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El capitulo uno: Introduccion, contiene los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la hipoétesis. El
segundo capitulo: Marco metodologico, contiene las variables, la metodologia
empleada, y aspectos éticos. El tercer capitulo: Resultados se presentan
resultados obtenidos. El cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de los
resultados. En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto
capitulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan
las referencias bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion

empleadas para la presente investigacion.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objeto estudiar los niveles de
desarrollo y las caracteristicas de las competencias laborales en los servidores
publicos del Instituto Geologico, Minero y Metalurgico INGEMMET en el afio 2015.
El objetivo es determinar los niveles de desarrollo y las caracteristicas de las
competencias laborales en los servidores publicos, en sus cuatro dimensiones
(intelectuales, personales, tecnolégicas y empresariales y para el

emprendimiento) en el Instituto Geoldgico, Minero y Metalturgico INGEMMET.

El disefio para la investigacion fue no experimental de un método
descriptivo, de tipo basica por qué se ocupa de brindar conocimientos para
ampliar las bases teoricas en cuanto al estudio. Asimismo, se aplicO un
instrumento (escala de opinidn) del desarrollo de las competencias laborales a la
muestra de 120 servidores publicos del INGEMMET, los resultados fueron los
siguientes: los servidores publicos del INGEMMET en el afio 2015 presentan
niveles altos sobre las competencias intelectual, donde un 82.5 % (99 servidores
publicos) lo ubican en un nivel alto, en relacion a las competencias personales,
donde un 84.2 % (101 servidores publicos) lo ubican en un nivel alto, en cuanto al
nivel de competencias tecnoldgicas, los servidores publicos presentan niveles
altos, donde un 72.7 % (86 servidores publicos), en relacion al nivel de
competencias empresariales y para el emprendimiento, los servidores publicos

presentan niveles altos, donde un 59.2 % (71 servidores publicos).

Palabras claves: competencias laborales, competencias intelectuales,
competencias personales, competencias tecnoldgicas y competencias

empresariales y para el emprendimiento.
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Abstract

The present research work had as objective to study the levels of labor
competences of the public servants of the Geological, Mining and Metallurgical
Institute INGEMMET in the year 2015. The objective is to determine the levels of
labor competencies of public servants, in their four dimensions (intellectual,
personal, technological and entrepreneurial and for entrepreneurship) in the
INGEMMET Geological, Mining and Metallurgical Institute.

The design for the research was non - experimental of a descriptive method
also of basic type because it deals with knowledge branding to broaden the
theoretical bases regarding the study. Applying a questionnaire to evaluate the
labor competencies of the sample of 120 public servants, the results were as
follows: the public servants of the INGEMMET Geological, Mining and
Metallurgical Institute in 2015 present high levels of intellectual competence,
where 82.5% (99 public servants) place it at a high level, in relation to personal
skills, where 84.2% (101 public servants) place it at a high level, in terms of the
level of technological competencies, public servants have high levels, Where
72.7% (86 public servants) place it at a high level, in relation to the level of
entrepreneurial skills and for entrepreneurship, public servants have high levels,

where 59.2% (71 public servants), punctuating figures that place in A high level

Keywords: labor competencies, intellectual competences, personal
competences, technological competences and entrepreneurship and

entrepreneurship competences.
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1.1 Antecedentes

La presente investigacion recoge las diferentes investigaciones y contribuciones
de investigadores a nivel internacional y nacional, dichas investigaciones fueron
realizadas dentro del marco de la investigacion cientifica, cuyos resultados se
describen a continuacion. Asimismo, cabe precisar que dichas investigaciones
fueron empleadas para la discusion de los diferentes resultados obtenidos en la

investigacion.

Antecedentes internacionales

Aguilar (2015) en su investigacion “Las competencias del profesor bimodal
en la educacion superior. El caso de la Universidad Técnica Particular de Loja
(Ecuador)” para optar el grado de doctor, planteé6 como propésito identificar el
perfil ideal que requiere el profesor universitario y determinar las competencias
transversales y especificas que poseen los profesores bimodales de la UTPL y el
nivel de dominio de cada una de ellas; a fin de promover el desarrollo de aquellas
gue no han alcanzado un nivel adecuado. La investigacion se desarroll6 con una
metodologia descriptiva y caracter exploratorio. Para el estudio empirico se
disefid y validé un cuestionario "ad hoc", estructurado en dos partes: la primera,
dirigida a obtener informacion personal, académica y laboral de los profesores
bimodales y la segunda, la autoevaluacion, para determinar, desde su percepcion,
las competencias que tienen y el nivel de dominio alcanzado en cada una de
ellas. La autoevaluacion incluye las 20 competencias, que se especifican en 114
indicadores, con una escala de 5 niveles de dominio. La validez de contenido se
determind a partir del juicio de expertos. La fiabilidad con el Alpha de Cronbach.
El cuestionario se aplicé a 403 profesores bimodales. Llegé a la siguiente
conclusién, de las 16 competencias especificas incluidas en el perfil, no existen
porcentajes significativos de profesores que alcancen el nivel de excelencia, solo

en 5 de ellas, los porcentajes mas altos logran el nivel bueno.

Cojulan (2011) en su investigacion sobre las “competencias laborales como

base para la seleccion de personal” para optar el grado de licenciado en la
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Universidad Rafael Landi de Questzatenango, Guatemala. Ejecutado por Maria
Cojunlun Cifuente, esta investigacion se centr6 en establecer la importancia de las
competencias laborales como fundamento para el reclutamiento de personal. Se
tuvo como instrumento de investigacion (entrevista dirigida y un cuestionario con
escala de Likert), que fue aplicado a los tres principales mandos de la empresa.
Luego se eléboro cuadros comparativos para determinar la relacion los procesos
de seleccion de personal sin competencias y el proceso de reclutamiento por
competencias laborales. Dicha investigacion tuvo una diferencia ya sea en las
etapas como en las técnicas que se pueden utilizar. En recursos humanos se
habla cotidianamente de aptitudes, intereses y rasgos de personalidad para
representar pardmetros segun los cuales se pueda diferenciar a las personas. No
obstante, es cada vez mas comun encontrar las descripciones de puestos, o los
requerimientos de los superiores en términos de competencias. El autor concluy6
gue existen diferencias entre el proceso de seleccion tradicional y el proceso de

seleccidon por competencias laborales.

Fernandez (2016) en su investigacion sobre “Perfil de competencias del
administrador de empresa en Republica Dominicana” para optar el grado de
doctora en la Universidad de Sevilla de Espafia. Elaborado por Saida Ruth
Fernandez Javier, quien plante6 como objetivo general definir el perfil de los
administradores de empresas en Republica Dominicana y como objetivos
especificos explorar la opinion de diversos sectores de la sociedad dominicana
sobre aquellas competencias que se estan demandando en el mercado laboral.
La investigacion se desarrollé con caracter descriptivo, con un disefio de campo
transversal y no experimental. La muestra objeto de estudio estuvo conformada
intencionalmente por los siguientes sectores: universidades publicas y privadas en
las cuales fueron considerados autoridades académicas, profesores vy
estudiantes; el sector laboral publico y privado; estudiantes de términos y
egresados de la carrera de Administracion y otros profesionales. El total de
personas encuestadas fueron 239, y se utilizaron como instrumentos para la
obtencién de informacion tres cuestionarios dirigidos a los distintos sectores
considerados en la muestra, ademas de una entrevista, la cual fue aplicada a 23

profesionales de distintos niveles y variadas empresas que cuentan con la
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experiencia en la supervision e interaccion con Administradores de Empresas.
Llegé a la siguiente conclusion, que en las competencias genéricas y especificas,
considerando su importancia para el desempefio académico y laboral, se observé
gue las expectativas del sector laboral no concuerdan con las percepciones
expresadas por los profesores y estudiantes universitarios, lo que indica
claramente que las universidades dominicanas no estan garantizando el perfil que

espera el sector laboral.

