias, esta constituido en cuanto al desarrollo personal y profesional de los



trabajadores, por lo tanto, ante los resultados que se han obtenido y con los
hallazgos de otros estudios; la motivacion y la capacitacion juega un papel
indispensable en la gestion por competencias, por ello, la municipalidad tiene que
realizar talleres motivacionales que les ayuden a incrementar el compromiso
organizacional con la institucion y organizar capacitaciones por cada mes, siempre
y cuando se lleve un monitoreo de estas, para evaluar los resultados que traen
consigo. Ante lo mencionado anteriormente, ahora se analizara el segundo objetivo
especifico, por el cual, la tabla 5, se aprecia que el nivel de desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis, el 70% de los trabajadores indican
que presentan un nivel bajo y el 30% sefialan que es medio. Ante ello, estos
resultados concuerdan con, Redroban (2016) quien realiz6 su estudio en la ciudad
de Quito, donde concluyd que existe un bajo desempeiio laboral por parte de los
colaboradores en un 24,20% debido a que los colaboradores no cuentan con
habilidades gerenciales, no tienen capacidad de negociacién, no estan
empoderados y ho demuestran una comunicacion asertiva, ademas, los resultados
concuerdan con la teoria Hidalgo (2016) quien indica que es el rendimiento que
posee el trabajador al realizar las funciones y labores que requiere su puesto de
trabajo, la cual va demostrar su idoneidad en el puesto requerido. Por lo
mencionado anteriormente, el desempefio laboral es admitido como un factor
esencial en las metas de las instituciones; por ello, ante los resultados conseguidos
y con los hallazgos de otros estudios; la municipalidad tiene que buscar las mejoras
para incrementar los niveles en el desempefio laboral de los colaboradores, debido
a que se encuentran con niveles bajos; por ello, tiene que realizar planes basados
en mejorar las competencias personales, sociales y metodoldgicas con la finalidad
de que los servidores publicos sean mas productivos y se cumplan con los objetivos
planteados, Igualmente, en cuanto a la dimensién eficiencia del desempefio laboral,
el 60% presenta un nivel bajo y el 40% de los encuestados han referido un nivel
medio. Por lo tanto, esto hallazgos concuerdan con, lo que menciona Vasquez
(2017) quien sefiala que existen programas para mejorar el desempeiio laboral de
sus empleados y por lo tanto existe una deficiencia a la hora de atender al usuario.
Por ello, estos resultados coinciden con la teoria planteada por Hidalgo (2016)
guien sefala que la eficiencia, que es la capacidad de conseguir un efecto ansiado,

deseado o esperado, asimismo es el equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, entre



la produccién y la capacidad de producciéon, Del mismo modo, en la tabla 5, el 60%
presentan un bajo nivel de desempefio en cuanto a la dimension eficacia y el 40%
presenta un nivel medio. Estos resultados contrastan con el enfoque que tiene
Hidalgo (2016) quien sefiala que esté relacionada con el logro de la meta / resultado
propuesto, esta, relacionada con la ejecucion de la actividad que puede lograr la
meta establecida, es decir es la actuacion para cumplir los objetivos previstos, es
la manifestacion administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como
eficiencia directiva. Finalmente, el 80% de los colaboradores que laboran en la
municipalidad Distrital de San Juan de Licupis-Cajamarca, presentan un nivel bajo
y el 20% un nivel medio en cuanto a la dimension productividad. Por ello, es
importante mencionar lo que Ghaffarii et al (2017) quien indica que el factor principal
y fundamental para tener un mejor desemperio laboral es ofrecer a los trabajadores
cierto grado de independencia y empoderamiento, lo cual va motivar a presentar

ideas innovadoras a la institucion.

El desempeiio de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de San Juan
de Licupis, sera mucho menor cuando exista una baja motivacion, baja
productividad y un mal desempefio laboral, por consiguiente y habiendo analizado
los resultados obtenidos en esta investigacion y encontrando coincidencias en las
falencias del desarrollo respecto a la gestibn por competencias en otras
investigaciones, se propone efectuar un plan de gestion por competencias con la
finalidad que los trabajadores tengan un conocimiento apropiado permitiéndoles
desenvolverse de manera adecuada y eficaz para asi demostrar sus habilidades,
ademas dicho plan debe revisarse periédicamente para que asi los trabajadores se
adapten al cambio, por ultimo debemos manifestar que son elementos esenciales
para medir el desempefio laboral en los trabajadores de una intuicion publica; por
lo tanto, ante los hallazgos que se han obtenido y con los resultados de otras
investigaciones se ha reflejado niveles bajos en estas dimensiones; por la cual, la
municipalidad de San Juan de Licupis; se ve en la obligacion de proponer esta
regias que ayuden y refuercen los estandares del desempefio laboral, con el Gnico
propésito de brindar el mejor servicio a la poblaciéon y sobre todo que los

colaboradores siempre puedan dar lo mejor de si mismo.



