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Resumen

El estudio titulado “Propuesta de desarrollo de competencias para mejorar
indicadores de gestidn en facilitadoras Cuna Mas Condorcanqui Bagua, 2021”, tuvo
como objetivo general formular una propuesta de desarrollo de competencias para
mejorar los indicadores de gestion en las facilitadoras del programa Cuna Mas en
Condorcanqui Bagua, 2021. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo y propositivo. Para la recoleccion de datos se utilizé como técnica a la
encuesta, la misma que se aplico a 30 facilitadores; los resultados se obtuvieron a

mediante el software estadistico SPSS y Excel.

La investigacion concluyd que el desarrollo de competencias de las
facilitadoras se encuentra en un nivel regular (46.67%) afectando directamente en
el cumplimiento de los indicadores de gestion, los cuales se encuentran en un nivel
regular (53.33%). En ese sentido, se disefié un plan de desarrollo de competencias
para mejorar los indicadores de gestion en las facilitadoras del programa Cuna Mas

Condorcanqui Bagua, 2021.

Palabras clave: Desarrollo de competencias, Indicadores de gestion, Programa

Cuna Mas.
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Abstract

The study entitled "Proposal for the development of competencies to improve
management indicators in facilitators Cuna Mas Condorcanqui Bagua 2021", had
the general objective of formulating a proposal for development of competencies to
improve management indicators in the facilitators of the Cuna Mas program in
Condorcanqui Bagua, 2021. The research was quantitative, descriptive and
purposeful. For data collection, the survey was used as a technique, which was
applied to 30 facilitators; the results were obtained using the statistical software
SPSS and Excel.

The research concluded that the development of competences of the facilitators is
at a regular level (46.67%), directly affecting the fulfilment of the management
indicators, which are at a regular level (53.33%). In this sense, a competence
development plan was designed to improve the management indicators in the

facilitators of the Cuna Mas Condorcanqui Bagua program, 2021.

Keywords: Skills development, Management indicators, Cuna Mas Program.

viii



INTRODUCCION

Atendiendo la Guia de elaboracion de productos observables del afio 2020 de
la universidad; en el presente capitulo se redacta y expone de modo general la
realidad problemética acentuando la necesidad de indagar el problema en el
entorno social y profesional. Asimismo; se enuncia la formulacién del problema, la
justificacion del estudio, asi como, el objetivo general y especificos. Ademas,
contiene la hipotesis correspondiente.

La internacionalizacion, las desigualdades, la urbanizacion, la crisis
humanitaria, asi como las alteraciones climaticas estan ocasionando cambios que
perjudican el estado nutricional de los nifios a nivel mundial. Asi también el impacto
de la globalizacion delimita que las preferencias de disponibilidad de los alimentos
y las decisiones que se toman sobre ellas, indican que el 77% de los alimentos
elaborados en todo el mundo son vendidos y controlados por 100 grandes
empresas. (UNICEF 2019, p.9).

Es importante destacar las conclusiones centrales del Informe Estado Mundial
de la Infancia 2019 en el sentido de que una buena nutricién sea una prioridad en
los nifios; por lo tanto, se tendria que empoderar a las familias, jévenes y nifios para
gue requieran alimentos nutritivos, asi como, estimular a los proveedores a tomar
acciones que favorezcan la nutricion de los nifios. Por otro lado, se deben estatuir
ambientes saludables para la alimentacion de todos los nifios; ademas, con la
finalidad de obtener resultados favorables en la nutricion infantil se debe fortalecer
los sistemas de apoyo, tales como: educacion, salud, proteccion social, agua y
saneamiento. Finalmente, peribdicamente se deben recoger datos y pruebas de
alta calidad que permitan inspeccionar los progresos y tomar acciones en beneficio
de los infantes”. (UNICEF 2019, p.10).

El portal del Estado Peruano indica que en el afio 2011 en nuestro pais fue
constituido el MIDIS, el mismo que tiene adscrito programas sociales, entre ellos
destaca el PNCM, cuya meta es prosperar el desarrollo de los nifios y nifias

menores de 36 meses de edad, en lugares en estado de pobreza y pobreza



extrema. Su objetivo general es pretender cerrar las brechas en el desarrollo

cognitivo, emocional, fisico y social en la nifiez (Portal del Estado Peruano, 2020).

En ese contexto, las modalidades de gestion o intervencion del programa se
orientan en el cuidado diurno mediante los "CCM de cuidado diurno” en donde se
ofrece un servicio integrado a nifias y nifios de 6 meses a 3 aflos de edad que
necesitan atencion relacionadas a proteccion, afecto, descanso, seguridad,
aprendizaje, desarrollo de habilidades y juego; asi como nutricién y salud. Por otro
lado, la modalidad de acompafiamiento de familias se realiza por intermedio de los
"CCM de acompafamiento a las familias" en la cual se visitan a los hogares y se
realizan sesiones grupales sobre el cuidado y aprendizaje infantil con nifias y nifios

de 0 a 3 afios de edad y madres gestantes (Portal del Estado Peruano, 2020).

Asimismo, informa los acontecimientos desde la quincena de marzo del 2020,
las madres, padres y/o cuidadores principales de los servicios de CM siguieron
recibiendo informacién y orientacion a distancia ..., juego, interaccion vy
comunicacién con las nifias y nifios, prevencion de la violencia, COVID-19, salud y
nutricibn, mediante mensajes de texto, envios de WhatsApp, radios comunitarias y
perifoneo local. Cabe sefalar que aqui el personal de cuna mas denominado
facilitadoras cumple un rol de prospeccion para captar, identificar y registrar la
poblacion infantil objetivo del respectivo programa y por ende al conjunto de estas
actividades se les denomina gestion con indicadores para el presente estudio de

investigacion.

Ademas, el desarrollo de los programas sociales que realiza el estado
peruano, demanda de sistemas de evaluacion y monitoreo del colaborador de
programas presupuestales y proyectos que apoyan la cooperacion internacional,
esto, obtiene rigurosas evidencias sobre los resultados, reflejandose en la mejora
de estrategias y procesos, asi como en la asignacién presupuestal. Es valioso
destacar que los proyectos y programas de desarrollo que son parte de las politicas
publicas requieren ser eficientes en la obtencion de las metas y en la inversion. Por
ende, el personal del estado — facilitadoras del PNCM no esta exonerado; - es decir
la evaluacion y el monitoreo son funciones sisteméticas y estratégicas estatuidos

en los proyectos y programas de desarrollo, los cuales buscan producir informacién
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rigurosa y confiable acerca del logro de los resultados (Miranda, Torres, Rotondo,
& Mostajo, 2015).

Respecto a las capacitaciones; cuna mas en una nota de prensa del 16 de
junio 2020 publicé que capacitd a sus empleados con la finalidad de certificar y
evaluar las competencias en cuidados comunitarios de atencion integral a nifios y
nifias. En tal sentido, medio centenar de especialistas del programa de distintas
regiones del pais participaron en el primer taller virtual de “Formacién de
evaluadores de competencias”, el mismo que fue sistematizado por el SINEACE, lo
cual permiti6 que los colaboradores de cuna mas iniciaran el proceso de
certificacion y evallien las competencias de los actores comunitarios voluntarios de
los SAF y cuidado Diurno (Cuna Mas, 2020).

Segun la Agencia Andina de Noticias (2019); a nivel de la region Amazonas
526 varones del PNCM participan como facilitadores en el progreso de menores;
sumando un total de 11,009 colaboradores, entre hombres y mujeres, que se
desenvuelven en esta valiosa labor, los cuales, mediante el SAF, tienen la finalidad
de mejorar el aprendizaje y desarrollo de los nifios y nifias menores de tres afios.
Es valioso destacar que, a nivel de regiones, Amazonas tiene el mayor nimero de
facilitadores de sexo masculino con 82, seguido de Cajamarca (77), Loreto (72),
Ancash (68) y Puno (30).

El enunciado del problema; por tanto, después de presentar la realidad
problematica a nivel internacional, nacional y regional queda formulado de la
siguiente manera: ¢ Cual seria la propuesta de desarrollo de competencias para
mejorar los indicadores de gestion en las facilitadoras del programa Cuna Mas en

Condorcanqui Bagua?

La justificacion del estudio se enfoca en tres dimensiones tedrica, practica y
metodoldgica. Se dice que se justifica tedricamente cuando pretende comprobar,
comparar, contrastar la teoria formulada con los resultados obtenidos de la
investigacion. Se diria que tiene justificacion practica; en el sentido de que apoya o
ayuda a solucionar un problema identificado. Se diria que tuvo justificacion
metodolégica cuando propone un procedimiento ordenado, validado, confiable y

3



nuevo capaz de modificar la realidad existente- nos referimos a la propuesta

formulada-.

El Objetivo general se enuncia: Formular una propuesta de desarrollo de
competencias para mejorar los indicadores de gestion en las facilitadoras del

programa Cuna Mas en Condorcanqui Bagua, 2021.

Los Objetivos especificos, asimismo se describen a continuacién como: (a)
Estimar el nivel de competencias de las facilitadoras del programa Cuna Mas en
Condorcanqui Bagua, 2021. (b) Medir el nivel de los indicadores de gestion de las
facilitadoras del programa Cuna Méas en Condorcanqui Bagua, 2021, (c) Elaborar
una propuesta de desarrollo de competencias para mejorar los indicadores de

gestion en las facilitadoras del programa Cuna Mas en Condorcanqui Bagua, 2021.

La hipétesis quedd formulada de la manera siguiente:

Hi. “Si formulamos e implementamos la propuesta desarrollo de
competencias, entonces; mejorariamos los indicadores de gestiéon de las

facilitadoras del programa Cuna Mas en Condorcanqui, Bagua”.

Ho: “Si no formulamos e implementamos la propuesta desarrollo de
competencias, entonces; no mejorariamos los indicadores de gestion de las

facilitadoras del programa Cuna Mas en Condorcanqui, Bagua”.



Il.  MARCO TEORICO

El marco tedrico presenta el resumen de los antecedentes investigados del
trabajo de investigacién cuyo titulo detallado es “propuesta de desarrollo de
competencias para mejorar los indicadores de gestion en las facilitadoras (es) del
programa Cuna Mas Condorcanqui-Bagua” de la regibn Amazonas, asimismo la

teoria y conceptos claves que indica la investigacion.