Lépez (2016) en su investigacion sobre “ La gestion por competencias en
profesionales de la salud en la provincia de Cadiz” para optar el grado de doctor
en la Universidad de Cadiz, plante6 como objetivo general, el analisis de las
competencias de los profesionales de la salud, en el ambito del Sistema Sanitario
Publico de Andalucia, para conocer en qué medida se ajustan las competencias
genéricas y especificas necesarias para el desempefio del puesto de trabajo y su
relacion con los niveles de satisfaccion y ansiedad. Para ello se empled un disefio
interactivo, descriptivo y complementario. Para la investigacion se han utilizado
cuatro instrumentos: Registro de variables personales y laborales, cuestionario de
Evaluacion de Competencias (Guillen y Sanchez-Sevilla 2010), encuesta de
Satisfaccion Laboral (Alvarez 2005) y la Escala de Ansiedad de Hamilton (Lobo,
Chamorro y Luque 2002). La muestra estuvo compuesta por el 100% de los
médicos, pediatras y enfermeras (N=170) del Centros de Salud de la Zona Béasica
de Salud de Céadiz. Llego a la siguiente conclusion: que no se aprecian diferencias
en ninguno de los factores analizados de la satisfaccion laboral en relacion a la
variable género, ni a los afos de antigiedad, ni en funcion de la categoria
profesional. Desde las perspectivas de las competencias generales incluidas en el
modelo del Sistema Sanitaria Publica de Andalucia (SSPA), la competencia
(trabajo en equipo), presenta un alto valor en los profesionales sanitarios
estudiados, tanto en el perfil competencial de la escala Cadiz, como en la
satisfaccion laboral. Asimismo, la competencia general del SSPA (actitud de
aprendizaje y mejora continua), presenta un nivel alto en algo mas de la mitad
52.9%, de los profesionales participantes del estudio. La competencia general del
modelo del SSPA (orientacion al ciudadano, respeto por los pacientes), asociada

al eje competencial conciencia social en la escala Cadiz, alcanza el 61,8% de los



17

casos presenta un nivel medio, por lo que se puede concluir que esta
competencia no esta desarrollada en una parte importante de los profesionales

sanitarios.

Antecedentes Nacionales

Mandujano y Pérez (2014) en su investigacion “Percepcion de la Gestion
Administrativa y la Competencia Laboral de los Trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 05 distrito de San Juan de Lurigancho” por la
Universidad César Vallejo, Lima Peru. Plante6 como objetivo principal determinar
la relacion que existe entre ambas variables en la mencionada Instituciéon. Realizé
una investigacion descriptiva correlacional de disefio no experimental de corte
transversal, empleando un enfoque cuantitativo. Para medir la variable percepcion
de gestion administrativa y la competencia laboral de los trabajadores de la UGEL
N"05, se empleé como instrumento un cuestionario de la percepciéon de la gestion
administrativa para medir la variable percepcion de la gestion administrativa. Una
ficha de observacion del trabajador para medir la competencia laboral de los
trabajadores, en la UGEL N° 05. Los instrumentos fueron aplicados a los
trabajadores y directivos de la sede institucional de la UGEL N° 05; por muestreo.
Se determind que los resultados descriptivos que existe relacion significativa entre
la percepcidn la gestion administrativa y el nivel de competencia laboral de los

trabajadores.

Garcia y Sancho (2013) en su investigacion “Modelo de mejora de la
competitividad basada en indicadores criticos de gestibn en las pequefias
empresas de servicios de mantenimiento de equipos pesado” que tuvo como
objetivo presentar un modelo de mejora de competitividad establecidas en
indicadores criticos de gestién en las pequefias empresas de mantenimiento de
equipos pesados. Se orientd hacia el tipo de Investigacibn no experimental
correlacional, la poblacion de 342 empresas y el tamafio de la muestra de 54
empresas. Se ejecutaron cursos de accidbn que permitieron identificar las
hipétesis: para seleccionar los procesos criticos, fue necesario entender la cadena

de valor de estas empresas e identificar los procesos que se pueden reconocer
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como criticos, para luego traducirlos en indicadores de gestion. Dicha
investigacion concluyé que cada proceso critico generara competitividad en la
medida de la profundidad con que se gestionen; de esta manera se tienen tres
niveles para cada proceso, el diagnéstico superficial, intermedio y profundo; el
control de calidad ausente, supervision de calidad y prueba de calidad; y por
altimo el post servicio sin seguimiento, de seguimiento esporadico y de

seguimiento constante.

Céaceres y Dextre (2013), en su investigacion “Motivacion y desemperio
laboral docente en las instituciones educativas de nivel secundario del distrito de
Bellavista-Callao”. Dicha investigaciébn es no experimental con disefio de tipo
transaccional descriptiva correlacional. La poblacion estuvo conformada por 150
docentes de educacion secundaria; la muestra aleatoria de 109 docentes. Para
identificar la confiabilidad del instrumento se midi6 mediante Alfa de Crombach,
cuyo coeficiente fue de 0.830 para medir la motivacion y 0.769 para medir el
desempeiio laboral docente. Tuvo como método de investigacion hipotético-
deductivo y correlacion, se empled la técnica de la encuesta a través de los
cuestionarios. El tratamiento estadistico se utilizé el software SPSS, para la
prueba de hipaétesis el coeficiente no paramétrico Rho de Spearman. La evidencia
estadistica indica que la motivacion y el desempeiio laboral docente se relacionan
con un coeficiente r=0,442; y una significancia de p=0,000 que muestra que p es
menor a 0,05. Lo que permite sefialar que la relacion entre estas variables es

positiva y significativa.

Raul (2011) en su investigacion “Guia Técnica: Metodologia para la
Identificacion, Elaboracion de Criterios e instrumentos de Evaluacion de
Competencias Laborales Especificas con el Enfoque Funcional/Ministerio de
Salud”. Tuvo un enfoque funcional. Su objetivo principal fue determinar una
relacion precisa, entre el desempefio individual y el desempefio organizacional,
infiere la competencia de la calidad del desempefio en relacién a los resultados
planeados del proceso mas que en la forma de llegar a ellos. Dicha investigacion
fue basada en el supuesto de que existen ciertos resultados minimos a lograr en

términos de desempefio observable que debe obtener una persona en un puesto
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determinado, y que dichos resultados son los que deben garantizarse para que se
cumpla con los estandares de productividad, calidad y seguridad requeridos por
las organizaciones de salud. Llegd a la siguiente conclusion, que todos los
participantes deben conocer el enfoque funcional para identificar competencias
laborales. Asimismo, identificar los procesos relacionados a elaboracion de
criterios e instrumentos de evaluacion de competencias laborales deben ser

practicos, sencillos, y de facil aplicacion.



20

1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanista

Definicion de Competencia Laboral

Para definir las competencia laboral se puede ver desde un modo genérico, como
un conjunto de conocimientos y destrezas que nos ayudan a desarrollar con
eficiencia un sistema integrado de funciones y actividades de acuerdo al uso de
criterios de desempefio considerados pertinentes en el mundo laboral. Dichas
competencias se manifiestan en contextos reales de trabajo y se las describe
agrupando las actividades productivas en las diferentes areas de competencia
(funciones mas o menos permanentes), establecidas para cada una de las
actividades segun los criterios de realizacion a través de los cuales se puede
evaluar su accionar como eficiente y competente (Miranda, 2003).

(SENAI, 2002) establece que la competencia es la aptitud de un trabajador
subordinado para trasladar las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias
a fin de lograr los resultados planificados en un determinado ambiente profesional,
teniendo en cuenta patrones de eficiencia, calidad y productividad. Esto determina
entonces, la capacidad de manejar, decidir e intervenir en contextos inesperados,
movilizando su capacidad al maximo de saberes y conocimientos para dominar
situaciones concretas de ejecucion de trabajos, aplicando de esta manera

experiencias adquiridas de un contexto para otro.

(Mertens, 1996) no dice que el término calificacion es el conjunto de
conocimiento y habilidades que toda persona adquiere durante su vida, en las
diferentes etapas de formacion y socializacion. Mientras que por competencia él
hace referencia exclusivamente a los aspectos de habilidades y conocimientos
gue son necesarios a fin de lograr los resultados en terminados ambitos;
asimismo manifiesta que es la capacidad para lograr resultados en determinados

contextos.

Asimismo, (Dalziel, Cubeiro y Ferndndez, 1996), definen las competencias
como un conjunto de destrezas, habilidades, conocimientos y caracteristicas que
determinan una conducta, que si son utilizados de forma idénea en un contexto
netamente laboral, dan como resultado un desempefio eficiente. Este conjunto de

competencias distinguen el rendimiento excepcional de lo cotidiano y que se
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manifiesta a través de las conductas de cada subordinado, en la ejecucién de sus

labores diarias segun su cargo.

Estos autores nos dan una visidn general de la definicion de competencias
laboral, a fin de profundizar el arduo trabajo que se tuvo que hacer para llegar a
definir dicho término y calar en las diferentes instituciones y empresas que

trabajan con recursos humanos.