VI.

CONCLUSIONES

1. Ante el diagndstico realizado en la Municipalidad Distrital de San Juan

de Licupis- Cajamarca, se estableci6 que la gestion por
competencias, no se esta desarrollando de manera apropiada, debido
a que se encuentra en un nivel regular. Ademas, en cuanto a las
actividades que se realizan en cada uno de los componentes
cognitivas, actitudinales e instrumentales ha prevalecido el nivel de

desacuerdo.

El nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de San Juan de Licupis- Cajamarca, es medio, por el cual se
evidencia que los trabajadores presentan deficiencias en sus tareas
y funciones que realizan, debido a diversos factores como es la falta
de capacitacion, la adaptabilidad, entre otros factores.

Mediante el disefio de la propuesta, se ha determinado que estara
basado en tres estrategias importantes, que ayudan a mejorar el
desempefio laboral y estas son: estrategias de motivacion,

comunicacion interna y capacitacion.



VII.

RECOMENDACIONES

1. Al jefe de recursos humanos, organizar programas in huse sobre

coaching gerencial, trabajo en equipo y desarrollo profesional con
el fin de generar competencias blandas de cara a una gestion

publica de calidad y el liderazgo efectivo de cada una de ellas.

A la administracion municipal se le sugiere desarrollar
capacitaciones a los servidores publicos, mediante talleres de
coaching, para asi incrementar y mejorar sus actitudes,
conocimientos y habilidades, lo que genera una evolucion en su
desarrollo profesional con el propésito de mejorar las habilidades,

actitudes, el trato entre trabajadores.

A la administracion municipal, desarrollar la propuesta planteada
(GPDL) a un mediano plazo, donde contemplara tres estrategias
fundamentales, basadas en la comunicacion interna, motivacion y
capacitaciones, con la finalidad de que el nivel de desempefio de
los colaboradores se incremente, para mejorar la productividad y

sobre todo brindar una mejor atencion al usuario final.



VIII.

PROPUESTA
Titulo: GPDL (Gestion por competencias para mejorar el desempefio

laboral)

Introduccioén:

El 70% de los trabajadores de la MDSJL no se encuentran
comprometido con la empresa; debido a que poseen un nivel bajo en su
desempeiio laboral, por el cual, estos desconocen la mision y vision de
la municipalidad; asimismo, més del 60% no se encuentra motivado
para ejercer de manera apropiada las actividades y funciones de su
area; por ello, la presente propuesta tiene como finalidad crear
estrategias en gestidn por competencias, con la finalidad de mejorar el
desempefio laboral, basado en estrategias que estén adecuadas y
alineadas a las capacidades que posee cada colaborador de la
municipalidad. Por el cual, se deben desarrollar talleres motivacionales;
fortalecer la comunicacién interna y fomentar capacitaciones para
incrementar sus habilidades, con el propésito de que puedan garantizar
desempefios de alta calidad.

Objetivos:
Objetivo general: Crear estrategias para mejorar desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
Objetivos especificos:
Disefiar estrategias de motivacion para los colaboradores de la

municipalidad.

Trazar estrategias de comunicacion interna para los colaboradores

de la municipalidad.

Delinear estrategias para fomentar capacitaciones para los

colaboradores de la municipalidad.



Figura 1 Esquematizacion de la propuesta GPDL
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de las variables

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VARIABLES . .
DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION INSTRUMENTO
ESTUDIO
Permite identificar | Son las Estructuracion y
las capacidades | particularidades que lanificacion
de las personas | cada trabajador debe P
requeridas para | tener, es decir son Di ., Evaluacién de
un puesto de |los conocimientos 'me’?ts.'on caracteristicas y
trabajo, es decir | adquiridos de cada cognitiva capacidades
. es el | trabajador para Identificacion del candidato
Variable comportamiento | ocupar un puesto de lUacion i
Independien | dUe genera un | trabajo de manera Evaluacion de perfi
desemperio exitosa y Capacitacion
te: exitoso en un | desenvolverse de | Dimension Oportunidades
GESTION | Puesto de trabajo | manera adecuado €n | instrumental | Fomentacién de actitudes y Ordinal Cuestionario
(ROd”gueZ, 2016) el pues'[O de tl’abajo Comportamientos
POR encomendado Promocion de
COMPETEN remuneraciones adicionales
al sueldo basico.
CIA Promocién de
, L compensaciones no
Dimension o
o econémicas
actitudinal