Como antecedentes del presente trabajo de investigacion en primer lugar se
abordo a los hallazgos de investigacion con clara clasificacion mayor y menor a
siete afos de publicacion en revistas indexadas y/o tesis, ademas libros referidos
al tema. A su vez el ambito fue a nivel internacional, nacional y regional; no sin
antes completar el requisito del idioma que como minimo debe ser el 40%

prioritariamente en inglés.

En Brasil la revista Educagao e Pesquisa, publico el articulo “Desarrollo de
competencias desde la perspectiva de los profesores universitarios: estudio en
representaciones sociales”. El estudio tuvo como objetivo identificar el progreso de
las competencias académicas en la educacion superior. Para la recoleccion de la
informacion se tuvo una poblacion de 154 docentes de educacién superior de tres
instituciones privadas del Distrito Federal y se aplicé la técnica de asociacion
palabra libre, de caracter proyectivo, a 154 docentes de educacion superior de tres
instituciones privadas del Distrito Federal. El estudio concluy6 que, para desarrollar
habilidades académicas, los docentes utilizaban la expresién inductiva la cual
estaba compuesto por las siguientes palabras: habilidad, formacién, fundamental,
reflexién, desarrollo y responsabilidad. En oposicién, surgieron los términos ética,
calificacion, cientificidad, autonomia, enfoque, y planificacion. Finalmente, teniendo
al alumno como protagonista, estos datos se orientan a la promocion del proceso
de aprendizaje a partir de la concepcion activa e interactiva del proceso (Polonia &
Santos, 2020).

En México, un articulo basado en Competencias genéricas y especificas en
la instruccion de recursos humanos en ciencias técnicas; concluye: [...] las

competencias es parte de los cambios que la educacion debe aceptar ya que estas
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van a ser consistentes con la préactica futura de los egresados. Por otra parte, en el
marco de la educacion superior la verificacion bibliografica propuso un
conglomerado de competencias especificas y genéricas en la instruccion de
recursos humanos [...]. (Ramos, |; Vera, F; Castro, E; Rosado, Z; Arregui, C;
Macias, Y., 2019).

En Espafia; Alarcon, M. (2012). En la tesis: “Gestidbn por competencias y
analisis de impacto en el servicio andaluz de salud”; establece como resumen la
investigaciéon que a la letra dice “Se realizan 22 Mapas de Competencias de
distintas Unidades de Gestion Clinica del Hospital San Cecilio y Hospital Virgen de
las Nieves de Granada en las categorias de médico y enfermeria. Con esta
herramienta el objetivo es mejorar las funciones y responsabilidades de cada
puesto... y mejorar por tanto el Desempefio Profesional y el Desarrollo. Destacable
la precision del estudio y alta compatibilidad con el tema del proyecto de

investigacion.

Asimismo; afiade que; teniendo un alto indice de impacto en los indicadores
de calidad del Servicio Andaluz de Salud [...] estratifica la Formacion para poder
cruzar el curriculo del profesional con el mapa y ver el GAP (la brecha o diferencia)
competencias y por tanto los planes de formacion individualizada. Podemos
constatar que este estudio es casi o tan muy bien aproximado al que llevaremos a
cabo propuesta de desarrollo de competencias para mejorar los indicadores de
gestién en las facilitadoras (es) del programa Cuna Mas Condorcanqui-Bagua de la

region Amazonas.

En Chile, el articulo denominado “Modelo de gestibn por competencias,
aplicado al proceso de capacitacion institucién de salud publica de la quinta region
de Chile” plantea el desarrollo de un plan de capacitacion basado en competencias
indicando claramente el desarrollo de los indicadores en los niveles de logro alto y
medio, para lo cual se deben ejecutar 12 cursos, es decir, uno por cada objetivo de
desarrollo de competencias. La investigacion concluye que existe la necesidad de
mejorar las competencias a los equipos de salud en areas administrativas; esto
debido a que las clinicas y los hospitales son organizaciones que asisten a

personas, brindandoles un servicio, asi como, administran costos, necesitan



recursos y fijan metas. Por otro lado, lo mas oportuno es orientarse hacia un
aprendizaje relacionado al area de negocios, el cual se aprecia en los hallazgos del
estudio. Por lo tanto, se propuso que las capacitaciones se redirijan hacia las reales

necesidades de competencias de los colaboradores (Segovia, 2012).

En Espafia; Pamos, A. (2016). En la tesis “Disefio y validacion de un
cuestionario de evaluaciéon de competencias con soporte informético”; tuvo como
objetivo segun refiere [...] “la creacion y validacion de un cuestionario en el que se
obtuviera la filosofia operativa predominante de las personas a través de la
evaluacion de un conjunto de competencias altamente demandadas actualmente
en el contexto laboral”. Concluye que: respecto [...] cuanto, a la escala de
deseabilidad social, encontr6 diferencias significativas entre los promedios de las
personas que habian sido evaluadas en un proceso de formacion y aquellas que se
encontraban en un proceso de seleccion, siendo superiores las puntuaciones del

segundo grupo.” (p.1).

En Brasil, la revista International Journal of Innovation publicé el articulo
Revision sisteméatica de la literatura emprendimiento social y desarrollo de
habilidades: Andlisis de los ultimos 10 afios. El objetivo de este articulo fue mostrar
los resultados de la verificacion de la literatura sobre del desarrollo de habilidades
y como este influye en el emprendimiento social, para ello se dio respuesta a las
siguientes interrogantes de investigacion: ¢qué habilidades deben desarrollarse y
cuales son necesarias para aumentar las posibilidades de emprendedor social tiene
oportunidad en los negocios? ¢Y qué lagunas teoricas existen en la literatura? En
primer lugar, para el andlisis de definio los criterios de seleccion del estudio. De los
116 articulos seleccionados para la investigacion, 14 involucran los conceptos de
emprendimiento social y desarrollo de competencias. A base de ello, los resultados
mostraron que: es importante para las instituciones que las habilidades de
investigacibn aumenten el numero de estudios que abordan socialmente las
competencias y el emprendimiento (Pinto, Brunstein, Martins, Desidério, &
Sobrinho, 2016).

En Espafa, el estudio “Identificacion de indicadores de buenas practicas en

gestion clinica y sanitaria”, aqui indica como conclusiones en el sentido de que las



buenas préacticas se reconocen en dos niveles, tales como: la macrogestion, el cual
permite disponer un banco y delimitar un contexto para la evaluacion de
indicadores; por oro lado, la mesogestion ayuda a instaurar indicadores segun los
consenco de expertos y las evidencias encontradas, por lo que de debe tener en
cuenta las areas principales, realizar un ensayo antes de su aplicacion y comunicar
oportunamente los resultados. Por otro lado; se indica que, para que un indicador
sea idoneo debe cumplir con ciertas caracteristicas tales como: abordaje de una
cuestién importante, posibilidad de mensurar con datos confiables, alcance amplio,
validez cientifica y significado de la cuantificacion aplicable y util. Finalmente, se
concluye que el uso de los indicadores en la gestion posibilita el seguimiento de la
rendicion de cuentas y del rendimiento, ayudando en la toma de decisiones
orientadas al desarrollo de iniciativas, en busca de mejorar la calidad. (Bermudez,
Olry, & Garcia, 2018).

En Espafia, Jiménez, A. (2016) en su estudio de indicadores, para la
intervencion socioeducativa...; donde resume: [...] los indicadores para la
evaluacion, se focaliza en las dimensiones de: proceso educativa, estructuracion y
la calidad; en la cual son complementadas con un glosario de elaboracion propia,
gue traduce las expresiones que se muestran en el sistema de indicadores,
facilitando el entendimiento de sus definiciones, cuyo entendimiento pudiera dar

lugar a equivocarse.

En nuestro pais, Nufiez, Yangaly, Huaita, Vasquez y Rivera (2020) en su
investigacion “Factores asociados al desarrollo de destrezas de investigacion en
estudiantes de posgrado” determinaron que factores se asociaron en el desarrollo
de destrezas en la investigacion de los educandos de posgrado de universidades
privadas y publicas. Para ello utilizaron la metodologia cuantitativa, basica-
sustantiva, con enfoque explicativo. Asimismo, la poblacién fue establecida
aleatoriamente, lo cual se consideré a 384 estudiantes de maestria y doctorado.
Finalmente, segun el pseudocuadrado concluyeron que existi6 una incidencia
moderada del 44,4%, y, segun las estimaciones de los parametros (Wald), ambas

variables influyen en el nivel adecuado.



Por otra parte, Casimiro, C., Tobalino, Casimiro, W., & Fernandez (2020) en
el articulo basado en Competencias laborales, tuvieron como proposito estatuir la
relacion entre la formacion profesional y las competencias laborales. La
investigacién fue descriptiva con disefio transeccional y la muestra fue de 57
docentes del nivel inicial, utilizando como técnica la encuesta; asimismo para la
recoleccion de datos aplicaron cuestionarios. Segun los resultados, el estudio
afirmé la existencia de la relacién significativa entre formacion profesional y las

Competencias laborales de las docentes de nivel Inicial.

El articulo “Competencias administrativas en la calidad del servicio en
instituciones educativas del nivel inicial”. El estudio se enmarco en el modelo
positivista con tipo basico-sustantivo, de disefio transversal no experimental y de
nivel explicativo. Todo ello permitié establecer las competencias administrativas
gue desarrollaban las directoras y como estas influyeron en la calidad del servicio
educativo que brindaban las instituciones educativas inicial de la Unidad de Gestion
Local 07, Perd. La poblacion estuvo conformada por 155 docentes del nivel inicial.
Para la obtencién de la informacion se aplico dos escalas de percepcion u opinion;
Estadisticamente la informacién fue procesada mediante el andlisis de regresion.
Finalmente, se concluyo las capacidades administrativas de las directoras fue del
45,63% y el 85% percibieron de alta calidad el servicio brindado en las instituciones
educativas del nivel inicial de la UGEL 07 (Nufez, Giordano, Menacho, Uribe, &
Rodriguez, 2019).

Pretel, K. (2019) bajo la tesis “Factores que estarian contribuyendo a que
algunas madres no estén motivadas en llevar a sus hijos a los CCM en el distrito
de Socos. Ayacucho, 2013” destaca que el estudio tuvo como objetivos conocer en
gué nivel las mamas conocen los beneficios y los servicios que ofrece CM, y como
estos son percibidos por las madres beneficiarias. La investigacion tuvo enfoque
cuanti-cualitativo y su unidad de analisis fueron las madres que desistieron llevar a
sus nifos (as) al CCM, personal de salud y facilitadores. Finalmente, el estudio hace
referencia que la preparacién que recibieron los facilitadores no fue la adecuada,
sin embargo, esto no fue motivo para que el servicio de cuidado diurno de

desarrollara de la mejor manera.