Inicios de la definicion de Competencia Laboral

En los afios de 1970, las empresas de todas partes del mundo, empezaron a
experimentar cambios inusuales y vertiginosos en sus diferentes sistemas de
produccion y ejecucion como resultados de los nuevos mercados emergentes
modernos y globalizados, es asi que se determiné el afan de exigir nueva
productividad y competitividad; y en especial, por el desarrollo de la ciencia y la
tecnologia; aplicandose en todos los niveles conocimientos del sistema de
produccion. Este acontecimiento obligd a reestructurar los paradigmas ya
existentes de los mercados del sistema de trabajo, asi como también la gestion y

la organizacion de los sistemas de trabajo productivos (Mertens, 1999).

Esto obligé a la necesidad de trasformar todo el aparato productivo de las
industrias, provocando un creciente de demanda de perfiles especificos para
ejecutar adecuadamente las nuevas obligaciones y tareas encomendadas. Fue
hasta ese momento, en el que el sector empresarial diagnostico las enormes
brechas entre lo que se requeria (capital humano) y lo que existia como en la
ejecucion del trabajo industrial. Asimismo, el sector educativo daba cumplimento
a la mision ya planificada, los conocimientos se llegaron a transferir de manera
grupales, masivas y estandarizadas, en competencias y contenidos estandar que

poco se acercaban a la realidad y el contexto existente (Hernandez, 2002).

Como consecuencia, los empresarios y duefios de instituciones expusieron
sus preocupaciones a los gobiernos actuales a fin de que se modifiquen los
modelos pedagdgicos que hasta ese momento no daban resultados positivos ni
reflejaban la realidad. En ese contexto, habia una idea erronea en la que se decia

gue los aflos permanecidos en la etapa escolar; se relacionaban con el aspecto
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del desempefio futuro de la persona en el ambito laboral.

La preocupacion por cambiar los paradigmas trajo como resultados un
debate permanente a fin de lograr los resultados positivos dentro del ambito
educativo, esto no implicaria Unicamente al quehacer institucional como producto
final; sino no mas bien, que permitiera a las personas desarrollarse de forma
integra con el objetivo de incorporarse a las sociedades modernas y logren la
productividad en el &mbito donde se desempefian. No obstante, se requeria que
la educacidon mejorara en calidad y servicio, para ello se tenia que modificar los
factores internos, como es el uso de materiales didacticos y la capacitacién a los
docentes de las diferentes areas pedagdgicas. También, se tuvo que modificar
factores externos, que estan enfocados a la importancia que tienen los medios y

contenidos; para los buenos resultados de la educacion (QUALEM, 2002).

Es preciso aclarar, que a raiz del estudio, varias naciones tomaron medidas
para proceder a revisar los diferentes medios y contenidos referidos a lo
pedagodgico de sus programas educativos, a fin de hacerlos mas acorde a su
realidad contextual y laboral. Es asi, que la definicion de competencia esta

intimamente ligado con la capacitacion y la educaciéon (Fletcher, 2000).

El enfoque oficial: la competencia laboral

Este enfoque empezo a principios de 1980, en el Reino Unido, donde se dio un
vertiginoso estudio de la metodologia, los contenidos educativos y su vinculacion
con el sistema productivo laboral. De acuerdo a lo estipulado por el Centro
Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional
(CINTERFOR, 2003).

Dichos estudios, fueron orientados con el objetivo de hacer modificaciones
pedagdgicas en el campo educativo, que eran necesarios para lograr

determinados fines:
Hacer una fuerza laboral netamente competitiva en el mundo internacional.

Tener personal mas eficiente y adaptable a los diferentes sectores laborales

dentro de una empresa o institucion.
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Determinar el apoyo a la formacion permanente, con requisitos mas sencillos para

el ingreso y con metodologia de capacitacion mas pertinente y flexibles.

Desechar el sistema rigido de capacitacion; a uno que verdaderamente responda
al contexto y necesidades del mercado laboral.

Establecer y desarrollar una metodologia de capacitacion, que tenga una sélida
consolidacion en el mercado laboral y que sea caracterizado por la eficiencia y la
rentabilidad.

Por lo expuesto, fue de mucha urgencia contar con un verdadero sistema
integral a fin de impulsar la educacion profesional y formacién permanente, para
gue los trabajadores inmersos en el sistema productivo puedan integrarse de
manera eficiente, a fin de ser parte del sistema productivo laboral. Es asi que en
el aflo de 1986, en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte, se fundo el Consejo
Nacional para las Calificaciones Profesionales (NCVQ), que tuvo como objetivo

consolidar el sistema de titulacion profesional (Saldafa, 2003).

En relacion, al NCVQ que es una institucion que tiene como obijetivo
regular, promocionar y reglamentar las Titulaciones Profesionales. Dicho sistema
establece la identificacion a través de los diferentes elementos de competencia,
los logros de un trabajador dentro del campo laboral, asi como también, que
criterios de desemperio tiene al momento de la aplicacién y que conocimientos a
utilizado para tal fin (Fletcher, 2000).

De su lado, Saldafia (2003) no dice que el NCQV, otorga a los trabajadores
de una empresa y a los que buscan un empleo, una evaluacion y certificacion
segun las normas nacionales ya establecidas. Asi como también, sus
capacidades y calificaciones le van a garantizar la transferencia entre las

diferentes areas ocupacionales.

Sobre lo anterior, una vez instalado el NCVQ, se hizo necesario poner en
practica un conjunto de mecanismos y actividades a fin de lograr objetivos, como
los que se sefialan a continuacion: (a) mano de obra en el ambito nacional mejor
estructurada y calificada; (b) titulaciones enfocada a los niveles de competencia
gue se requieren en los diferentes puestos laborales; (c) una estructura macro

nacional de titulaciones simplificada y organizada; y (d) otorgar mayor énfasis en
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la calidad y de la evaluacion y por ende la certificacion.

A fin de lograr estos resultados, el NCVQ llego a identificar seis niveles de
competencia basicas o calificaciones que tenian inmersas la aritmética, la
comunicacion, el trabajo en equipo, uso de tecnologia de la informacion, la
solucién de conflictos y la responsabilidad por el aprendizaje individual (Mertens,
1999).

De la misma forma, se concretd la idea de reestructurar la manera de tener
una titulacion o grado académico, ya que en tiempos pasados habia diferentes
maneras de titulaciones, que por lo general no se entendia muy bien a que se
referia. Este hecho determiné que el sistema de titulacion cambiard al momento
de entregar un titulo profesional, haciéndolo mas facil y atractivo para los
estudiantes o candidatos; y al mismo tiempo de relacionarlos con la necesidad del
empleo (CINTERFOR, 2001).

De otro lado, el General National Vocational Qualifications (GNVQ), nos
dice que las titulaciones profesionales se otorgan a los egresados de las
universidades o escuela superior, en funcidén a la adquisicion y consolidacion de

conocimientos y habilidades.

En tal sentido, se puede decir que cualquiera de las titulaciones que den
como resultado la certificacion de los diferentes conocimientos y habilidades
adquiridos por una persona a lo largo de su formacion académica o en el trabajo.
Estan contempladas en el ambito de toda una nacion; asi como también tiene una
vigencia de cinco afos. Es asi, que se asegura de forma eficiente la fuerza laboral
en el Reino Unido, determinando que una persona es competente y capaz
cuando da resultados de eficientes de calidad en periodos de mediano y largo
plazo. Asimismo, esta metodologia asegura a las instituciones o empresarios el
éxito, asi como también determina que los empleados son pieza fundamental para
el mejoramiento y actualizacion de las competencias existentes en los sistemas

productivos del mercado laboral (Fletcher, 2000).

En la década de 1990 en México, a través del Consejo de Normalizacion y
Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER), determiné la necesidad de

actualizar y modernizar el sistema de formacion y capacitacion, en funcion a los
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eminentes cambios permanente que se daban en la economia internacional y su
estrecha relacion con el sistema de mercado laboral. Es asi, que se llevé a
realizar un diagndstico sobre la diferentes capacitaciones y actualizaciones que
deben tener los trabajadores segun el puesto laboral que ocupan en el sector
productivo, esto también fue reflejado en la ensefianza que se impartia en el nivel

basico, medio, medio superior y superior (Saldafia, 2003).

Los resultados obtenidos en el diagnéstico fue la formulacién del Proyecto
de Modernizacién de la Educacion Tecnoldgica y la Capacitacion. Pero para
poder concretarlo de manera Optima, el gobierno creé el Consejo de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER), como una
institucion que promueva y articule a los sectores productivo, laboral y educativo,
cuyo fin es el desarrollo y certificacion de los individuos en funcién a la

capacitacion permanente (Ibarra, 2000).

El CONOCER (2003), nos dice que la competencia laboral, es la capacidad
netamente productiva de una persona que se puede definir segun su desempefio
efectivo y de calidad en un determinada ambito o contexto laboral; reflejando de
esta manera los diferentes conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes

adquiridos en su vida personal y quehacer diario.