Oportunidad para aumentar
conocimientos

Bienestar integral e

incentivos




Variable

Dependiente

DESEMPEN
O DEL
SERVIDOR
PUBLICO

Aquellas acciones o
comportamientos

observados en los
empleados que son
relevantes para
lograr los objetivos
de la organizacion y
que pueden ser

medidos en
términos de
competencias de
cada individuo vy
nivel de

contribucion a la
empresa. (Montejo,
2009)

Son las cualidades que

debe tener cada
trabajador basados en
tres dimensiones,

como lo es la eficacia,
eficiencia y sus
relaciones
interpersonales, los
cuales permitiran
demostrar que tan
idéneo sera su
desempefio laboral en
la institucién

Eficiencia

Responsabilidad del
personal

Nivel de conocimientos

técnicos

Liderazgo y cooperacion en
el centro del trabajo

Nivel de adaptabilidad del
trabajador

Tiempo de realizacién de

actividades

Eficacia

Percepcién del nivel de
calidad de trabajo

Metas logradas

Conocimiento dentro del
puesto del trabajo

Realizacién de actividades
asignadas

Cumplimiento de las tareas
asignadas

Productividad

laboral

Eficiencia del trabajo

Nivel de produccion

personal

Cumplimiento de las metas
del trabajador

Ordinal

Cuestionario




Anexo 2. Instrumento de Recoleccion de datos
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Guia de entrevista

GESTION POR COMPETENCIA Y DESEMPENO LABORAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN DE LICUPIS - CAJAMARCA.

Instrucciones: A continuacion, encontrara un conjunto de preguntas para conocer su opinion acerca del conocimiento
de la Gestidn por competencias y el desempefio laboral, solicitamos favor responder las siguientes preguntas marcando

en los casilleros de acuerdo a los criterios indicados.

Datos generales del encuestado:
Edad:

Sexo:

Nivel educativo:

Para el desarrollo del presente cuestionario tiene que tomar en cuenta lo
siguientes

1) De acuerdo 2) totalmente de acuerdo 3) en desacuerdo 4) totalmente en
desacuerdo.

GESTION POR FACTIBILIDAD
COMPETENCIA
ITEMS 1123 4

01 ¢.Cree que los servidores administrativos conocen la
importancia de seleccionar personal calificado?
¢La difusion para convocar personal calificado se

02
desarrollan de manera adecuada?

03 ¢Cree que las evaluaciones llevadas a cabo para la
admision del personal son las adecuadas para la seleccion
idonea?

04 ¢Las entrevistas realizadas al postulante son imparciales?

05 ¢El personal admitido pasa por un proceso de induccion
sobre el puesto de trabajo; funciones y expectativas de
desarrollo?

06 ¢, Se efectdan charlas al personal admitido sobre la mision,
visién vy politicas de la Institucién?
¢Actualiza sus conocimientos para ampliar su capacidad

07 ) ) O o
intelectual y mejorar su productividad y competitividad
dentro de su centro de trabajo?

08 ¢Considera que la Institucion fomenta la capacitacion
continua del personal?

09 ¢ Tiene disposicion para el aprendizaje individual y grupal?




¢Considera que planifica y organiza sus actividades

10 . )
relacionadas con sus funciones?

11 ¢ Tiene disposicion para el aprendizaje individual y grupal?

12 ¢Le es sencillo adg_ptarse a un nuevo cargo, funciones o
nuevas responsabilidades?

13 ¢ Considera que se muestra asequible al cambio?

14 ¢Muestra aptitud positiva para integrarse a los equipos de
trabajo?

15 ¢;Considera usted, que existe una constante
preocupacion por parte de la entidad en capacitar al
personal?

16 ¢ Es de su conocimiento los programas de capacitacién?

17 ¢ Considera usted que las capacitaciones que realiza la
instituciéon se dan de acuerdo a las necesidades del
puesto?

18 ¢La institucion realiza procesos de capacitacion para la
actualizacién del personal en temas relacionados a su
puesto de trabajo?

19 iConsidera que se realizan capacitaciones para
potenciar el perfil del trabajador?

20 ¢Considera que la Institucion fomenta la capacitacion
continua del personal?

21 ¢ Trasmite y mantiene una comunicacion persuasiva con
sus compaferos de area 0 pertenecientes a otros
departamentos de la institucién con los que tiene que
compartir informacion?