En la regién de Huancavelica; Ponce, D. y Ponte, N. (2016) en su tesis
“Sistematizacion de la intervencion educativa-Programa Integral de Nutricion 2009-
2011 ... regién Huancavelica : el rol del facilitador”. Al referirse al rol de los
Facilitadores del PRONAA; tal como: [...] el papel del facilitador es un elemento
primordial en la dimensién comunal y familiar, quien es el enlace entre las
necesidades de los usuarios del programa para enlazarse con las realidades y

programas del estado. Concepto vital para el presente estudio planteado.

Por otro lado, afiade su importancia en el sentido prospectivo: la envergadura
del estudio se relaciona al facilitador como pieza importante de la articulacion
organizativa de toda participacion educativa, y su dinamismo para promocionar el
trabajo coordinado con distintos sectores que puede contar un programa con estas

particularidades.

El facilitador o facilitadora del programa del Estado para dar atencion logistica
y educativa a los nifios: representa un elemento critico del engranaje organizativo
de la participacion educativa. Reconociendo y resaltando los dotes de la facilitadora
de desenvolverse en una labor articulada y que gracias a estos dotes ayuda a

potenciar los objetivos logrados. (p.1)

Suclupe (2020) desarroll6 una investigacion para la aplicacion de un
programa de capacitacién en la cual buscoé vigorizar las competencias laborales de
los empleados de la Subgerencia de desarrollo econdmico y social de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa — Chiclayo. Su objetivo fue determinar si el
programa de capacitacion fortalecio las competencias laborales de los empleados,
para ello, se trabajé con una muestra de 20 colaboradores. La investigacion se
desarroll6 mediante el disefio pre experimental con pre y post test a un Gnico grupo
de estudio. Al comparar los resultados obtenidos, se evidencio el mejoramiento las
competencias laborales de los trabajadores, lograndose fortalecer sus

competencias laborales.

Sandoval (2018) desarroll6 un estudio sobre Indicadores de gestion y como
estos impactaron en la captacién de socios de la Camara de Comercio de Jaén. Su

objetivo de la investigacion fue determinar como los IG impactaron en la captacion
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de socios. El estudio asumio el tipo descriptivo correlacional ya que estuvo
orientado a estimar la relacion entre las variables de estudio, teniendo un disefio no
experimental. Con la finalidad de recolectar los datos se utilizo la técnica del
reporte, para ello se elabor6é dos fichas de reportes. Finalmente, los resultados
mostraron que ambas variables fueron evaluadas en un nivel regular; asimismo,
con un indice de correlacion del 0.707 se confirmd una correlacion directa positiva

entre los indicadores de gestion y la captacién de socios.

Pacora (2018) desarroll6 una investigacion sobre los Indicadores de
competencias laborales y como estos afectan en la produccién de los trabajadores
del Banco de la Nacién de la ciudad de Chiclayo. Su finalidad del estudio fue estatuir
la relacion entre las variables de la investigacion, asi como medir el nivel de ambas
variables. Para ello, el estudio realizé un planteamiento cuantitativo, con alcance
correlacional, y su disefio fue no experimental. La muestra fue de 30 colaboradores,
para obtener la informacion se desarroll6 una encuesta, la misma que fue aplicada
a funcionarios y colaboradores. La investigacion concluy6 que mediante el valor de
significancia p<0,001 existe relacién significativa entre la productividad y los
indicadores de competencias laborales. Por otra parte, el 17% de los trabajadores
indicaron que las competencias laborales fueron valoradas como sobresalientes, el
73% como competentes, mientras que el 10% calificaron por desarrollar; respecto
a la productividad, se encontr6é un 57% de trabajadores con una calificacion alta, el
30% tuvo calificacion moderadamente alta, y el 13% fueron evaluados
moderadamente bajo. Finalmente, se recomend6 confortar la estructuracion de
procesos de calidad y mejora continua, asi como, en el menor plazo posible ejecutar
medidas de mejora institucionales. En tal sentido, los conceptos teoricos

considerados para la presente investigacion son los siguientes

Las competencias profesionales segun Lizarte y Fernandez (2018) para la
educacion social basa superponer un instrumento para la recoleccién de datos
concerniente a la percepcién del dominio y prioridad de las competencias en
educacién social y que ello esté orientado hacia el desempefio profesional. Bajo
ese contexto el cuestionario ha sido validado previamente, posteriormente utilizado
en un estudio realizado por Fullana, Pallisera y Planas (2011) (como se cité en
Lizarte y Fernandez, 2018) que profundizaron que los educadores sociales
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fomentan sus competencias en el desempefio de su profesion en distintas areas de
su trabajo, con el propésito de conseguir puntos de vista coincidente entre
profesionales, y que estos faculten proponer practicas de aprendizaje orientadas a

la consecucién de buenas competencias.

Los autores anteriormente citados, indican que el cuestionario disefiado por
Fullana et al. (2011), se propusieron en el libro blanco y est4 apoyado en el listado
de competencias, dicho libro pertenece a la denominacion de grado en educacién
social, elaborado por la ANECA, con una distincion entre las competencias
especificas, es decir, las competencias profesionales “saber hacer” vy
conocimientos disciplinarios “saber”; y por otro lado las competencias
transversales, el cual abarca las interpersonales y sistémicas, y las competencias
instrumentales, todas ellas citadas a las competencias comunes con diferentes

titulaciones.

La postura de competencias del colaborador que desarrolla funciones de ME
en programas de desarrollo social -que el estado desarrolla en especial- se podria
definir como conjunto de habilidades, actitudes y conocimientos que debe tener un
individuo para ejercer apropiadamente sus funciones de planificacion, organizacion
del trabajo, dotacién, la compensacion y desarrollo de capacidades en el proceso
de gestién de recursos humanos en el departamento y sistemas de ME (Miranda,
et al., 2015).

Un factor importante que los facilitadores deben considerar es la forma de
llegar a comunicarse con los niflos y las madres o acompafantes, por tanto, la
competencia comunicativa juega un rol fundamental para operacionalizar y
comprender la didactica de la ensefanza. En ese contexto, “la competencia
comunicativa es usada para desarrollar y analizar a la competencia linguistica,

sociolinguistica, interactiva, discursiva y competencia estratégica (Salazar, 2015).
A nuestro entender, el DC se enfoca en la actuacion de un individuo,

valorando sus habilidades, conocimientos y actitudes para desempefar

adecuadamente su profesion, el cual es medida por el sistema de ME.
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Por otro lado, “el aprendizaje basado en competencias es la que debe
asegurar la capacitacion que permita desarrollar actividades y funciones que se
tienen concertados en el desempefio profesional” (Dominguez, Medina, & Lopez,
2018). En esa misma linea, Reis, Loiola y Guedes (2016, p.442) indican que “lo
aprendido por las personas se aplica en el puesto de trabajo y esto se da en

términos de eficacia en la competencia formada”.

“El enfoque basado en las competencias esta relacionado con el contenido,
los medios de ensefianza, los métodos y las formas, pero esto es determinado
implicitamente por intermedio de la descripcion de la competencia de los
educandos quienes se desarrollaran a través de los proceso de ensefanza’

(Kytmanov, Noskov, Safonov, Savelyeva, & Shershneva, 2016).

La transferencia del aprendizaje se ha tratado como la aplicacién en el
puesto de trabajo de lo aprendido por los individuos o, ademas, en términos de
eficacia en el desempefio de la competencia formada. Es decir, se concibe a los
aprendizajes por competencias como el proceso de formacion sobre la valuacion
integral del grado de construccién, adquisicion y DC. Por otro lado, la evaluacion
por competencias debe entenderse como un proceso continuo de reflexion y
retroalimentacion del proceso de aprendizaje (Amurrio, 2021). También es
necesario identificar los diferentes aprendizajes para el DC con la finalidad de
optimizar la formacion de los profesionales peruanos para el progreso de nuestra
sociedad (Rodriguez del Solar, 2014).

Continuamente se renuevan los procedimientos administrativos; por lo tanto,
la persona que realiza gestion tendra que fortalecer permanentemente sus
conocimientos desde su formacion académica y durante su vida profesional con la
finalidad de consolidar los principales enfoques sobre gestion; por eso, las
organizaciones desarrollan préacticas de gestion, enfocadas a gestionar procesos y
recursos desde el nivel operativo hasta el nivel directivo con el objetivo de ser
exitosas en el mercado. Por tanto, las competencias involucran una amplia gama
de conocimientos, actitudes y procedimientos, los mismos que deben ser
coordinados, integrados y combinados en donde la persona es responsable de
conocer para la praxis profesional permitiendo a los facilitadores actuar de manera
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eficiente (Ignacio De los Rios, 2012). Es por eso que las competencias
profesionales han cobrado gran valor en poco tiempo; generadas por su caracter
transversal, multidisciplinario, transnacional y multidimensional (La Rosa, Guerrero,
& Martinez-Almela, 2012).

Al respecto, los IG son valores que cuantifican la conducta del servicio o
ventas para poder ser confrontados con algunos antecedentes, como datos
histéricos de los resultados, objetivos y datos generales de la organizacion, en
donde las desviaciones de estos seran de gran ayuda en la toma de decisiones, y
acoger acciones estratégicas y correctivas (Carrasco, 2013). Del mismo modo,
Uribe y Reinoso (2014) manifiestan que un indicador de gestion permite medir y
evaluar el desempefio de una empresa frente a sus objetivos, teniendo en cuenta
responsabilidades con los colaboradores, comunidad, accionistas, proveedores,
clientes, gobierno, etc. por lo tanto, los IG pretenden mejorar continuamente los
resultados de la organizacion ya que lo que no se mide con datos y hechos no se
puede mejorar ( p.13). En ese sentido, los IG expresan de manera cuantitativa y
cualitativa el cumplimiento y comportamiento de un proceso, que al ser cotejado
con datos relevantes pueden mostrar una variacion, cuya magnitud llevan a tomar

acciones preventivas o correctivas.

En esa misma linea Contreras, Olaya y Matos (2017) conceptualizan a los
indicadores como una “herramienta cualitativa o cuantitativa que presenta sefales
0 evidencia de una actividad, situacion o resultado” (p.55). Sin embargo, Silva y
Madeira (2015, p.241) manifiestan que “Los IG deben incluir la ensefianza, la
investigacion y la extension, para plasmar el impacto y el posicionamiento de su

actividad final para la sociedad”.