Cabe resaltar, que CONOCER es la institucion que impulsa, desarrolla y
certifica las competencias laborales con el objetivo de homogenizar el desempefio
laboral productivo. Asimismo, los trabajadores certificados deben mostrar que han
logrado competencias y capacidades y que son capaces de realizar tareas
productivas de calidad en funcién de los requerimientos sustanciales y reales de

las empresas (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2003).

La competencia laboral y su normalizacion

Los Comités de Normalizacion encargados de desarrollar Normas Técnicas de
Competencia Laboral conocido como (NTCL), dichas instituciones pertenece al
Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales
(CONOCER).
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Los comités estan integrados por empresarios y trabajadores por sectores,
ramas o industrias, de tal forma que cada institucién planifica y elabora sus
propias NTCL, estas son aprobadas y reconocidas por la Secretaria de Educacion
Publica y por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (CONOCER, 2003); y
manifiesta que una Norma Técnica de Competencia Laboral, debe estar

estructurada de la siguiente forma:

Una persona debe ser capaz de realizar sus funciones dentro de un centro de
trabajo.

La forma en la que puede auto juzgarse si lo que realizé es correcto.
Habilidades y conocimientos para ejecutar las actividades encomendadas.

Las competencias necesarias para administrar los recursos que requieren en

dicho trabajo.

Las competencias para trabajar en un entorno de higiene, seguridad y de

conservacion al medio ambiente.

Debe tener las competencias para trabajar en un ambiente estructural y
organizado, para la conveniencia interpersonal con terceras personas y para la

solucion de situaciones complejas.
La capacidad para transferir lo aprendido de un puesto laboral a otro.

Debe tener la aptitud necesaria para desarrollarse y actuar positivamente ante los

cambios vertiginosos; ya sean tecnoldgicos y métodos laborales.

Asimismo, los comités se apoyan por el Sistema Normalizado de
Competencia Laboral (SNCL), quienes a su vez se encargan de promover la
generacion, aplicacion y actualizacion de las NTCL asegurando una perfecta
correspondencia entre las normas implementadas por los comités y las
necesidades de formacion. En ese contexto el SNCL actia como asesor en la
ejecucion de programas de capacitacion con el enfoque de competencia laboral a
instituciones o empresas. En conclusion el SNCL proporciona la creacion integral
de la persona, con el afan de adquirir las competencias necesarias para el

desarrollo en ambiente laboral (Ibarra, 2000).
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Certificacion y evaluacion de la competencia laboral

El objetivo de esta organizacidn, es la certificacion, que en pocas palabra nos dice
gue es el reconocimiento formal y temporal que adquirido el individuo cuando
plasma sus conocimientos, habilidades y destrezas, estos conocimientos deben
ser idéneos para desempefiar su trabajo, como lo establecido en parametros de la
NTCL aprobado por el CONOCER (Saldafia, 2003).

Asimismo, la certificacién es la parte final del proceso de competencias,
cabe precisar que ante de ello hubo una previa concordancia de las mismas que
llevaron a determinar su normalizacion y luego a su evaluacién del postor, a fin de

ser certificado (Irigoin y Vargas, 2002).

La finalidad, de la certificacion de competencia laboral, determina e
involucran la identificacion a nivel interno y nacional de las diferentes
competencias que adquiere un individuo o estudiante en su centro laboral o en
una institucion educativa; el desarrollo continuo y permanente de habilidades que
le permitan a la persona adaptarse y por ende desarrollar diversas actividades
productivas. Esto facilita la promocién del trabajador en un mismo proceso
productivo o en ciertas circunstancias entre instituciones. Asimismo, este proceso
ayuda a la deteccion de las diferentes necesidades que se requieren en la
capacitacion y en la reduccion de costos para el reclutamiento, seleccién,
contratacion e induccion de trabajadores en el mercado laboral (CONOCER,
2003).

En tal sentido, en los diferentes sistemas de evaluacién y certificacion, en
ocasion estan involucrados todos los que laboran y estudiantes de las diferentes
ramas de funciones en las que existan NTCL. Es asi que, en la evaluacion, se
toman los diferentes atributos que tiene que ver con el desempefio de un individuo

a fin de determinar si es competente o no.

Para realizar y aplicar un pre-examen a un postulante, se tiene que hacer el
pedido un Centro de Evaluacion, con el objetivo de determinar el estado actual de
las competencias adquiridas hasta ese momento. En funcion a los resultados

obtenidos, el postulante es dirigido a la etapa final de evaluaciéon, o en muchos
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casos es llevado para una capacitacion con el objetivo de que adquiera nuevas

competencias y capacidades de acuerdo al estandar del NTCL (Mertens 1999).

El Organismo Certificador, es el encargado de expedir los documentos si
los resultados de la evaluacion son positivos, tanto en el dominio de las
competencias involucradas en el sector evaluado. Cabe precisar, que las
instituciones educativas como el Organismos Certificadores y el Centros de
Evaluacion, son netamente de capacitacion y sus integrantes son profesionales
altamente capacitados (CONOCER, 2003).

Por ultimo, es necesario precisar que este sistema permite la formacién
integral tanto en las instituciones educativas, con la recibida en las empresas;
compartiendo de esta manera las mismas estrategias entre quienes preparan al
capital humano, como son: las escuelas, universidades o0 empresas

especializadas en capacitacion (Mertens, 1999).

La Competencia Laboral bajo el enfoque conductista

David McClelland docente de psicologia de la Universidad de Harvard, publicé en
el afo 1973, un articulo llamado “Examinar competencias mas que examinar la
inteligencia”. En dicho articulo, sustenta que las evaluaciones académicas
tradicionales no garantizan el desempefio en el trabajo ni por ende el éxito en tu
realizacion personal y que con mucha frecuencia se dejaba de lado la capacidad
intelectual de minorias étnicas, mujeres y grupos vulnerables en el mercado
laboral (Simpson, 2002).

De esta forma, McClelland tomé la definicibn de competencia
relacionandolo con la motivacibn humana mas que con el aspecto intelectual. Por
esta razon, la motivacion es la inclinacion permanente en una persona que tiene
el logro de sus objetivos; en consecuencia es una motivacion que le da poder y

orienta comportamiento.

Martha Alles (2002) manifestaba que en la investigacion de David
McClelland sobre motivacion humana, €l explica tres factores de motivaciéon que

son los cimientos para desarrollar el concepto de competencia laboral. Estos
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factores son los siguientes:

La motivacion como un logro, tiene que ver con el interés por hacer algo mejor.
Las personas orientada a conseguir logros; optan por desempefarse en funciones

gue le permiten mejorar como persona y lograr el éxito profesional.

El poder como motivacién, las personas que se sienten motivadas, asocian su
trabajo con funciones competitivas y a su vez asertivas con el fin de lograr el

prestigio y una buena reputacion.

La motivacion como pertenencia, estd enfocado a la necesidad del individuo de
estar involucrados con otros seres a fin de pertenecer a un circulo de algun grupo

social ya determinado.

En este caso, fue necesario orientar otros elementos de competencia que
estructuraran mejor este concepto, otorgando asi el grado de éxito de una
persona en una determinada organizacion. Una investigacion realizada en
Estados Unidos, referente a esta linea de pensamiento, fue identificar los atributos
en empresarios muy exitosos. Dicha investigacion tomd como consideracion
aplicar entrevistas sobre comportamiento en una situacion determinada. A los
entrevistados se les pidio que identificaran hechos importantes en sus labores que
tuvieran que ver con los fines de sus funciones; asi como también destacar los
puntos positivos 0 negativos. Por ultimo, se le pidié que contaran detalladamente
esas situaciones, como lo que hicieron en cada etapa. Estas entrevistas buscaron
gue los investigadores analicen el comportamiento humano determinando los

factores de éxito en el trabajo (Mertens, 1999).

Asimismo, Simpson (2002) precisa otra investigacion en Estados Unidos
(Boyatzis, 1982) realizada a principios de los afios 1980, en la que se le
encomendo la tarea de encontrar un modelo genérico de competencia laboral. El
autor propuso definir competencia como caracteristicas en una persona, que se
relacionan causalmente con el desempefio efectivo o superior en el puesto. En
este sentido, las competencias son grupos como por ejemplo: los motivos, rasgos
de personalidad, habilidades y conocimientos, percepcion de uno mismo y el rol

social que la persona desempefia en su medio ambiente.
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Transcurrido los afos, el estudio de Richard Boyatzis, tomé la posta
Spencer y Spencer quienes habian definido modelos genéricos de competencia,
para profesionales del area de ventas, gerentes y capacitadores. Estos
investigadores sostuvieron que la competencia es una caracteristica subyacente
en la persona que estd relacionada con un conjunto de competencias
estandarizadas de efectividad y/o a un desarrollo de desempefio superior en un
determinado &mbito de trabajo o situacion (Spencer y Spencer, 1993).