22 ¢Considera que en la Institucién existe reconocimiento,
aprecio, clima laboral, oportunidades y éxitos por su
trabajo?

23 ¢Cree usted que su institucion existe una politica
remunerativa adecuada?

24 ¢,Cree usted que su institucion tiene un plan de motivacion
para sus colaboradores?

25 ¢En su institucion hay programas o plan es de estimulos
para el reconocimiento por su labor encomendada?

26 ¢Lainstitucion ofrece planes de carrera para su desarrollo
profesional?

27 ¢Le brindan oportunidad de asumir cargos mas elevados?

DESEMPENO LABORAL

28 ¢Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad
profesional?

29 ¢éSe siente comprometido con el éxito en la institucion?

30 ¢En la institucién el proceso de reclutamiento se cumple
de acuerdo a la ley?

31 ¢ Su nivel de perfil profesional esta acorde con el perfil del
puesto en el que se desempefia?

32 ¢El puesto que ocupa esta acorde con lo establecido en
el MOF?

33 ¢Las responsabilidades del puesto que ocupa estan
claramente definidas?

34 ¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su

trabajo?

35

¢Los compafieros de trabajos cooperan entre si?




¢cLogra adoptarse con rapidez a los cambios que se

36 generan en su entorno?

37 ¢Usted cree que el tiempo de realizacién de las
actividades que hace es lo 6ptimo?

38 ¢ Usted, realiza su trabajo en forma metodica y ordenada?

39 ¢Posee las herramientas que le permitan realizar un
trabajo de calidad?

40 ¢,Cree usted que la institucién brinda facilidades para
mejorar sus planes personales y profesionales?

a1 ¢,Considera usted que la municipalidad se preocupa por
desarrollar un plan de motivacién laboral para sus
colaboradores?

42 ¢,Cumple con las tareas asignadas a su puesto de
trabajo?

43 ¢Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
realizacién de actividades en el tiempo indicado?

44 ¢Considera que tiene un uso adecuado del tiempo de
trabajo para la realizacién de sus labores?

45 ¢Mantiene un desempefio de forma eficiente?

46 ¢ Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

47 ¢Cree que resuelve los problemas que se le presenta en
su trabajo cotidiano?

48 ¢Considera que planifica y organizas sus actividades
relacionadas con sus funciones?

49 cLogra eficientemente las tareas asignadas en su
puesto?

50 ¢Propone nuevas ideas a sus compaferos y jefes para
mejorar los procesos en la institucion?

51 ¢Su nivel de produccion es acorde a lo que esta
establecido en su MOF?

52 ¢Su nivel de produccidon es acorde a lo que esta
establecido en su MOF?

53 ¢ Usted contribuye con el cumplimiento de los objetivos de
la institucion?

54 ¢Usted, cumple con las metas establecidas en el tiempo

oportuno?




Anexo 3 Validez y confiabilidad

Validacion 1

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. ALVARO RAFAEL ROMERO PERALTA
1.2. Grado académico que ostenta; MAESTRO

1.3. Institucién donde trabaja - COLEGIO NACIONAL SAN JOSE CHICLAYO
1.4 Experiencia laboral (afios) : 35 ANOS
Titulo de la tesis - GESTION POR COMPETENCIA Y DESEMPENO LABORAL DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN DE LICUPIS -
CAJAMARCA.
Nombre del autor de la tesis : PAMELLA VANESSA GASTELO SALAZAR
1.5. Nombre del instrumento a validar: CUESTIONARIO
Il. ASPECTOS A VALIDAR:
CRITERIO INDICADORE S DEFICIENTE BAUA REGULAR BUENA MUY BUENA
5 1031512025 ]3] 3% 40 | 45 ] 50 ] 55 | 8O 55 70 75 80 85 20 9% 100
x
1. CLARDAD ::umnmo (® con

Describe  0eas relacionacas

ZORETVIOND ©on 13 realidad a sONCIONA!
Sustentado en aspecios X
3 ACTUALZACION | teceicos centificos de
actuaidac.
x
El  instumento  comtiens
4 ORGANZACION organzacien gica
x
5 SUFICIENCIA El  instumento  contiens

35pectos en cantaad y Calidad

Adecuaco (a) para mejorar 1a

& INTENCONAL OSD gestion educatva

7 conssTENC | B3%9C° "l)-" . Wpacns

5 COHERENCIA Entre las vanables, ndicadores

¥ ¢l instrumento,
x
El instrumento responde 3l
$ METODOLOGIA propasito ce: aBgNGsco
i X
Utl y acecusdo (a) para @
10. PERTINENCR, e %a
TOTAL x
Tl OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento puede ser apli.cado tal como esta elaborado