Por otra parte, Los IG deben responder a la estrategia de la organizacion,
siendo estos medidos y controlados, creando un contexto capacitador favorable
para el desarrollo de nuevos procesos, tecnologias y productos. (Braga & Moreira,
2014). En ese contexto, “los indicadores permiten saber si se estan cumpliendo con
los objetivos, permitiendo evaluar la gestion de las organizaciones”. (Zambrano,
Prieto, & Castillo, 2015).
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Los IG, no solo deben verse como evaluacion, monitoreo o control del
cumplimiento de las metas planteadas por las instituciones u organizaciones,
guiadas por su visién y mision; esto tiene que ir méas alla. Es decir, los resultados
deben permitir la revisién de las politicas vigentes y en funcion de sus resultados

formular o modificar las politicas (Rodriguez, 2014).

En nuestro Pais, el MIDIS se cre6 con la finalidad de liderar la agenda de
inclusion social, contando con varios programas, uno de ellos es el PNCM, el mismo
gue atiende a la poblacion en condicion de pobreza y exclusion en distintos rangos
de edades de 0-3 afios y madre gestante. Dicho programa es evaluado a través del
MEF generando evidencias que llevan a tomar decisiones en torno a Presupuesto
por Resultados. Uno de los instrumentos de gestion que genera informacion sobre
el cumplimiento de las actividades del programa son los IG, estos incluyen la
ejecucion presupuestal y las evaluaciones sobre el logro de resultados esperados.
Todo ello basado en la modernizacién de la gestion publica (Cavero, Cruzado, &
Cuadra, 2017). Sin embargo, la implementacion de la nueva gestion publica no ha
obtenido la modernizacién en las instituciones publicas, es decir aln persiste
deficiencia en la sistematizacion de organizacion y funcionamiento de los procesos

de gestion (Samalvides, 2017).

En tal sentido, podemos concluir que los IG son imprescindibles dado que, su
constante seguimiento permite fijar condiciones e identificar las distintas sefiales
gue se derivan del normal desarrollo de las tareas. Es importante indicar que, para
cuantificar la productividad y calidad de una organizacién, se debe saber interpretar
la informacién que estos nos brinden y de esta manera tomar decisiones respecto
a la ejecucién presupuestal, productividad, calidad, eficiencia, eficacia y calidad; los

cuales se convierten en signos vitales de la empresa.
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. METODOLOGIA

Este capitulo comprende el tipo y disefio del estudio, describe las variables
y su respectiva Operacionalizacién, ademas de la poblacion, muestra y muestreo.
Asimismo, los instrumentos y técnicas de recoleccidén de datos, su procedimiento
de recoleccion respectivo, su método de analisis estadistico que corresponden
respectivamente y finalmente las consideraciones éticas a tener en cuenta para

respetar la propiedad intelectual y la legitimidad de la presente investigacion.

3.1. Tipoy disefio de investigacion.

Segun la Guia Normativa del proyecto de Investigacion (CONCYTEC 2018).
En tal sentido; el estudio tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo y propositivo. Por
lo tanto, se uso la recoleccion de informacién para probar hipétesis, teniendo como
base el andlisis estadistico y la métrica numeérica, lo cual nos permiti6 estatuir

patrones de comportamiento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.46).

El disefio fue no experimental, no hay intervencion directa o manipulacién de
variables, que a su vez es en relacion a la recoleccion de datos es transversal
debido que los datos solo de recogen una sola vez. Finalmente, es propositivo
debido a que formuldé una propuesta para mejorar los indicadores de gestion y
también se le conoce ésta como investigacion accion (Hernandez & et al., 2014,

p.4). En tal sentido, el estudio utilizé el siguiente esquema:

M o] P

Dénde:
M : Facilitadores de Cuna Mas.
O : Observacion del comportamiento de las variables

P : Propuesta del desarrollo de competencias

3.2. Variables y Operacionalizacion

Es un procedimiento donde se hace transitar la variable a sus componentes o

dimensiones; lo cual “se fundamenta en la definicion operacional y conceptual [...]"
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(Hernandez, et al., 2014, p. 211). Es decir, cuando es vinculada con otra variable
toma relevancia, impacto, relacion o influye; lo que permitiria aceptar o rechazar la

hipétesis del estudio. Por lo tanto, el estudio presentaria las siguientes variables:

Variable Independiente: Desarrollo de competencias

Definicion conceptual: conjunto de habilidades, actitudes y conocimientos
que debe tener un individuo para ejercer apropiadamente sus funciones de
planificacidén, organizacion del trabajo, dotacion, la compensacion y desarrollo de
capacidades en el proceso de gestion de recursos humanos en el departamento y
sistemas de ME (Miranda, et al., 2015).

Definicion operacional: se enfoca en la actuacibn de un individuo,
valorando sus habilidades, conocimientos y actitudes para desempefar
adecuadamente su profesién, el cual es medida por el sistema de ME. En ese
sentido, para estimar el nivel de competencias de los facilitadores se aplicara el
cuestionario usando la escala de Likert con un total de 15 items, distribuido en las
siguientes dimensiones: Evaluacién y Monitoreo. Para ello se determinaria los

niveles y rangos mediante la escala de Baremos.

Variable Dependiente: Indicadores de gestién

Definicion conceptual: mide y evalla el desempefio de una empresa frente
a sus objetivos, teniendo en cuenta responsabilidades con los colaboradores,
comunidad, accionistas, proveedores, clientes, gobierno, etc. Por lo tanto, los IG
pretenden mejorar continuamente los resultados de la organizacién ya que lo que

no se mide con datos y hechos no se puede mejorar (Uribe & Reinoso, 2014)

Definicion operacional: los IG expresan de manera cuantitativa y cualitativa
el cumplimiento y comportamiento de un proceso, que al ser cotejado con datos
relevantes pueden mostrar una variacion, cuya magnitud llevan a tomar acciones
preventivas o correctivas. Al respecto, para medir el nivel de los indicadores de
gestién se aplicaria el cuestionario usando la escala de Likert con un total de 11

items, distribuido en las siguientes dimensiones: Evidencias de competencias
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especificas y Evidencias de competencias claves. Para ello se determinaria los

niveles y rangos mediante la escala de Baremos.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion es un “conjunto donde concertan todos los datos con ciertas
especificaciones” (Hernandez, et al., 2014, p.174). Por lo tanto, la poblacion de la
investigacion cumpli6 con los siguientes parametros: (a) lugar: PNCM
Condorcanqui, Bagua; (b) periodo: afio 2020; (c) dimensién: facilitadores que
realizan actividades administrativas y de campo; (d) condicién: la unidad de andlisis
es el personal que labora mayor a un afio en el PNCM Condorcanqui, Bagua. En
ese sentido, el tamafio de la poblacion que cumple con las caracteristicas es 30.

Dado la naturaleza del estudio, la muestra fue no probabilistica debido que
‘los elementos no dependen de su probabilidad para seleccionarlos, sino de la
peculiaridad del estudio” (Hernandez, et al., 2014, p. 176). En tal sentido, segun los
objetivos establecidos en el estudio, a nuestro criterio se estudid a toda la
poblacion, ya que esto nos ayudd tener una vision clara del desarrollo de las
competencias de los facilitadores. En ese contexto, la muestra estuvo conformada

por los 30 facilitadores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la obtencion de los datos se utilizé como técnica a la encuesta, lo cual
nos permitié adquirir informacion de la fuente primaria. Por otro lado, dado la
naturaleza del estudio, el problema planteado y los objetivos, el instrumento que se
uso fue el cuestionario, el mismo que contribuy6 a obtener informacién relevante,

dandole mayor objetividad a los resultados.
Respecto a la confiabilidad del instrumento, esta se efectué mediante la

escala de Alfa de Cronbach, mientras que la validez fue otorgada por expertos en

administracion.
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3.5. Procedimientos

Se presenté una solicitud dirigida al Jefe de la Unidad Territorial PNCM,
Condorcanqui - Bagua, el cual nos otorg6 la autorizacion para recolectar los datos.
Luego se desarrollo el cuestionario de preguntas, el mismo que tuvo una duracion
de 5 a 15 minutos, ya que solo se necesitd que el encuestado marque la opcion
gue se adecu6 a su realidad. Finalmente, en una hoja Excel se procedio a afianzar

las respuestas, se tabularon y luego se analiz6 los resultados.

3.6. Método de analisis de datos

Se consolidaron los datos de ambas variables, luego se procedi6 al andlisis
estadistico, por lo tanto, se aplico la estadistica descriptiva, el cual nos permitié
analizar los principales factores, las dimensiones, las caracteristicas,
procedimientos, entre otros elementos. Esto explicé los comportamiento de las
variables observadas (Hernandez, et al., 2014). Por otro lado, la informacion se
mostro en tablas y gréaficos estadisticos, para lo cual se desarrollaron férmulas

estadisticas en el programa Excel.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion estuvo orientada: (a) confidencialidad de la informacion tanto
de las fuentes primarias y secundarias, (b) seguridad de los datos para su analisis
y evaluacion, los mismos que fueron adaptados a los principios y valores del
investigador, (c) consentimiento por parte de los colaboradores y directivo de la
institucion, esto sirvié para prevenir riesgos al momento de conseguir los datos, y
(d) investigacion objetiva, para ello se aplicO métodos de la investigacion cientifica
gue nos garantizdé la confiabilidad de los resultados. Todo esto garantizé la

autenticidad y no suplantacién de la investigacion.
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IV. RESULTADOS
4.1. Estimar el nivel de competencias de las facilitadoras del programa
Cuna Mas en Condorcanqui Bagua, 2021.

46.67%

50.00%
45.00%

40.00% 30.00%
0,
Lol
. 0
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Malo Regular Bueno

Grafico 1: Nivel de competencias de las facilitadoras del programa Cuna Mas en
Condorcanqui Bagua, 2021.

Interpretacion: En la figura 1 se puede observar el nivel de las competencias
de las facilitadoras del PNCM de unidad territorial Condorcanqui Bagua, en
donde el 46.67% de las encuestadas se encuentran en un nivel regular, el
30% se encuentran en un nivel de competencia Malo; mientras que el 23.33%

cuentan con un nivel bueno.

4.2. Medir el nivel de los indicadores de gestion de las facilitadoras del

programa Cuna Mas en Condorcanqui Bagua, 2021.