Continuando con (Spencer y Spencer, 1993) manifiesta que son cinco tipos
de competencias: La motivacién, que son los intereses que tiene un individuo y
gue desea consistentemente, las motivaciones son las que orientan y seleccionan
los comportamientos en determinadas acciones u objetivos y lo alejan de otros;
los individuos motivados se fijan metas y objetivos, y se hacen responsables por
guerer alcanzar dichas metas. Las caracteristicas fisicas y las respuestas
consistentes a situaciones o informacion. Concepto de uno mismo, son las
actitudes, valores o imagen propia de una persona. El conocimiento, que esta
definido como la adquisicion de informacion que un individuo posee sobre
determinadas segmentos especificos, como por ejemplo, las habilidades que tiene
un cardiologo sobre de los sintomas de un infarto. La habilidad, es la capacidad
de ejecutar una tarea fisica o0 mental, por ejemplo, la habilidad y los conocimientos

de un médico para colocar un marcapasos.

Es de mucha importancia precisar que de estos grupos, hay diferencias
entre las competencias faciles de detectar, como las habilidades y conocimientos,
y las muy dificiles de identificar. Las primeras competencias, se ejecutan de forma
facil y se desarrollan mediante la actividad de entrenamiento y la capacitacion.
Las segundas competencias resultan algo dificil de evaluar y desarrollar; por lo
gue se necesita que la persona se abra a la posibilidad de ser analizado mediante

pruebas psicolégicas (Paredes, 2002).

Es necesario mencionar, a fin de facilitar la comprensién de la competencia
laboral, el estudio realizado por diferentes autores donde mencionan el disefio del
“‘Modelo del Iceberg”, en la que se muestran las competencias citadas

anteriormente. De esta manera se pone a disposicion el esquema (figura) en la
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gue se muestra las competencias que son faciles de encontrar (aparecen en la
parte superior de la figura) y las competencias que son dificiles de encontrar y
desarrollar (aparecen en la parte inferior de la figura).

Visible
(Facil de identificar)

Conocimientos
Habilidades

No visible
(Dificil de identificar)

Concepto de uno mismo Motivacion

Rasgos de personalidad

Figura 1. Modelo de iceberg

Las competencias laborales y su clasificacion

La existencia de diferentes esquemas de competencia son temas de controversia,
por su variedad de perspectivas. Cabe precisar, que algunos esquemas se
centran en el estudio de las demandas del exterior hacia el individuo,
determinando la exigencia de algunas competencias que la persona debe poner
en exhibicion para el logro de una certificacion idénea. Para la Firma Internacional
de Consultoria Especializada en Desarrollo Organizacional QUALEM, estan los
modelos que analizan todo lo que tiene que ver con la subyacia de la persona y lo
gue le permite lograr su desempefio laboral, asi como son los elementos

cognitivos, socio-afectivos y motores (QUALEM, 2002).

Resulta pertinente clasificar para comprender de una forma adecuada lo
gue nos quiere decir este tema. Es asi que, se precisa que los trabajos
proporcionados por (Alles, 2002; Spencer y Spencer, 1993) en la que ellos
determinan que las competencias se organizan. En primer lugar como logros y

acciones, en las que se prioriza la identificacion por el orden, la calidad y la



32

precision en el trabajo, la iniciativa y la blusqueda de informacién. En segundo
lugar se pone a las competencias de ayuda y servicio, orientadas a la empatia y
determinada al cliente.

También, podemos encontrar las competencias cognoscitivas que son
aquellas que identifican la capacidad de analisis y el razonamiento de los
diferentes conceptos. Por Ultimo encontramos las competencias sobre la eficacia

de lo personal como (autocontrol, la seguridad en uno mismo y la flexibilidad).

Asimismo, muchos autores agrupan a las competencias segun sus rasgos
de personalidad, habilidades o de conocimientos. De esta manera podemos decir
gue existen tres grupos (QUALEM, 2002). A continuacion, se sefalan los grupos:
Las competencias basicas, son las que abarcan las tareas elementales aplicables
a cualquier puesto. Estas son observables muy facilmente, como por ejemplo: la
aritmética, la lectura, la comunicacion oral y escrita. Las competencias genéricas,
son habilidades y actitudes que se observan en el desempefio en cualquier
institucion, por ejemplo: la toma de decisiones, la habilidad para negociar, el
trabajo en equipo, la planeacion y organizacion. Las competencias que implican
los conocimientos técnicos o especificos que se necesitan para poder realizar
funciones y actividades especiales, como por ejemplo: saber cronometrar un

equipo o manipular programas informaticos.

Los recursos humanos y su administracion segun las competencias

La caracteristica fundamental de los recursos humanos para su administracion
estd determinada en manejar y ocupar los diferentes puestos de la estructura
institucional. Esto se da mediante procesos internos como es la identificacion de
fuerza de trabajo requerido, el reclutamiento del personal, la seleccion idénea, la
contratacién, la capacitacion, las diferentes compensaciones, la evaluacién, la
promocién y por ultimo el ascenso de las personas que forman parte de la misma

empresa o institucion (Koontz y Weihrich, 2002).

Cabe precisar, que los esquemas de competencia ya determinados son
herramientas de mucha utilidad para la gestion de recursos humanos en las

instituciones y empresas, destacando de esta manera un mejor manejo de los
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procesos ya mencionados, asegurando que éstos sean adecuados y consistentes.
Ademas, la permanencia y desarrollo de un enfoque nos da una vision estratégica
y de conjunto de como esta la organizacion y sus actividades (Chung-Herrera,
Enz y Lankau, 2003).

Coincidentemente con los estudios de (Arguelles, 1999; Paredes, 2002),
sobre la planificacion e implementacién de un esquema oficial, da como resultado
una cultura laboral en la que el trabajador va asumiendo sus responsabilidades de
manera idonea y creativa; lo que estd determinada en funcion al desarrollo de
conocimientos y habilidades. Por ende, los puestos cambian haciéndose flexibles
y multifuncionales. En conclusién, ya no es muy importante hacer bien una
funcion; sino cumplir con las actividades encomendadas y requeridas con el fin de

lograr el éxito de la empresa en el mercado competitivo.

A continuacion, se muestra un esquema en la que se grafica las
diferencias, en la que se puede notar el enfoque de trabajo tradicional y el

enfoque fundamentado en competencias. Fuente: QUALEM, 2002.

Organizacion del trabajo Organizacién del trabajo por
tradicional competencia laboral:
Descripcion de funciones
Descripeion de tareas por derivadas de los objetivos de la
puesto empresa y del drea
e Hacer bien una actividad e Tareas enriquecidas
Tareas rigidas y e Orientadas al
repetitivas aprendizaje individual y
e Orientadas al proceso de organizacional
produccion e Orientadas al
consumidor

Figura 2. Esquema de trabajo

Utilizacion de las competencias en el proceso de administracion de recursos
humanos

El disponer de un buen perfil basado netamente en competencias de conductas,

facilitan la gestion del capital humano durante la permanencia y el ciclo de vida,
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esto se manifiesta desde que el personal es escogido hasta que es promovido o

la relacion laboral finalice. Segun el Instituto de Gestion y Administracion (2003).

Con relacién, a la induccion de nuevo personal al trabajo, esto se vuelve
mas facil de ejecutar gracias al proceso de seleccion basado en competencias.
Asimismo, la capacitacion orientada se ve favorecida por qué proporciona el
entrenamiento necesario a los trabajadores ya seleccionados, la capacitacion
desarrolla las areas oportunas que se hayan identificado en un principio, o
también se utiliza para reforzar los conocimientos, habilidades y actitudes
deseables para el puesto de la empresa Sandwith (1993).

Por otro lado, (Dalziel et al., 1996) manifiesta que la capacitacion basada
en competencias orienta que habilidades y conocimientos se deben desarrollar
dentro de una organizacion e institucion con el objeto de agregar valor a los
negocios. Esto implica armar todo una estrategia que los expertos en capacitacion
deberan de desarrollar. Todo esto se enfoca a cambiar la metodologia sobre los
contenidos y los diferentes talleres que son adaptados a las verdaderas
necesidades de un desarrollo conductual, a solicitud de la empresa u

organizacion.