IV. PROMEDIO DE VALORACION: | 18 Lugar y fecha: Chiclayo 5 de noviembre del 2020




Validacién 2

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME SOBRE JUICIO DE EXPERTOS PARA VALIDAR INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS
I. DATOS INFORMATIVOS:
1.1 Apelidos v nombres del experioc MARIA ELISA TORO HERRERA
1.2. Grado académico que ostenta DOCTORA
1

.3, Institucién donde trabaja : COLEGIO NACIONAL SAN JOSE CHICLAYO
1.4. Experiencia laboral (afios) 115 AHOS
Titulo de la tesis : GESTION POR COMPETENCIA Y DESEMPEND LABORAL
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN DE LICUPIS — CAJAMARCA,
Mombre del autor de la tesis  PAMELLA VANESSA GASTELO SALAZAR
1.5 Nombre del instrumento a validar: CUESTIONARIO
Il. ASPECTOS A VALIDAR:
CRITERID NDICADORES DEFICIENTE ((LNT.Y REULAR BUEMA KLY BUENA
B WS 20 |3 a0 35 | 40 | a5 | &0 | 56 | G0 [ o 7 | 8D | BS | W0 a5 | oo
Estd  redactado (8] con *
| CLARDAD lenguaje apropisdo.
. Describe 10285  MEBCONSCEs !
& CBIETIVICAD con 18 realidad @ sclucionar
Susteniado en aspecias K
3 ACTUALZACION | tedriccs clenticas de
BChUaied
Bl instrumenia  contiene '
4, ORGANZATION olglﬂilltiﬁﬁlﬂgi:i
Bl instrumenia  contene '
& SLFICENCE aspecics en cantoad y calidad
\ Adecuado (&) para mejarar ia '
# ITERERALRAE gestion educaiive.
X
Basadc (3] en  Bspecs
TCONSITENCI | e eedcas,
X
Erire |as variaoies, indicadones
& COHERENCE y & instrumenio,
X
1 El instumenio responde &
5 METE0DLOGE | oopésitn cel diagnastica
10, PERTINENCH mgﬁ;’;“““ (0} pars I8
TOTAL )

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado

V. PROMEDIO DE VALORACION: 18 Lugar y fecha: Chiclayo 5 de noviembre del 2020

T T TN ——

Dra. Maria Elisa Toro Herrera

DNI 40273864



Validacién 3

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; JUSTINA GUILLERMINA LISBOA ZUMARAN

1.2 Grado académico que ostenta: DOCTORA

1.3, Institucién donde trabaja  COLEGIO NACIONAL SAN JOSE CHICLAYO

1.4. Experiencia laboral (afios); 35 ANOS

Titulo de |a tesis ‘GESTION POR COMPETENCIA ¥ DESEMPENO LABORAL DE
LA MUMICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN DE LICUPIS -

CAJAMARCA,

1.5 Nombre del autor de latesis | PAMELLA VANESSA GASTELO SALAZAR

1.6. Nombre del instrumento a validar: CUESTIONARIC

Il. ASPECTOS A VALIDAR:
GRITERIO NOKADORES DEFICIENTE EALN REGULAR BUEMA MUY BUEMA
Bliojas|zo|s|a0] 35 | 40 |45 | %0 | 55 | &0 bl fi] TH | 80 | BS | W0 A% | oo
Esia redacisdn (B} com '
1, CLARIDAD larguale sprpiRio.
. Descrte geas reacicnaoss '
2 CRIETVIRD on |8 realidad @ sclucionar
Suslenta0s en aspecias *
3 ACTUALIZACION [ tedricos cientiicos de
Bchualidad
X
El  instumenic  comiene
& CRGMNEACKH arganizaciin iogia
X
El  instumenis  comiene
B SUFICENCY: BEPECIDS &N Canidad y Calldad
F
AgECuBO0 [8) para mejarar |
£ INTENCIsLRan gestion educative,
i
Easade (3) &N ASPEINS
7. CONEISTENCLA Yedricoy Clentitoas.
x
Erive |as variaties, indcadares
BCOHERENCA | menin,
x
| El instumenio responce &
§ METCDoLOGH proposko del disgndstico
. x
Util v sdecuado (8} para 1@
10 PERTIMENCIA ivasigacin
TOTAL !
. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento puede ser aplicado tal como esta elaborado
IV. PROMEDIO DE VALORACION] 18 Lugar y fecha: Chiclayo 5 de noviembre del 2020
II ’
= - - —