53.33%
60.00%

50.00%
40.00%
30.00%
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30.00%
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Gréafico 2: Nivel de los indicadores de gestion de las facilitadoras del programa Cuna
Mas en Condorcanqui Bagua, 2021

Interpretaciéon: En la figura 2 podemos observar el nivel de los IG de las
facilitadoras del PNCM de unidad territorial Condorcanqui Bagua, donde el

53.33% de las encuestadas indicaron que los indicadores de gestion se
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encuentran en un nivel regular, el 30% indicaron un nivel Malo; mientras que
el 16.67% manifestaron que los indicadores de gestidbn se encuentran en un

nivel bueno.

4.3. Elaborar una propuesta de desarrollo de competencias para mejorar
los indicadores de gestion en las facilitadoras del programa Cuna M&s en

Condorcanqui Bagua, 2021.

Los resultados muestran que, segun la dimension Monitoreo el 43.3% de los
encuestados desarrollan sus competencias de manera regular. Por otra parte,
segun la dimension Evaluacion, el 40% de las facilitadoras desarrollan sus
competencias en un nivel malo. En ese contexto; es importante elaborar un
plan de DC y asi poder mejorar los IG en las facilitadoras del PNCM en

Condorcanqui Bagua, 2021.

V. DISCUSION

En el presente capitulo mostramos los resultados encontrados, estos fueron
realizados mediante instrumentos que permitieron valorar las respuestas de la
poblacion encuestada. Para ello, se consideroé las teorias relacionadas al tema y

los antecedentes.

En ese sentido, Miranda, et al. (2015) indica que del DC es el conjunto de
habilidades, actitudes y conocimientos que debe tener un individuo para ejercer
apropiadamente sus funciones de planificacion, organizacion del trabajo, dotacion,
la compensacién y desarrollo de capacidades en el proceso de gestion de recursos
humanos en el departamento y sistemas de ME. Es decir, la persona valora sus
habilidades, conocimientos y actitudes para desempefiar adecuadamente su
profesion. En esa misma linea, Lizarte y Fernandez (2018) manifiestan que las
competencias profesionales para la educacién social superpone un instrumento
para la recoleccion de datos concerniente a la percepcién del dominio y prioridad
de las competencias en educacion social y que ello esté orientado hacia el

desempeiio profesional, es por ello, que el estudio realizado por Fullana, Pallisera
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y Planas (2011) (como se citdé en Lizarte y Fernandez, 2018) indicaron que los
educadores sociales fomentan sus competencias en el desempefio de su profesion
en distintas areas de su trabajo, con el propoésito de conseguir puntos de vista
coincidente entre profesionales, y que estos faculten proponer practicas de

aprendizaje orientadas a la consecucién de buenas competencias.

Respecto al objetivo especifico N° 1 de nuestra investigacion podemos
encontrar que el nivel del DC de las facilitadoras del PNCM de la unidad territorial
Condorcanqui Bagua, 2021, se encuentran en un nivel regular (46.67%), mientras
gue el 30% tienen un nivel Malo; y el 23.33% cuentan con un nivel bueno. Al cotejar
con los resultados del estudio elaborado por (Nufiez, et al. 2019) se encuentra que
las competencias administrativas que desarrollaban las directoras de las
instituciones educativas inicial de la UGEL 07, Peru, fue del 45.63%. En ese
contexto, es importante fortalecer las capacidades de los colaboradores con la
finalidad de ofrecer un mejor servicio al usuario y por ende dar cumplimiento a los
indicadores de gestiéon, dado que “El enfoque basado en las competencias esta
relacionado con el contenido, los medios de ensefianza, los métodos y las formas,
pero esto es determinado implicitamente por intermedio de la descripcion de la
competencia de los educandos quienes se desarrollaran a traves de los proceso de
ensefianza” (Kytmanov, Noskov, Safonov, Savelyeva, & Shershneva, 2016). Ello
gueda demostrado en la investigacion realizada por Suclupe (2020) donde
desarrollé un programa de capacitacion lo cual permitio fortalecer las competencias
laborales de los empleados de la Subgerencia de desarrollo econémico y social de

la Municipalidad Distrital de Santa Rosa — Chiclayo.

Por otra parte, los IG son instrumentos que permiten medir y evallar el
desempeiio de una empresa frente a sus objetivos, teniendo en cuenta
responsabilidades con los colaboradores, comunidad, accionistas, proveedores,
clientes, gobierno, etc. Por lo tanto, los IG pretenden mejorar continuamente los
resultados de la organizacion ya que lo que no se mide con datos y hechos no se
puede mejorar (Uribe & Reinoso, 2014). En esa misma linea Contreras, Olaya y
Matos (2017) conceptualizan a los indicadores como una “herramienta cualitativa o
cuantitativa que presenta sefiales o evidencia de una actividad, situacién o

resultado” (p.55). Sin embargo, Silva y Madeira (2015, p.241) manifiestan que “Los
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IG deben incluir la ensefianza, la investigacion y la extension, para plasmar el
impacto y el posicionamiento de su actividad final para la sociedad”. Bajo ese
contexto, podemos decir que los IG expresan de manera cuantitativa y cualitativa
el cumplimiento y comportamiento de un proceso, que al ser cotejado con datos
relevantes pueden mostrar una variacion, cuya magnitud llevan a tomar acciones

preventivas o correctivas.

Por lo antes indicado, nuestro estudio en su objetivo especifico N° 2 encontrd
gue el nivel de los IG basado en el DC de las facilitadoras del PNCM de unidad
territorial Condorcanqui Bagua, 2021, se encuentra en un nivel regular (53.33%),
mientras que el 30% estuvo en un nivel Malo; y el 16.67% se ubicd en un nivel
bueno. Al comparar con los resultados encontrados en el estudio realizado por
Sandoval (2018) se puede evidenciar que los IG de la Camara de Comercio de Jaén
se encontraron en un nivel regular; asimismo, se obtuvo un indice de correlacion
del 0.707 confirmandose una correlacion directa positiva entre los IG y la captacién
de socios. Por su parte, los resultados del estudio elaborado por Pacora (2018) nos
muestran que el 17% de los trabajadores del banco de la nacion de Chiclayo,
indicaron que las competencias laborales fueron valoradas como sobresalientes, el
73% como competentes, mientras que el 10% calificaron por desarrollar; respecto
a la productividad, se encontré un 57% de trabajadores con una calificacion alta, el
30% tuvo calificacion moderadamente alta, y el 13% fueron evaluados
moderadamente bajo, por lo que el autor recomendé confortar la estructuracion de
procesos de calidad y mejora continua, asi como, en el menor plazo posible ejecutar

medidas de mejora institucionales.

Un factor importante que las facilitadoras deben considerar es la forma de
llegar a comunicarse con los nifios y las madres o acompafantes, por tanto, la
competencia comunicativa juega un rol fundamental para operacionalizar y
comprender la didactica de la ensefianza, es por ello que continuamente se
renuevan los procedimientos administrativos; por tanto, la persona que realiza
gestion tendrd que fortalecer permanentemente sus conocimientos desde su
formacion académica y durante su vida profesional con la finalidad de consolidar
los principales enfoques sobre gestidn; es asi que las organizaciones desarrollan
practicas de gestion enfocadas a gestionar procesos y recursos desde el nivel
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operativo hasta el nivel directivo. Al respecto, con el objetivo de ser exitosos en el
mercado, las competencias involucran una amplia gama de conocimientos,
actitudes y procedimientos, los mismos que deben ser coordinados, integrados y
combinados en la praxis profesional, permitiendo a los facilitadores actuar de
manera eficiente (Ignacio De los Rios, 2012). Es por eso que las competencias
profesionales han cobrado gran valor en poco tiempo; generadas por su caracter
transversal, multidisciplinario, transnacional y multidimensional (La Rosa, Guerrero,
& Martinez-Almela, 2012).

El DC en los colaboradores se ven reflejados en el cumplimiento de los
indicadores, tanto asi que su uso de estos en la gestion posibilita el seguimiento de
la rendicién de cuentas y del rendimiento, ayudando en la toma de decisiones
orientadas al desarrollo de iniciativas, en busca de mejorar la calidad. (Bermudez,
Olry, & Garcia, 2018). Bajo este enfoque, en el objetivo especifico N° 3 de nuestra
investigacién, se encontraron los resultados basado en las dimensiones del DC de
las facilitadoras; en donde la dimension monitoreo indica que el 43.3% de los
encuestados desarrollan sus competencias de manera regular, mientras que la
dimensién evaluacion nos muestra que el 40% de las facilitadoras desarrollan sus
competencias en un nivel malo. Todo ello se ve reflejado en el cumplimiento de los
IG, los cuales se encuentran en un nivel regular (53.33%). En ese contexto; los
resultados nos llevan a proponer la elaboracién de un plan de DC y asi poder

mejorar los IG en las facilitadoras del PNCM en Condorcanqui Bagua, 2021.
VI. CONCLUSIONES
6.1. Se concluy6é que el DC de las facilitadoras se encuentran en un nivel
regular (46.67%), afectando directamente en el cumplimiento de los IG
del PNCM Condorcanqui Bagua, 2021
6.2. Se concluyé que los IG en las facilitadoras del PNCM Bagua, 2021, se

encuentran en un nivel regular (53.33%), reflejandose que todo ello se

da por lo regular de sus competencias.
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6.3. Se concluyéo que segun la dimension monitoreo el 43.3% de las

7.1.

7.2.

7.3.

facilitadoras desarrollan competencias de manera regular, mientras que
la dimension evaluacion muestra que el 40% desarrollan sus
competencias en un nivel malo. Es por eso que el cumplimiento de los
IG se encuentran en un nivel regular. En ese sentido se disefidé un plan
de DC para mejorar los IG en las facilitadoras del PNCM en

Condorcanqui Bagua 2021

VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar talleres de capacitacién con la finalidad de
fortalecer las competencias de las facilitadoras y asi desarrollen de

manera eficiente sus actividades.