Es asi, que en el caso de la evaluacion de los sistemas de desempefio, los
diferentes parametros se ven beneficiados para la medicién contrastables que
identifiquen la permanencia o ausencia de las diferentes competencias, a fin de
determinar las acciones para el mejoramiento. De esta forma, los que evallan
sabran con mayor precision qué elementos se deben medir a fin de hacer mas
objetiva y por ende mas confiable la evaluacion. El personal evaluado asumira de
forma consciente su realidad identificando sus competencias que posee, asi
podra notar que competencia le hace falta; logrando de esta manera la menor
resistencia a la capacitaciéon y hacer evaluado en un determinado contexto y

tiempo (Chung-Herrera et al., 2003).

Cabe precisar, que (Alles, 2002) manifiesta que el sistema de motivacion
en la organizacién en afios anteriores y en determinados paradigmas, nos decian
gue el trabajador era remunerado segun a las actividades que realizaba en su

centro laboral, sin importar en lo absoluto como debia ejecutar su trabajo o en qué
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contexto lo hacia. Hoy, los nuevos paradigmas hacen que las empresas utilicen
sistemas de compensacion y motivacion basados netamente en las competencias
laborales, las empresas pagan a su personal en funcién al cumplimiento y logro
de metas y objetivos, haciendo hincapié en lo encomendado y en el como lo
deben hacer las diferentes funciones encomendadas a fin de alcanzar las metas y
los objetivos de la institucion o empresa en un determinado periodo (corto,

mediano o largo plazo).

Para (Mertens, 1999), la tendencia seria el incremento en las
compensaciones basada en sueldos fijos, a fin de lograr los estandares de
competencias definidas para el puesto. Esto se da mediante un sistema de
certificacion anual sobre las competencias, mientras que el sueldo de
remuneracion variable, se determina por el sistema de incentivos ligados

netamente al logro de metas, objetivos palpables y medibles.

Mientras que (Alles, 2002) no dice que la gestion por competencias es una
herramienta que sirve para la difusion de planes de carrera. En tal sentido, la
planificacion y creacion de perfiles de competencia sirven para hacer una
comparacion de dichas competencias y de esta manera fijar que competencias
deberian desarrollar aquellos postulantes a ser promovidos. Asimismo, si existe
un puesto laboral, se puede determinar la existencia de una persona que ya
posee un perfil de competencias adecuado a dicho cargo, para considerarlo como

potencial candidato para ocupar el puesto de trabajo.

Por lo expuesto, es importante implementar un enfoque de competencias
en determinada organizacion e instituciones, con el objetivo de comprometer a
sus diferentes representantes a poner atencién especial en su capital humano,
teniendo como principio la importancia que tiene los diferentes trabajadores
dentro de una empresa o institucion; esto se vuelve de suma importancia, cuando
se logra desarrollar las diferentes atributos que son propios de los trabajadores a
fin de enfocar hacia el logro de la mision, visién y objetivos de la empresa o

institucién (Pamenter, 1999).
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La competencia laboral en la seleccién de personal

El objetivo de la seleccion de las competencias que son claves en |os procesos
como la seleccion y el reclutamiento de los nuevos trabajadores de una empresa.
A fin de poder implementarlas, es necesario comenzar con los siguientes pasos:
Primero se tiene que definir la vision de la empresa o institucion; esto debe ser
enfocado en decidir a donde quiere ir la empresa o instituciéon en un determinado
tiempo (mediano o largo). En segundo término se debe determinar cuél deberia
ser la mision y objetivos, determinando cuales son las metas que desea alcanzar

la empresa o institucion y la como sera la forma de alcanzarlos (Alles, 2002).

Segun, Pamenter (1999) define la seleccién y reclutamiento del nuevo
personal, como un proceso necesario a fin de atraer, contratar e incorpora nuevas
personas para un determinado puesto laboral. Este proceso es de suma
importancia debido a que se deben buscar a los candidatos mas idoneos, dichos
candidatos deben reunir cierta caracteristicas y competencias afines al puesto
laboral que se esta ofertando. Generalmente para el reclutamiento y retencion de
candidatos en muchos casos resulta insatisfactoria y sumamente costosa en
términos econdmicos. Algunos conocedores del tema manifiestan que se tendra
mayor éxito si las caracteristicas ofertadas para el puesto fueran cuidadosamente
planificadas y analizadas antes de comenzar el proceso de seleccion y

reclutamiento.

La seleccion por competencias tiene como objetivo encontrar al postulante
idéneo que cumpla ciertas caracteristicas y competencias necesarias para el
puesto. De igual forma, este modelo de seleccion permite clarificar las diferencias
sustanciales existentes entre las competencias del candidato seleccionado y las
requeridas para el puesto, aportando de esta manera informacion importante que
sirva para realizar una estrategia de induccién y capacitacion mas concreta, a fin
de disminuir el tiempo de capacitaciéon al postor para desempefiar mejor su

trabajo con eficacia y eficiencia (Gjelsvik, 2002).

Dicho todo esto, podemos inferir que la seleccidon por competencias tiene
un proceso muy costoso y complejo, que no puede orientarse Unicamente en

puras entrevistas para elegir al mejor postor; hoy en dia es necesario hacer uso
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de determinadas estrategias y herramientas para finalmente tomar la decision
mas adecuada. Por ejemplo se puede utilizar las diferentes pruebas ya existentes
como son de inteligencia, de habilidades, cuestionarios de personalidad,
entrevistas laborales y de conductas. Estas pruebas ayudan y son nuestros
mejores aliados para reconocer las competencias y habilidades del postulante en
cuestion y evaluar si éstas coinciden en gran parte con las establecidas por la
empresa solicitante, mejorando de esta manera la eficiencia en el proceso de

seleccion de los nuevos candidatos (Hensdill, 2000).
Procedimiento en la seleccién

El proceso de reclutamiento es una etapa de suma importancia que va
ligado con la seleccion del postulante, esta etapa se vuelve un tema muy costoso
si no se toman las medidas del caso y se establece en principio un perfil deseable
para ocupar un determinado puesto. Por eso, Pamenter (1999), manifiesta que en
el proceso de reclutamiento, se debe fijar las competencias basicas para la
posicion vacante. Si se desea elegir o promover a ciertas personas que ya
trabajan dentro de la empresa (reclutamiento interno), se debe comparar su perfil
de competencia con el perfil de la vacante que se esta ofertando, a fin de
determinar si es el candidato a moverse de puesto o0 no. Se tiene que considerar y
determinar las condiciones para la capacitacion con el objetivo de incrementar los
niveles de competencia requeridas y sumar las competencias que demanda el

puesto.

Con relacién al reclutamiento externo, la situacion cambia pues se tendra
gue ofertar los perfiles (competencias basicas) a los diferentes medios de
comunicacion existente como son (la radio, television, periodicos, revistas, ferias
de empleo, agencias de colocacion, etc.). Con el objeto de descartar a los
postulantes que no cumplen con un perfil necesario, de aquellos que si son
potenciales candidatos a ocupar el puesto ofertado. Se debe identificar segun su
perfil (competencias basicas) a los que cumplen con el perfil, para la siguiente

etapa de la entrevista (Pamenter, 1999).
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La entrevista de selecciéon

Cuando se habla de la entrevista con fines de reclutar nuevo personal para el
mercado laboral se tiene que considerar mediante la identificacién de preguntas,
las conductas y aptitudes observables de un trabajador en su empleo pasado, a
fin de ir identificando y comparando las diferentes competencias que tiene el
postor, con las competencias que se requieren identificar y evaluar para un

determinado puesto laboral.

Segun Rios Cantu (2001) nos dice, que la entrevista es una manera de
comunicacion entre personas (dos o mas) con el objetivo de recaudar informacion
relevante acerca de las diferentes caracteristicas, competencias personales,
experiencias, los conocimientos e interés que tiene el postulante en relacion al
puesto ofertado. Esto se da a fin de determinar e identificar ciertas aptitudes que
debe tener para desempeifiar con eficiencia las responsabilidades de la vacante
ofertada.

En concordancia con Dessler (2001), nos dice que existen muchos tipos de
entrevista, como son los de tipo estructurada que contienen preguntas muy
especificas o las llamadas libres, este tipo de preguntas el entrevistado escoge su
determinado tema del que quiera dialogar. No obstante una combinacion de las
dos (semiestructurada) es la forma atinada de conseguir la informacion mas

relevante de las competencias laborales de un postulante.

A continuacion, podemos observar la estructura de una entrevista
semiestructurada, que tiene cinco componentes necesarios para poder identificar
sobre la experiencia de un postulante a una oferta laboral. Fuente: QUALEM,
2002.

S= Situacion ¢,Dbnde trabaja?

M= Motivo Cudles son los motivos principales por los que toma
esta decision

A= Accion ¢, Qué funciones realiza a diario a fin de lograr sus
actividades?