=1

{
Drr’ Austine Guillermina Lisboa Zumaran
DNI N* 18431477




Anexo 4 Autorizacion de la aplicacién del instrumento

MUNICIPALIDAD DISTRITAL
SAN JUAN DE LICUPIS
Clhota. — Cafamanca

‘Ao de la Universalizacion de la Salud®
"130.2020-MDSJL-
A : PAMELLA VANESSA GASTELO SALAZAR
{ORCID:0000-D003-4080-265X)
Atencion - Jofe de la Unidad de Posgrado
Asunto - Autorizacion para realizar irabajo de investigacion
Ref. : Soliciud Exp. 1022

Facha - 03 de diclembre 2020

Tongo &l agrado de dirgirme & usted para saludario cordiaimente y en atencidn
al documento de la referencia, y mediante la presente se le brinda &
AUTORIZACION para realizar trabajo de nvestigacion segun el tituio “Gestion
por competencia y desempedio laboral de la Municipalidad Distrital de San
Juan de Licupis - Chota - Cajamarca, para la obtencidn de grado de Magister
en Gestidn Puiblica,

Sin otro parficular, quedo de usted.

Alentamenta

Ae hnw/
0, e Wy
A W lath)



Anexo 5. Matriz de consistencia

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMULACION

MARCO TEORICO

HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOS
5 DEL (ESQUEMA)
PROBLLEMA
Problema .
general Objetivo General 1. Gestidn de Dimension
Competencia cognitiva Disefio:
¢Cual es la 1.1. Objetivos de la No
relacion ¢, Proponer un Plan Gestion de Experimental
existente entre de Gestion de Competencia . ., — Descriptiva
la gestibn por Cor_npetencia para VI 1.2. Importancia de la irlljsltr?l?rgzlr?tr;l Propositiva
c?mdpetencias~y gejorar ) el Gesti.é.ﬁ de Gestion Competencia
esempefio . sti
E\borglser:rrl)enlg Laboralp de la Competenci l'3|.a cg:eeg?g:]ensncas de
Municipalidad ¢Con el Municipalidad a Competencia
Distrital de San | disefio de un Distrital de San 1.4. Ventajas de la . iy Poblacion: 10
Juan de Licupis | Plan de PJuan de Licupis — Gestién por Dimension Trabajadores.
- Cajamarca- | Gestion por Cajamarca-2020? competencias. actitudinal Muestra: 10
20207 Competenci _ 1.5. Dimensiones de Trabajadores.
Problemas a Se |Objetivos la Gestion de
Especificas contribuira a lespecificos Competencia Técnicas:
1. ¢, COmMo mejorar el |1, ¢Analizar la 1.6. Componentes de Encuestas
se encuentrala | Desempefio | actual Gestion de la Gestién de
actual Gestion | Laboralenla | Competencias en Competencia en el Instrumentos
por Municipalida | la Municipalidad Sector Plblico Cuestionarios
competencia d Distrital de | Distrital de San
en la | San Juan de | Juan de Licupis -
Municipalidad | Licupis - | Cajamarca? 2. Desempefio Eficacia
Distrital de San | Cajamarca- Laboral
Juan de | 20207




Licupis -
Cajamarca-
2020?

2.

¢ El
Desempefio
Laboral en la
Municipalidad
Distrital de San
Juan de
Licupis -
Cajamarca, es
medible-20207?

2. ¢, Determina
r el nivel de
Desemperio
Laboral en la
Municipalidad
Distrital de San
Juan de Licupis -
Cajamarca?

3.

¢ El
disefiar un
Plan de
Gestion de
Competencias,

podra mejorar
el Desempefio
Laboral en la
Municipalidad
Distrital de San
Juan de
Licupis -
Cajamarca-
20207

3. ¢ Disefar un
Plan de Gestion
de Competencia
para mejorar el
Desemperio

Laboral en la
Municipalidad

Distrital de San
Juan de Licupis -
Cajamarca?

V.D.:
Desemperiio
Laboral

1.1. Definicién del
desempefio laboral

1.2. Caracteristicas
del Desempefio
laboral.

1.3. Finalidad del
desempefio laboral

1.4. Dimensiones del
Desempenio Laboral

1.5. Factores que
influyen en el
desempefio laboral

Eficiencia

Métodos
de - .
analisis
de
investig
acion

Estadistica
descriptiva y el
paquete

estadistico
SPSS

Productividad
laboral




Anexo 6. Resultados

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tabla 8 Nivel de la dimension eficiencia del desempefio laboral

Valoracion Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 9-21 6 60.0
Medio 22 -33 4 40.0
Alto 34 - 45 0 0.0
Total 10 100.0

Fuente: Elaboracion propia
En la dimensién eficiencia del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de

San Juan de Licupis —Cajamarca, el 60% present6 un nivel “bajo”, el 40% destaco

el nivel medio y no se encontré resultados en el nivel “alto”.