Se recomienda realizar un continuo monitoreo a los IG para identificar las

falencias en su cumplimiento por parte de las facilitadoras.
Se recomienda aplicar la propuesta del plan de DC lo cual va a permitir

mejorar los 1G en las facilitadoras del PNCM en Condorcanqui Bagua,
2021.
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VIII. PLAN DE INTERVENCION

Plan de desarrollo de competencias para las facilitadoras del Programa

Cuna Mas Condorcanqui - Bagua

l. INTRODUCCION

El buen desempefio de una organizacion tiene como objetivo integrar muchas
de las funciones de quienes participan en ella y lograr los resultados deseados a
través de las actitudes, comportamientos y habilidades de sus colaboradores; por
tanto, la persona tendra que fortalecer permanentemente sus conocimientos desde
su formacion académica y durante su vida profesional con la finalidad de consolidar
los principales enfoques sobre gestion; por eso, las organizaciones desarrollan
practicas de gestion, enfocadas a gestionar procesos y recursos desde el nivel

operativo hasta el nivel directivo con el objetivo de ser exitosas en el mercado.

Bajo ese contexto, el Plan de DC busca asegurar al maximo las competencias
de las facilitadoras en la gestion de indicadores, por lo que, el plan se desarrollara
en tres etapas, la primera etapa abordara la sensibilizacion del plan, la segunda
etapa se orienta en establecer la capacitacion a las facilitadoras y en la tercera
etapa se efectuara la evaluacion y el seguimiento del plan; todo ello se ejecutara
con su debido esquema donde indica el tiempo y costo que demandara para su

implementacion.

.  FUNDAMENTACION

La persona tendré que fortalecer permanentemente sus conocimientos desde
su formacion académica y durante su vida profesional con la finalidad de consolidar
los principales enfoques sobre gestion; por eso, las organizaciones desarrollan
practicas de gestion, enfocadas a gestionar procesos y recursos desde el nivel
operativo hasta el nivel directivo con el objetivo de ser exitosas en el mercado. Por
tanto, las competencias involucran una amplia gama de conocimientos, actitudes y
procedimientos, los mismos que deben ser coordinados, integrados y combinados

en donde la persona es responsable de conocer para la praxis profesional,
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permitiendo a los facilitadores actuar de manera eficiente (Ignacio De los Rios,
2012).

En esencia, el desarrollo de recursos humanos destinado a mejorar todas las
habilidades existentes de los funcionarios y servidores publicos no solo aumenta el
empleo y la productividad, sino que también permite establecer e internalizar las
habilidades. En tal sentido, el buen desempefio de una organizacion tiene como
objetivo integrar muchas de las funciones de quienes participan en ella y lograr los
resultados deseados a través de las actitudes, comportamientos y habilidades de
los colaboradores. Por lo tanto, el plan se fundamenta porque su aporte va ayudar
a fortalecer las competencias de las facilitadoras; es decir, mediante el
fortalecimiento de las competencias se va a potenciar las actitudes, habilidades y
la capacidad de gestion de las facilitadoras, logrando asi mejorar los IG del PNCM

Condorcanqui Bagua.

.  OBJETIVOS

Objetivo General
Mejorar la gestion de indicadores de las facilitadoras.

Objetivos especificos

- Establecer la metodologia de capacitacion requerida para el desarrollo de
las competencias.

- Fortalecer los conocimientos, actitudes y habilidades de las facilitadoras.

- Incrementar el cumplimiento de los indicadores de gestion.

IV. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

El PNCM define el desarrollo infantil de manera multidimensional, abarcando
las dimensiones cognitiva, fisica y socioemocional de la nifia o nifio. En ese
sentido, elvalor del Programa Cuna Mas se encuentra sustentada en
la carencia de emprender el desarrollo de los infantes en el territorio

nacional dadas las brechas socioecondmicas existentes.
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La prueba presentada por el programa es un ejemplo que en el Peru existen
rezagos importantes en los ciudadanos de menores ingresos

econdmicos dentro de los hitos claves indicativos del desarrollo infantil.

Su funcion del programa es mejorar el desarrollo infantil temprano para
superar las brechas en el desarrollo cognitivo, social, fisico y emocional de los
infantes, mediante 2 servicios gratuitos: El servicio de cuidado diurno y el servicio

de acomparfamiento a familias.

Misién
Lideramos el disefio e implementacion de servicios pertinentes y de calidad
para la atencién integral de la primera infancia, contribuyendo a desarrollar al
maximo las potencialidades de las nifias y nifios menores de 3 afios de edad, en

particular en zonas de pobreza y pobreza extrema.

Visién
Brindar servicios para la atencion integral de calidad y pertinente a nifias y
nifios menores de 3 afios en zonas de pobreza y pobreza extrema, que permitan
cultivar y guiar cuidadosamente su potencial intelectual, emocional, social y moral;
guiado con una perspectiva de interculturalidad, equidad, derechos y ciudadania; y

con el sustento de la cogestién con la comunidad.

V. Etapas del plan

a. Etapa de sensibilizacion. Mediante la sensibilizacién se le da a conocer a
las facilitadoras el valor de renovar conocimientos. Por lo que, en esta etapa
se debera contar con el personal idoneo, el cual debera tener las habilidades
y técnicas que le permitan desarrollar de manera eficiente la sensibilizacion

del plan.

b. Etapa de establecimiento del plan. En esta etapa es fundamental que las
facilitadoras se sientan comprometidas con los objetivos, vision, mision y los
valores de la institucion. En ese contexto, la capacitacion busca que el

colaborador fortalezca sus competencias en el desempefio de su profesion
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y sus funciones, todo ello con el propdsito de consolidar los principales

enfoques sobre gestion.

c. Etapa de establecimiento del plan. En esta etapa es fundamental que las
facilitadoras se sientan comprometidas con los objetivos, vision, mision y los
valores de la institucion. En ese contexto, la capacitacion busca que el
colaborador fortalezca sus competencias en el desempefio de su profesion
y sus funciones, todo ello con el propésito de consolidar los principales

enfoques sobre gestion.

Etapa de evaluacion y seguimiento. En esta etapa el jefe territorial
evaluara los resultados obtenidos en cada una de las etapas anteriores y los
cambios producidos en las facilitadoras, es decir se evalla si lo aprendido
por los colaboradores se aplica en el puesto de trabajo y que este
aprendizaje se vea reflejado en términos de eficacia en el cumplimiento de
los indicadores de gestién. De no haberse logrado los resultados esperados,
se analizaran las debilidades y se realizara retroalimentacién a los

participantes.

VI. Desarrollo estratégico

Estrategia 1: Tipos de capacitacion.

Tabla 1: Tipos de capacitacion.

correctiva

mis actividades”

facilitadoras

Tipo Resultados esperados Acciones Responsable
1 taller Capacitador
o Adquirir conocimientos y actitudes “Fortaleciendo mis P
preventiva Mejorar el trabajo en equipo 1 taller Capacitador
) J quip “Trabajo en equipo” externo
Capacitacion 1 Reunién “Evaluando Jefe. Qe Unidad
Evaluar los resultados. Territorial y
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Estrategia 2: Niveles de capacitacion.

Tabla 2: Niveles de capacitacion.

Tipo Resultados esperados Acciones Responsable
Adquirir conocimientos, informacion y | 1 taller )
] o ] ] . _ | Capacitador
Nivel Bésico actitudes esenciales para el desarrollo | “Fortaleciendo mis .
externo
de competencias. capacidades”
] Ampliar conocimientos y perfeccionar | 1 taller )
Nivel ) y . | Capacitador
) actitudes con relacion al desarrollo de | “Fortaleciendo mis
Intermedio . . externo
competencias. capacidades”
VII. Matriz de plan de mejora
Tabla 3: Matriz de plan de mejora
Actividad Resultados Acciones Fecha Responsable
esperados
Mejorar las Fecha de inicio: [- Jefe de
., | competencias de las | g\ q)ay las | 04/10/2021 Unidad
Capacitacion | facilitadoras del competencias de las Territorial
preventiva Programa Cuna Mas np o o
Condorcanqui _ | facilitadoras Fecha de término: |- Capacitador
Bagua. 23/10/2021 externo
- Fecha de inicio: |- Jefe de
| Optimizar el| Evaluar los 1 6411012021 Unidad
Capacitacion | cumplimiento  de | resultados y o
) L . Territorial.
correctiva los indicadores de | actividades de las ha d o itad
estion facilitadoras Fecha de término: |- Capacitador
9 23/10/2021 externo
Adquirir
conocimientos, Fecha de inicio: |- Jefe de
informacion y | Evaluar las | 25/10/2021 Unidad
Nivel Basico actitudes competencias de las Territorial.
esenciales para el | facilitadoras. Fecha de término: |- Capacitador
desarrollo de 13/11/2021 externo
competencias.
Ampliar
conocimientos vy Fecha de inicio: |- Jefe de
. perfeccionar Evaluar las | 25/10/2021 Unidad
Nivel . . o
Intermedio actltqqes con cor_n.petenmas de las o Terrltorlal.
relacion al | facilitadoras. Fecha de término: |- Capacitador
desarrollo de 13/11/2021 externo.
competencias.
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VIIl. Presupuesto de plan de intervencion.

Tabla 4: Presupuesto de plan de intervencién.

Actividad/ Descrincion Unidad Costo | Costo Rubro
Estrategia 7 P Cant. de unitario | total | presupue Total S/.
accion del Gasto .
medida S/. S/. stal
Capacitador 1 2000 | 2000 2000.00
externo
Equipo  de| 4 Unidad | 250 | 250 250.00
sonido
Pizarra 1 Unidad | 250 | 250 250.00
acrilica
Cartulinas 10 Unidades 0.5 5 5.00
Desarrollar un taller | apiceros 22 Unidades 0.5 11 11.00
"Fortaleciendo mis
o capacidades” | Cuadernos 22 Unidades 3.5 77 77.00
Capacitacion Recursos
preventiva Desarrollar un | plumones 10 | Unidades | 2.5 g5 | Ordinarios | g 4,
taller “Trabajo en
equipo” Papel bond 100 | Unidades 0.05 5 5.00
Impresiones 22 Anillados 2.5 55 55.00
Papel sabana 10 Unidades 0.5 5 5.00
Refrigerios 31 Unidades 5 155 155.00
Almuerzo 31 Unidades 15 465 465.00
Jefe de
Unidad 1 0 0 0
Territorial
Eq“.'g’o del 4 Unidad 250 250 250.00
Desarrollar una | SONICO
Capacitacion Reunion Impresiones 22 Unidades 0.1 2.2 Recursos 2.20
correctiva “Evaluando mis ordinarios
actividades” Plumones 10 Unidades 25 25 25.00
Papel sabana 10 Unidades 0.5 5 5.00
Refrigerio 31 Unidades 5 155 155.00
Capacitador 1 2000 | 2000 2000.00
externo
Equipo  de| 4 Unidad | 250 | 250 250.00
sonido
Cartulinas 10 Unidades 0.5 5 5.00
o Desarrollar un Plumones 10 Unidades 25 25 25.00
Capacitacion taller Recursos
nivel basico “Fortaleciendo | Papel bond 100 Unidades 0.05 5 ordinarios 5.00
mis capacidades” | |mpresiones 22 Anillados 25 55 55.00
Papel sabana 10 Unidades 0.5 5 5.00
Refrigerio 31 Unidades 5 155 155.00
Almuerzo 31 Unidades 15 465 465.00
Capacitador
Capacitacion Desarrollar un | externo 1 2000 2000 Recursos 2000.00
nivel intermedio taller 53;'5’8 del 4 Unidad 250 | 250 | Ordinanios | g4 09
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“Fortaleciendo | papel bond 100 | Unidades | 0.05 5 5.00
mis capacidades” Cartulinas 10 Unidades 0.5 5 5.00
Impresiones 22 Unidades 0.1 2.2 2.20
Plumones 10 Unidades 25 25 25.00
Papel sdbana 10 Unidades 0.5 5 5.00
Almuerzo 31 Unidades 15 465 465.00
Refrigerios 31 Unidades 5 155 155.00
Total | S/ 9, 617.40
IX. Cronograma del plan de capacitacion
Tabla 5: Cronograma del plan de capacitacion
Afio 2021
N Setiembre Octubre Noviembre Responsables
Actividad Semana Semana Semana
1,234 213|412 |3|4