R= Resultado Son lo diferentes logros que obtuvo en determinadas

situacion, actividad, tarea o acciones
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T= Tarea ¢, Como desempeinia la tarea que le ha sido asignada?

Cabe precisar, que la estructura y la formulacion de las preguntas cambian
segun las competencias que se quieren identificar, asi como también el contexto

en la que se presenta al candidato.

Asimismo, los diferentes componentes que deben tenerse en cuenta en
una entrevista semiestructurada, a fin de determinar las competencias y por ende
enriquecer el procedimiento y los datos. A continuacion se presenta los siguientes
aspectos: Rapport -generar confianza- se tiene que preguntar datos generales
(nombre, edad, lugar de nacimiento, direccion, teléfono, estudios, actividades
extras, etc.). Historia de trabajo, que trabajo tuvo anteriormente, que puesto
ocupaba, descripcion de funciones. Hacer uso del SMART ya mencionado. Asi
como también preguntas, acerca de competencias tales como liderazgo, grado de
energia, modo de vida, adaptacion al trabajo, tolerancia al estrés, subordinacion,
naturaleza social o emocional, etc. Fuente: Rios Cantud, 2001.

Pruebas de conocimientos, intelecto y personalidad.

Para definir este concepto (Dessler, 2001), no dice que la conducta de una
persona se basa en la muestra de sus conocimientos, estas son determinadas en
funcidn a su sencillez estructural como por ejemplo, una prueba de manejo de un
cargador frontal se relaciona con el conocimiento, hay otras pruebas que existen
para medir la personalidad o su intelecto del postulante, las cuales son dificiles de
cuantificar. Por ello la utilizacién de diferentes pruebas en el proceso de seleccién
determina una vision mas amplia de la forma de trabajar del postulante, ya sea en
su comportamiento diario, en su centro laboral e identificando algunos aspectos

de competencia personal.

Para determinar qué modelo de pruebas se tomaran en el momento de la
seleccién, es de suma importancia tener presente las diferentes competencias y
las caracteristicas de los puestos laborales; de esta manera sera mas pertinente
pronosticar e identificar qué modelo de examenes se deben utilizar para ciertos

sectores de la empresa o institucién. Cabe precisar que las pruebas psicométricas
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son instrumentos muy importantes que deben ser aplicados por personas

altamente calificadas y guardar la confidencialidad del caso.

La seleccién final

Luego de realizar la entrevista y la evaluacibn al postulante segun sus
competencias y capacidades; ahora se va a enfocar a la parte final en la que se
da a conocer al ganador, que ha sido elegido para el puesto ofertado. Es asi que
a partir de este momento empieza la parte formal y se solicita que el ganador
presente los diferentes documentos que son necesarios para la empresa para
luego afinar la suscripcion del contrato laboral. Asimismo, se le hace conocer
cuales son las politicas de la empresa o institucion, cual es el reglamento interno,
la jornada laboral, sueldo a percibir y las diferentes prestaciones que se le otorgan
(Chiavenato, 2000).

Las Competencias Laborales Generales - CLG

Segun, el Ministerio de Educaciéon de Colombia en su serie Guia N° 21,
denominado “Articulacion de la Educacion con el Mundo Productivo”, sobre las
competencias laborales generales, define como el conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes y valores que un joven debe desarrollar a fin de
desempeiarse de manera eficiente y apropiada en cualquier contexto productivo,
sin importar el estatus social o el sector econémico al que pertenece, el grado del

cargo, la dificultad de la actividad o el nivel de responsabilidad (MEN, 2007).

Con estas competencias, una persona actla de manera asertiva, promueve
el trabajo en equipo, tiene sentido ético, maneja de manera sostenible los
recursos de su entorno, puede solucionar los diferentes problemas, aprendiendo
asi de las experiencias de los otros individuos. Asimismo, los jévenes adquieren
las bases para crear, liderando negocios por su cuenta. En tal sentido, el
desarrollo y la formacion de competencias laborales en los joévenes, les permite
culminar su educacién media, desarrollando diferentes capacidades y habilidades

gue le van a permitir tener una vision emprendedora en el mundo productivo.
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Por otro lado, las competencias laborales generales van a constituir
recursos necesarios y permanentes que las individuos podran aplicar en su vida
laboral, sino también les va a permitir desempefarse de forma asertiva en los
diferentes ambitos laborales, permitiéndoles asi adquirir nuevos conocimientos.
La diferencia con las competencias laborales especificas, es que éstas estan
orientadas a habilitar a los individuos a desarrollar funciones productivas
especificas que son muy propias de un oficio o actividades comunes a un

conjunto de funciones (MEN, 2007).

Razones para desarrollar las Competencias Laborales Generales - CLG

Parte de la politica educativa del Ministerio de Educacion de Colombia, es el
desarrollo de las Competencias Laborales Generales de los jovenes que egresan

de las diferentes universidades e instituciones técnicas.

Es preciso sefalar, que el (MEN, 2007) manifiesta que las diferentes
instituciones productivas estan experimentado cambios vertiginosos, originados
por la un mundo competitivo exigiendo en todos los mercados de enfoque global
la adaptacion al cambio brusco de la tecnologia. Entonces, es necesario
implementar nuevas empresa e instituciones basadas en redes y equipos de
trabajo, que sepan utilizar las tecnologias y sistemas de procesos flexibles y que

tengan muy en cuenta a los ciudadanos.

Nuestro pais necesita individuos verséatiles, flexibles y polivalentes, que
sepan capturar las oportunidades a fin de crear e iniciar negocios, agruparse con
otros y generar células productivas de enfoque asociativo y de cooperacion
interinstitucional. En ese sentido, se necesita personas que sean adaptables y
capaces de generar cambios del entorno, de autoevaluarse, de reaccionar de una
forma eficiente con los demas y de aprender en cada momento sobre la ejecucion

de su trabajo.

Con este diagndstico, los empresarios e instituciones colombianas han
identificado limitaciones en las personas que egresan de la educacién superior y
gue aspiran a tener un puesto laboral rentable. A fin de vincular a las personas a

las empresas e instituciones, se deben tener en cuenta ciertos requisitos como
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son: las competencias personales que todo individuo debe poseer, el
comportamiento ético (en su vida diaria y dentro de una empresa), las diferentes
capacidades que debe tener para comunicarse, trabajar en equipo y manejar
recursos humanos y tecnolégicos (MEN, 2007).

Las Competencias Laborales Generales: una ganancia de todos

Cabe precisar que el desarrollo de las CLG ganan los estudiantes de educacién
basica y media. Desarrollando también ganancias a las empresas y por ende todo
pais. Los jévenes son los que desarrollan sus habilidades, actitudes, saberes y
valores. Todo esto es manifestado gracias a las competencias adquiridas, con
estas aptitudes los joévenes tienta oportunidades para convertirse en personas
seguras de si mismo, eficientes, productivas y preparadas para transformar sus
entornos y ser capaces de adquirir nuevos aprendizajes. Todo ello le ayuda a ser
mejores cada dia, buenos miembros de familia y mejores ciudadanos (MEN,
2007).

También se benefician las empresas porque cada vez son mas exigentes la
contratacion y reclutamiento del recurso humano. Como ya se sabe, seleccionan
a las personas mas capaces y competentes, porque eéstas tienen mayor
capacidad de aprendizaje y adaptacion. Asimismo, la seleccion del potencial
humano se mide porque ellos pueden desarrollar actividades de diferente

naturaleza y agregan valor productivo a lo que realizan.

Al desarrollar las CLG, sin duda gana el pais, el mayor potencial de un pais
esta graficada en la efectividad de su poblacion. Es sabido, que cuando un pais
posee ciudadanos responsables, creativos y autonomos, da como resultado un
sociedad prospera. Que, cuando existe gente con personalidad emprendedora, se

crea riqueza.

En tal sentido, si el sistema educativo forma profesionales eficiente y
competitivos, que se relaciones con sus semejantes, a fin de construir una

sociedad productiva, mas humana y sostenible (MEN, 2007).
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Clasificacion de las Competencias Laborales Generales - CLG

En la vida diaria e incluso en ambitos diferentes del laboral, las competencias no
aparecen desagregadas sino que las circunstancias exigen a los individuos poner
en funcionamiento una o varias competencias simultaneamente. En relacién a la
clasificacion de las Competencias Laborales Generales se hacen netamente con
fines educativos y pedagogicos, de modo que el docente pueda buscar y
desarrollar de manera voluntaria, su ejercitacion en las actividades pedagdgicas y
curriculares, el (MEN, 2007) lo clasifica en:

Las competencias intelectuales: son aquellas que comprenden procesos de
pensamiento que los alumnos debe utilizar para lograr un fin determinado, como
por ejemplo: la toma de decisiones, la creatividad, solucion de problemas,

atencion, memoria y concentracion.