Tabla 9 Nivel de la dimension eficacia del desemperio laboral

Valoracion Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 9-21 6 60.0
Medio 22 - 33 4 40.0
Alto 34 -45 0 0.0
Total 10 100.0

Fuente: Elaboracion propia

En la dimension eficacia del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de San
Juan de Licupis —Cajamarca, el 60% presentd un nivel “bajo”, el 40% destaco el

nivel medio y no se encontré resultados en el nivel “alto”.



Tabla 10 Nivel de la dimensién productividad del desempefio laboral

Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 9-21 8 80.0
Medio 22 - 33 2 20.0
Alto 34 - 45 0 0.0
Total 10 100.0

Fuente: Elaboracién propia

En la dimension productividad del desemperio laboral en la Municipalidad Distrital
de San Juan de Licupis —Cajamarca, el 80% presentd un nivel “bajo”, el 20%

destaco el nivel medio y no se encontré resultados en el nivel “alto”.

En resumen, se destaca que todas las dimensiones del desempefio laboral

destacaron el nivel “bajo”.



Anexo 7. Base de datos

Gestidn por competencia
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Anexo 8 Desarrollo de la propuesta

Datos informativos:

1.1 Nombre de la propuesta: GPDL (Gestibn por competencias para
mejorar el desempefio laboral)

1.2 Institucién beneficiaria: Municipalidad Distrital de San Juan de Licupis
1.3 Lugar: Cajamarca

1.4 Autora: Pamella Vanessa Gastelo Salazar

Justificacion

La gestion por competencias, permite contar con el personal idoneo para
un puesto, porque se fundamenta en contratar y captar el personal que
cumpla con el perfil competitivo para el puesto de trabajo, razén por la
cual existen motivos suficientes para que se implemente en el Municipio,
porque en la actualidad no se cumple con un proceso de captacion de
personal formal, que cumpla con un proceso de induccién antes de
ingresar a su puesto, asi como de mantener a lo largo de su trayectoria
en la institucion, incluso muchos de los trabajadores han ingresado sin
pasar por un proceso de reclutamiento. Que no cumple con el perfil del
puesto.

Fundamentos tedricos

Las municipalidades cada vez pierden imagen frente a la poblacion por
el trato del personal, asi como perciben inadecuados niveles de
competencias, es asi que los Municipio a través de su area de recursos
humanos, necesitan captar adecuados talentos, asi como impulsar la
capacitacion constante para crear programas de desarrollo profesional y
optimizacion de la institucion (Pecanha, 2020). Entonces, nace la
necesidad de aprovechar los conocimientos, destrezas, habilidades y
actitudes del personal para potenciar el desempefio que desea alcanzar

la municipalidad (Chavez, 33).



V. Objetivos

e Objetivo general:
Crear estrategias para mejorar desempenio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad

e Objetivos especificos:
Disefiar estrategias de motivacion para los colaboradores de la
municipalidad.
Disefar estrategias de comunicacion interna para los colaboradores
de la municipalidad.
Disefiar estrategias para fomentar capacitaciones para los
colaboradores de la municipalidad.
Disefar estrategias para el desarrollo personal y profesional

V. Principios
Dentro de los principios rectores de la propuesta de gestion por

competencias son:

e Participacion
La municipalidad se enfoca en promover la participacion activa del
personal en todas las actividades de capacitacion y talleres.

e Autonomia
Se asegura la independencia de cada uno de los puestos, asi como
otorga las herramientas necesarias para solucionar problemas

e Cooperacion
Para atender a los usuarios el personal es un equipo, se apoyan
mutuamente, y se enfocan en lograr las metas del area.

e Adaptacion al cambio
Optimizacion del puesto de trabajo, a través de procesos de cambio
del personal, acorde a las nuevas necesidades de cada puesto

e Integracion
Las relaciones sociales son la fuente clave en el municipio, se propicia

ambientes de relaciones sanas y cordiales.



VI. Descripcion de la propuesta

La propuesta se orienta en mejorar el conocimiento, las habilidades y
actitudes del personal en el desempefio de las funciones de su puesto
con la finalidad de alcanzar una buena productividad acompafada de

eficiencia y eficacia.