Presentacion del plan de
capacitacion

Investigador y jefe de
Unidad Territorial.

Andlisis de los beneficios
del Plan de capacitaciéon

Jefe de Unidad
Territorial.

Aprobacion del plan de
capacitacion

Jefe de Unidad
Territorial.

Contratacion del
Capacitador externo

Jefe de Unidad
Territorial.

Sensibilizacién del plan de
capacitacion

- Jefe de Unidad
Territorial.

- Capacitador
externo

Desarrollo del plan de
Capacitacion

Capacitador externo

Seguimiento y control

- Jefe de Unidad
Territorial.

- Capacitador
externo

Retroalimentacion

Capacitador externo
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ANEXOS

Anexo N° 01. Matriz de operacionalidad

Tabla 1: Operacionalizacién de la variable Desarrollo de competencias

o Técnica e
. Definicion . . . Instrumento de  Niveles
Variable Dimensiones Indicadores recoleccién de  y rango
Conceptual Operacional datos
Conformad Organiza los procesos de recoleccién de datos. .
Conjunto de o por Recolecta datos utilizando herramientas de recojo de informacion acorde con los indicadores °
habilidades, conocimien 2 establecidos. 5
actitudes y tos, S Verifica la calidad del dato obtenido segun los criterios preestablecidos. 3
conocimientos habilidades = 5 _ o C_ﬁu
9 que debe tener y actitudes § Procesa los datos en funcién de las necesidades de andlisis. z
° un  individuo  para Organiza la informacién en funcién a los objetivos del Plan / Programa / Proyecto / Politica. g Malo
I3 para ejercer  desempefi ° [47-61]
g apropiadament ar Elabora reportes de monitoreo proporcionando recomendaciones segun los diversos usuarios s
i . ~ " " " c
E e sus funciones  adecuada Disefia el plan de evaluaciones acorde a las necesidades y usuarios del Plan/ Programa / S
o de planificacion, ~ mente  la Proyecto / Politica. 2 o Regular
S organizacion planificacio , o . . . . L 5O
. Segun el disefio de la evaluacion, elabora instrumentos de recojo de informacion validos y O%
o del trabajo, n, . -0 [62-69]
S i s confiables. o8
2 dotacion, la  organizacié ) o . ] . =
s compensacion y n del Recolecta datos aplicando técnicas apropiadas con estandares de control y calidad. g g
[ i . . s ., .. . —
a desarrollo  de  trabajo, el c Categoriza la informacién de la evaluacion acorde a las preguntas, objetivos y tipo de = Bueno
5 capacidades en  desarrollo S evaluacion. @ [70-75]
2 el Proceso de de : g Identifica hallazgos significativos en funcion a los objetivos y a las preguntas de la evaluacion pr
< gestion de capacidade = : g
£ [ECUISOS s y la 2 Redacta las conclusiones comparando y sintetizando las evidencias con juicios de valor y o
> humanos en el  compensac mérito. o
departamento y  i6n en el Formula recomendaciones de acuerdo a los objetivos de evaluacion, al contexto institucional, w
sistemas de ME  proceso de e incorpora las perspectivas de los usuarios. g
(Zh(/)lgg;da, et al., %Aeosrgli?greg)e/ Elabora el informe final de la evaluacion segun estandares adoptados por la entidad. é
. ., - . ~ . - .z . z =
Evaluacion. Evalta el disefio y el informe final de la evaluacion aplicando los estandares adoptados por

la entidad.

Tomado y adaptado de: Perfil de competencias del profesional que cumple funciones de ME y gestién de evidencias de programas y proyectos de desarrollo. (Miranda, E, Torres, A,
Rotondo, E, & Mostajo, Patricia, 2015, p.72).



Tabla 2: Operacionalizacién de la variable Indicadores de gestion

continuamente  los
resultados de Ia
organizacion ya que
lo que no se mide
con datos y hechos
no se puede mejorar
(Uribe & Reinoso,

Negociacion: Capacidad para persuadir a otras personas, utilizando argumentos
honestos basados en evidencias.

Liderazgo de equipos: Capacidad para asegurar una adecuada conduccion de
personas, lograr y mantener un clima de trabajo armoénico y desarrollar el talento.

Definicion Técnica e
Instrumento Niveles
Variable Dimensiones Indicadores de ranco y
Conceptual Operacional recoleccion 9
de datos
" Implementacion recomendaciones del monitoreo de acuerdo a los objetivos del g
Mide y evalia el Los indicadores de 3 .g @ Plan / Programa / Proyecto / Politica. c
= : 2 . ~ . .. ., : e
desempefio de una gestion expresan de -g o= Disefia el plan de uso para las recomendaciones de la evaluacion segin usuarios S
empresa frente a sus manera cuantitativa y S50 - . . . . s
L A N O 5@ Elabora el plan gestion y uso de evidencias, segln usuarios. =
objetivos, teniendo cualitativa el TSeg ) ) o R ) ) S
en cuenta  cumplimiento y T g° Aplica estrategias de comunicacion y facilitacion de resultados y de evidencias g
[ s .
kS responsabilidades comportamiento  de utilizando tecnologias de informacién segln usuario. 2 Malo
a con los un proceso, que al Capacidad para acompafiar y propiciar espacios para el aprendizaje significativo -% [37-43]
o colaboradores, ser cotejado con (Gtil para el cambio). c
[ H . . . . o
o corr)unlldad, datos relevantes @ Desarrollo profesional y autodesarrollo del talento: Busqueda del aprendizaje E
4 accionistas, pueden mostrar una 3 continuo, mantenerse actualizado y poder incorporar nuevos conocimientos a su ¢ 3 Regular
2 proveedores, variacion, cuya o area de trabajo para obtener mejores resultados. 0L
§  clientes, gobiemo,  magnitud llevan a ° Escucha activa: Capacidad de entender el juicio de la otra persona. S s [44-50]
El etc. Por lo tanto, los tomar acciones £ Comportamiento guiado por principios y valores éticos: respeta a las personas $ 5
-_C- indicadores de preventivas ° % oIitiEas or aniza?:ionaleg depacueFr)do g los valores mo.ralesID P y g -
N gestiébn  pretenden correctivas. Q P _ 9 o L . ’ ) = Bueno
@ mei IS Practica de valores participativos y democréticos: Aplica perspectivas y enfoques @
e jorar o . L . £
®© &} incluyentes y no discriminatorias. ; [51-59]
= @ 8
> = 3
.© >
(8] Q
c c
[a) L
9 I
i 38
C
(8]
N
l_

2014)

Tomado y adaptado de: Perfil de competencias del profesional que cumple funciones de ME y gestidon de evidencias de programas y proyectos de desarrollo (Miranda, E, Torres, A,
Rotondo, E, & Mostajo, Patricia, 2015, p.72).



Anexo N° 02. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Desarrollo de competencias

El presente cuestionario se realizada con fines académicos, por lo tanto se mantendra total
confidencialidad de los datos, cuya finalidad es conocer las competencias de los
colaboradores de Cuna Més, Condorcanqui - Bagua, por lo que, se le recomienda leer
detenidamente cada una de los enunciados que a continuaciéon se detallan y marque la
respuesta que mas se adecua a la realidad, teniendo en cuenta la valoracién del siguiente

cuadro:
Calificacion
Nunca. 1
Casi nunca. 2
A veces. 3
Casi siempre. 4
Siempre. S
Calificacién
N° Pregunta
9 1[2]3]4]5
Monitoreo
1 | Organiza el proceso de recoleccién de datos en funcién al instrumento de
recoleccion.
2 | Recolecta datos utilizando instrumentos/herramientas de recojo de informacion
acorde con los indicadores establecidos.
Verifica la calidad del dato recolectado de acuerdo a los criterios preestablecidos.
4 | Procesa los datos en funcién de las necesidades de analisis.
5 | Organiza la informacién en funcién a los objetivos del Plan / Programa / Proyecto
/ Politica.
6 |Elabora reportes de monitoreo proporcionando recomendaciones segun los
diversos usuarios
Evaluacion
7 | Disefia el plan de evaluaciones de acuerdo a las necesidades y usuarios del Plan/
Programa / Proyecto / Politica.
8 |Elabora instrumentos de recojo de informacién validos y confiables segun el
disefio de la evaluacién.
9 | Recolecta la informacion aplicando técnicas apropiadas con estandares de
control y calidad.
10 | Categoriza la informacién de la evaluacion de acuerdo a las preguntas, objetivos
y tipo de evaluacion.
11 | Identifica los hallazgos significativos en funcién a la pregunta y objetivos de la
evaluacion.
12 | Redacta las conclusiones sintetizando y comparando las evidencias con juicios
de valor y mérito.
13 | Formula recomendaciones de acuerdo al contexto institucional, a los objetivos de
evaluacion, incorporando la perspectiva de los usuarios.
14 | Elabora el informe final de la evaluacion segin estandares adoptados por la
institucion.
15 |Evalta el disefio y el informe final de una evaluacion aplicando estandares
adoptados por la institucion.