VII.  Estrategias

Estrategias Objetivos Actividades
Desarrollo de los
perfiles por
competencias de
Mejorar la seleccion del cada puesto
personal
Analizar los planes
de carrera del
personal
Puesto por
competencias Establecer el
proceso de seleccién
del personal
Mejorar el
reclutamiento del - .
personal Identificar los medios
de comunicacion de
convocatoria de
personal
Elaborar el
instrumento de
Sistema de Establecer los evaluacion
evaluacion de instrumentos de
. o L _
competencias 360 evaluacion Elaborar el informe
de aplicacion de
evaluacion




Establecer el proceso
de evaluacion

Sensibilizar al
personal para el
proceso de seleccién

Capacitar al equipo
de la evaluacion

Recopilacion y
comunicacion de
resultados

Establecer los

planes de carrera

Mejorar las
competencias y
conocimiento del

Organizar taller y
capacitaciones al

ersonal
del personal personal p
Ofrecer pasantias y
becas de maestria al
personal profesional
Sistema de Mejorar la motivacién Sensibilizacion y

compensaciones

del personal

comunicacion del
sistema de
compensaciones

Ofrecer bonos de

productividad




VIIl. Diagrama de la propuesta
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Fuente: elaboracion propia



IX.  Cronograma de actividades

ESTRATEGIA

ACCION

RESPONSABLE

2021

EIFM][A[M[J]J]A[S]O|N|D

ESTRATEGIA DE DESARROLLO PERSONAL

Desarrollo de los perfiles X | X X X | X | X X[ X |X
: Jefe de recursos
por competencias de cada
humanos
puesto
Analizar los planes de Jefe de recursos X
, carrera del personal humanos
Puesto por competencias
Establecer el proceso de Jefe de recursos
seleccién del personal humanos
Identificar los medios de
S Jefe de recursos
comunicacion de AUManos
convocatoria de personal
ESTRATEGIA DE COMUNICACION INTERNA
Elaborar el instrumento de Jefe de recursos X | X X
evaluacion humanos
Elaborar el informe de Jefe de recursos X | X X X | X | X X[ X |X
aplicacion de evaluacién humanos
Sistema de evaluacién de Sensibilizar al personal para | Jefe de recursos
, . el proceso de seleccion humanos
competencias 360 Capacitar al equipo de la Jefe de recursos
evaluacion humanos
Recopilacion y Jefe de recursos
comunicacion de resultados | humanos
Organizar reuniones para Jefe oficina ejecutiva X X X

valorar el avance de lo
planificado.

de recursos humanos

ESTRATEGIA SOBRE CAPACITACIONES




Establecer los planes de carrera del
personal

Organizar taller y
capacitaciones al personal

Jefe oficina ejecutiva
de recursos humanos y
gerente general

Evaluar el cumplimiento de
estas capacitaciones

Jefe oficina ejecutiva
de recursos humanos y
gerente general

ESTRATEGIA SO

BRE MOTIVACION

Sistema de compensaciones

Ofrecer pasantias y becas
de maestria al personal
profesional

Jefe de recursos
humanos

Sensibilizacién y
comunicacion del sistema
de compensaciones

Jefe de recursos
humanos

Ofrecer bonos de
productividad

Jefe de recursos
humanos




X. Presupuesto de la propuesta

Actividades Descripcidn Unidad Cantidad Costo unitario Costo total
Analizar los planes de carrera del Experto mensual 1 S/ 1,000.00 S/ 1,000.00
personal
Establecer el proceso de seleccion del Experto mensual 1 S/ 800.00 S/ 800.00
personal
Identificar los medlqs de comunicacion de Pagina web mensual 1 S/ 600.00 S/ 600.00
convocatoria de personal
Elaborar el informe de aplicaciéon de Experto mensual 1 S/~ 400.00 S/~ 400.00
evaluacion sensibilizacién mensual 1 S/ 400.00 S/ 400.00
Sensibilizar al personal_ para el proceso Talleres Unidad 1 s - g/ i
de seleccion
Capacitar al equipo de la evaluacién Capacitacion unidad 1 S/ - S/ -
Recopilacién y comunicacion de Personal_ge unidad 3 s/ 50.00 s/ 50.00
resultados recoleccién

Invitaciones por

Invitaciones del personal S/ -
correo S/ -
Organizar taller y capacitaciones al Talleres Unidad 1 S/ 100.00 S/ 100.00
personal
Sensibilizacion y comunicacion del Talleres Unidad 1 S/ 300.00 S/ 300.00
sistema de compensaciones
TOTAL S/ 3,650

Fuente: elaboracion propia