Fuente: Elaboracién Propia




Cuestionario: Indicadores de gestion

El presente cuestionario se realizada con fines académicos, por lo tanto se mantendra total
confidencialidad de los datos, cuya finalidad es conocer el nivel de los indicadores de
gestion de Cuna Més, Condorcanqui - Bagua, por lo que, se le recomienda leer
detenidamente cada una de las preguntas que a continuaciéon se detallan y marque la
respuesta que mas se adecua a la realidad, teniendo en cuenta la valoracion del siguiente

cuadro:
Calificacion
Nunca. 1
Casi nunca. 2
A veces. 3
Casi siempre. 4
Siempre. 3
N° Pregunta Calificacion

1/2]3]4]5

Competencias especificas

Gestiona la implementacion de las recomendaciones del monitoreo de

1 L I,
acuerdo a los objetivos del Plan / Programa / Proyecto / Politica.
5 Disefia un plan de uso de las recomendaciones de la evaluacion segun
usuarios
3 | Elabora el plan de uso y gestién de evidencias, segun usuarios.
Aplica estrategias de facilitacion y comunicaciéon de resultados y de
4 | evidencias utilizando tecnologias de informaciéon y comunicacion segun

usuario.

Competencias claves

Acompafa y propicia espacios para el aprendizaje significativo (Util para el

5 !
cambio).

6 Busca mantenerse actualizado para poder incorporar nuevos
conocimientos a su area

7 Practica la escucha activa, con capacidad de entender el juicio del otro con
respeto y apertura.
Respecto al comportamiento guiado por valores y principios éticos: tiene

8 |la capacidad de sentir y obrar en todo momento de acuerdo con los valores
morales, respetando a las personas y politicas organizacionales

9 Practica valores democraticos y participativos para aplicar enfoques y
perspectivas incluyentes y no discriminatorias.

10 Persuade a otras personas, utilizando argumentos honestos y basados en
evidencias, acercando posiciones de las partes interesadas.

11 Asegura una adecuada conduccion de personas, desarrolla el talento,

logra y mantiene un clima de trabajo armonico.

Fuente: Elaboracién Propia.




Anexo 03. Validacion de instrumento

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Propuesta de desarrolio de competencias para mejorar indicadores de gestion en
faciitadoras Cuna mas Condorcanqus Bagua 2021

AUTOR (A): Juan Bruno Mestanza Inga

TITULO DE INSTRUMENTO
Encuesta para conocer & nivel de competencias de los colaboradores de Cuna Mas
Condorcanqui Bagua 2021
CRITERIOS

(C): CORRECTO « {I}. INCORRECTO ~ (D). DEJAR ~ (M} MODIFICAR - E ELMINAR

el
de las Coservaciones
N° | Presandackin | daray con | Relevancia | Facibildad
b i | s cptor
"SI [ N0 |siINO| si I NO [ SIiINO| S | NO
1 X X X X | X [
| 2 X x X X X c
3 X X x X x C
4 X Xl I-X i x c
5 X X x X x [
X = AR X X x C
7 X X X %) % e
- . G | X X X | X c
8 | X X X X | X -
A0 1 X X X X | x c
3k X X X A X C
2| x X X x X C
A3 L X X X X X c
14 X X X X k)i N 8
s X X X X | X [
Fecha 19 de abril del 2021
EVALUADOR ‘Lic. Adm. Lizbela Alejandria Esteia
Profesion - Administrador
Centro Labaral - Caja Trujillc
Especansts an &l drea | Acmmistrador
OBSERVACIONES
El nstrumanto da recoio de infamacon es aphcable
SUGERENCIAS

Para fuluras investigacones, programar obros nstfumentos cuaklstvos

£ £

) }'wi.;.u'\\

nnmfe—wmom
Lic. Alejandria Estels

DNI' 42518678



VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Propuesta de desarrolio de competencias para mejorar indicadores de gestion en

facilitaderas Cuna mas Condorcanqui Bagua 2021
AUTOR (A): Juan Bruno Mestanza Inga

TITULO DE INSTRUMENTO
Encuesta para conccer el nivel de los indicadores de gestion de Cuna Mas
Condorcanqui Bagua 2021
CRITERIOS:
(C). CORRECTO - (I): INCORRECTO - (D): DEJAR ~ (M) MODIFICAR - E ELIMINAR
Ortografia, . i
Rgacson )
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Propuesta de desarrolio de competencias para mejorar indicadores de gestion en
faciitadoras Cuna mas Condorcanqui Bagua 2021

AUTOR (A): Juan Bruno Mestanza Inga

TITULO DE INSTRUMENTO
Encuesta para conocer el nivel de competencias de los colaboradores de Cuna Mas
Cendorcanqui Bagua 2021
CRITERIOS:
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Propuesta de desarrclio de competencias para mejorar indicadores de gestion en
faciditaderas Cuna mas Condorcanqui Bagua 2021

AUTOR (A): Juan Bruno Mestanza Inga

TITULO DE INSTRUMENTO
Encuesta para conocer el nivel de los indicadores de gestion de Cuna Mas
Condorcanqui Bagua 2021
CRITERIOS:
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VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:
Propuesta de desarrollo de competencias para mejorar indicadores de gestion en
tacilitadoras Cuna mas Condorcangul Bagua 2021
AUTOR (A): Juan Bruno Mestanza Inga

TITULO DE INSTRUMENTO
Encuesta para conocer el nivel de competencias de 10s colaboraderes de Cuna Mas
Condorcangui Bagua 2021

CRITERICS
(Cy CORRECTO = (1), INCORRECTO = (0): DEJAR ~ (M): MOLDWFICAR - E: ELIMINAR
Ortografia. ==
fedsochn g de ias : Clservaciones
N Frasantas on dam y Relevanca | Facsbiidad
e prociss 6o | o comtene
Ios t=ms oot -
3] NG | Si | NO | SI | NO 8 | NO | 8 | NO
1 x | X X | X X | [~
2 X X X X X C
3 X X X X x C
“ X X X X X c
5, b3 i3 X X X _C
- X X X X X C
7 X X X X X [+ B
] X X X | X X C
] x X | X X A [
10 | X x| X X X [
11 X | X X X C
132 E X | x " X c
13 X X X X X C
14 X x X X _C
8 X X X X Cc
Fecha 18 de abril oe 2021
EVALUADOR Lie. At Juan Carlos Cajusol Bances
Profesion + Agminisirador
Centro Laboral : Centro ce Sawd Morre Solar
Especialista en o area - Contabildad
OBSERVACIONES
El instrumernta da recoio de niorracen es aplicatle
SUGERENCIAS
Para Aiuras investigacicnes, programar oUros instrumentos cualilabves

il ;
FIRMA DEL EVALUADOR

48



VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

TEMA DE INVESTIGACION:

Propuesta de desaoio de compatencias para meprar Indicadores ¢e gestion en
facAtadoras Cuna mas Cendarcanqul Bagua 2021

AUTOR (A): Juan Bruno Meslanza inga

TITULO DE INSTRUMENTO
Encuesta para conccer el nivel de fos indicadoras de gestién de Cuna Mas
Candorcanqui Bagua 2021
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Anexo 04. Carta de Autorizaciéon de la empresa

“Afo de la universaiizacion de Ia salud”

OFICIO N° 01:2020-JBMI

Seior (a). Richer Garcla Disz

Puesto: Jefe ge Unidad Terrilonal Amazonas

Institucon Programa Nacional Cuna Mas,

Direccidn Jr. Utcubamba N* 621,

Presente o Destrito Bagua Capaal

Asunto: Autonzacion para reslzar rabajo de inveshigacdn

De mi consideracdn

Es sumamente grato dingirme a usted. Para saludarle y la vez hacer de su conocimiento
Que mi persona estd en | X ciclo de Administracion de empresas en la Unwersidad Privada
Cesar Valiep y solicito 3 su despacho la autedzacdn para reakzar trabejo de invesigacsin
&n icha Institucdn

Sin ofro particular, hago propicis la oportunidad pars expresans los sentimentas de m
espacial consideracion y estma

Asentamanta,

Sapua 02 de setiembre del 2320

J Bru
¥ DNI| 42907620
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Anexo 05. Tablas de resultados

Tabla 3: Nivel de competencias de las facilitadoras del programa Cuna Mas en Condorcanqui
Bagua, 2021.

Niveles Rangos Ne Porcentaje
Malo 47 - 61 9 30.00%
Regular 62 - 69 14 46.67%
Bueno 70-75 7 23.33%
Total 30 100%

Fuente: Base de datos de las encuestas aplicadas a las facilitadoras del programa Cuna Méas —
Condorcanqui Bagua, 2021.
Elaboracion: Propia

Tabla 4: Nivel de los indicadores de gestion de las facilitadoras del programa Cuna Méas en
Condorcanqui Bagua, 2021

Niveles Rangos N° Porcentaje
Malo 37-43 9 30.00%
Regular 44 - 50 16 53.33%
Bueno 51-55 5 16.67%
Total 30 100%

Fuente: Base de datos de las encuestas aplicadas a las facilitadoras del programa Cuna Méas —
Condorcanqui Bagua, 2021.
Elaboracion: Propia

Tabla 5: Dimensiones de la Variable Desarrollo de competencias

Valoracion Monitoreo Evaluacion
Malo 36.7% 40.0%
Regular 43.3% 36.7%
Bueno 20.0% 23.3%
Total 100% 100%

Fuente: Base de datos de las encuestas aplicadas a las facilitadoras del programa Cuna Mas
— Condorcanqui Bagua, 2021.
Elaboracion: Propia



Tabla 6: Niveles y rangos de la variable desarrollo de competencias

Niveles Rangos

Malo 47 - 61
Regular 62 - 69
Bueno 70-75

Fuente: Base de datos elaborado por el autor — SPS Version 24

Tabla 7: Niveles y rangos de la variable indicadores de gestion

Niveles Rangos

Malo 37 -43
Regular 44 - 50
Bueno 51-55

Fuente: Base de datos elaborado por el autor — SPS Version 24

Tabla 8: Confiabilidad de la variable Desarrollo de Competencias

Alfa de Cronbach N de elementos

0.870 15

Fuente: Base de datos elaborado por el autor — SPS Version 24

Tabla 9: Confiabilidad de la variable Indicadores de Gestién

Alfa de Cronbach N de elementos

0.790 11

Fuente: Base de datos elaborado por el autor — SPS Version 24