Las competencias personales: son aquellas que tiene que ver con el
comportamiento y actitudes que debe desempefiar en los ambientes productivos.
Como por ejemplo: la orientacion ética, dominio personal, inteligencia emocional y

adaptacion al cambio.

Las competencias tecnologicas: son aquellas que permiten a los
ciudadanos crear una serie de competencias a fin de poder identificar, transformar
e innovar procedimientos, métodos y artefactos, y usar herramientas informaticas
al alcance. También hacen posible el manejo de tecnologias y la elaboracion de

modelos tecnoldgicos.

Las competencias empresariales y para el emprendimiento: son aquellas
habilidades que deben tener los jévenes para iniciar, liderar y sostener unidades
de negocio por su propia iniciativa. Como por ejemplo, la identificacion de
oportunidades para iniciar una empresa o unidades de negocio, elaboracién y
planificacion de planes para crear empresas, consecucion de recursos, capacidad

para asumir el riesgo.
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La dimensién de competencia intelectual

Para hablar de la dimensién de la competencia intelectual, se refleja en la fuerte
problematica que enfrentan los nifios y jovenes que asisten a escuelas del nivel
primario. Investigaciones muestran que se estd avanzando muy poco en el
desarrollo de esta dimension, los niflos muestran pocas posibilidades para poder
comparar, clasificar, ejemplificar, valorar, explicar, argumentar, definir, solucionar

problemas, plantear hipotesis, entre otras (Zilberstein, 2000).

Cuando hablamos de las habilidades intelectuales nos referimos a las que
estan estrechamente vinculadas con el pensamiento; teniendo como referencia
gue podemos desarrollar la habilidad de pensar. Para lograr este objetivo se
requiere implementar, diseflar y aplicar procedimientos y estrategias
direccionadas a ampliar y estimular el uso de la mente, fijar estructuras que nos
faciliten el procesamiento de la informacion y mantener la practica sistematica,
deliberada, consciente y controlada de los procesos, a fin de ejecutar una
actuacion natural, autorregulada y espontanea. (Consejo Nacional de

investigacion Educativa, 2003).

La dimension competencia personal

La ejecucion de cualquier profesion, viene orientado al desempefio y la capacidad
del ser humano para ejercer de forma eficiente el puesto al que ha sido
contratado. Los seres humanos tienen una variedad de conocimientos, y que sabe
ejecutar a través de los hechos de cara a la adquisicion de determinados
estdndares de desempefio (Marina, 2004). Asimismo los estandares de
desempeiio laboral se manifiestan en todos aquellos que tienen que ver con el

guehacer diario en forma conjunta, o para otras personas.

Es sabido que gran parte de los empleos y trabajos tienen que ver, con
mantener las relaciones con otros individuos. A este tipo de capacidad se le
denomina competencia social, se trata de capacidades y competencias
imprescindibles para orientar un puesto laboral con un minimo de eficiencia,

calidad y excelencia. Es claro que uno de los ejes que tiene que ver con los
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emprendedores y empresarios es la forma de cémo articular la viabilidad y el
potencial éxito de la planificacion empresarial, sobre su competencia social. Esto
es entendido como una habilidad estratégica a la hora de tomar decisiones y
analizar los recursos con los que cuenta el empresario. La caracteristica
predominante de un emprendedor va a ser la de establecer relaciones con lo
demas; y por supuesto, mantener siempre las buenas relaciones con los clientes,
inversionistas, trabajadores colaboradores, agentes financieros, etc. (Marina,
2004).

La dimensién de la competencia tecnoldgica

El flujo comercial y empresarial en los diferentes mercados laborales obliga a las
diversas empresas e instituciones tomar acciones, hacer productos innovadores y
creativos. En los nuevos paradigmas, la capacidad de hacer nueva tecnologia
esta asociada casi eminentemente a los sistemas fisicos utilizados en el sistema
de produccion de bienes y servicios terminados con alto valor agregado. Para
tener un panorama mas amplio Leonard-Barton (1998), nos dice que la
competencia de los negocios se obtiene mediante el desarrollo de habilidades
tecnoldgicas inherentes a uno. En su perspectiva, las habilidades tecnoldgicas se
estructuran de los sistemas fisicos, sistemas de gestion, habilidades vy
conocimientos de sus empleados. En conclusion, las empresas dependen del

desarrollo sistematico en todas sus dimensiones de la competencia tecnoldgica.

Para definir la competencia tecnolégica como el conjunto de componentes
necesarios que debe tener toda una organizacibn para que promueve los
diferentes cambios técnicos en los procesos y productos (Bell & Pavitt, 1993);
para toda organizacién estructura en los paises en desarrollo. Asimismo, este
proceso se ejecuta a partir de tecnologias distribuidas o adquiridas en los paises
con tecnologia avanzada y relevante, ya que estos paises cuentan con las
modificaciones técnicas que se consolidan como innovaciones en los mercados
(Leonard-Barton, 1998).

Segun (Bell & Pavitt, 1993) cada organizacion perpetua sus habilidades
diferenciales a fin de aplicar la tecnologia adquirida, las empresas pueden

“‘utilizar” o “cambiar” tecnologias. En el primer caso, la empresa se orienta a
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ejecutar un equipo, mientras que en el segundo, el nivel de autonomia se refleja a
la compafiia para cambiar sus procesos e innovar, haciéndola competitiva por la
capacidad de la linea de produccion de nuevos productos, desarrollando asi
nuevas tecnologias (Cortes de C., 2002). En este contexto, su habilidad superior
respecto a la aplicacion de la tecnologia es consecuencia directa de la aplicacion
de recursos a labores de alta complejidad en el entendimiento y evolucion de la
técnica. Como funcién directa se estipula que el desarrollo de la capacidad
tecnologica en las empresas esté relacionado con los procesos de aprendizaje
(Bell & Pavitt, 1993), en funcion a que en estos dichos procesos se perpetlan

conductas respecto a la ejecucion y aplicacién de las tecnologias.

Al respecto, la evolucién de los conocimientos enmarcada en una dinamica
permanente de mejora continua de sus capacidades que le permite determinar la
competencia tecnologica de la organizacion (Dutrenit & Vera-Cruz, 2000). Es asi
gue el desarrollo tecnolégico mantiene elementos que hacen de esta funcion

mucho mas compleja que la evaluacion de algunos puntos.

En las diferentes empresas se da la competencia permanente entre las
diferentes organizaciones, lo que ha llevado a especializarse en el uso de los
recursos tecnoldgicos, para maximiza y efectivizar los procesos productivos y la
incorporacion de herramientas de gestion a fin de lograr el crecimiento del
conocimiento técnico en la organizacion. Sin embargo, se puede complementar la
productividad en las organizaciones en funcion a la capacidad para utilizar los
recursos directos y disponibles, esto es consecuencia directa de una politica de
gestion tecnoldgica en cada organizacion. En razon de lo anterior, se puede
afirmar que la gestion tecnolégica es un proceso estratégico que tiene como
finalidad de maximizar las oportunidades para garantizar mecanismos de
innovacion sobre los procesos y sobre la produccién final (Pérez, Moreno,
Santiago, & Diaz, 2006).

Se concluye, que la capacidad tecnoldgica es el grado de complejidad
tecnoldgica, a fin de lograr el objetivo estratégico de la organizacion y que es
manifestado en las competencias tecnoldgicas adquiridas en toda empresa (Bell
M. 2007).
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Dimension competencia empresariales y para el emprendimiento

Las competencias empresariales y para el emprendimiento son el conjunto de
habilidades, conocimientos, comportamientos, concepciones, valores. Que estan
enmarcados dentro del paradigma educativo de la independencia, que tiene como
objetivo primordial formar a una persona emprendedora, capaz de generar
rigueza y desarrollo social, empezando por crear empresa, hasta la formacion de
cadenas productivas, aprovechando las oportunidades y posibilidades que se le
presentan (MEN, 2007).

Segun (Schumpeter, 1942) no dice que término emprendedor se utiliza
para referirse a aquellas personas que con la ejecucion de sus acciones dan
como resultado la inestabilidades en los mercados. Contextualiza al emprendedor
como una persona dinamica y fuera de lo comun, que desarrolla y promueve

iniciativas para nuevas combinaciones o innovaciones.

Este tema también es tocado en el libro sobre el Capitalismo, Socialismo y
Democracia, en donde no dice que la mision de los emprendedores es
reestructurar y revolucionar el enfoque de produccion al explotar y poner en
marcha una invencion. Esto también fue utilizado comunmente, como una
posibilidad técnica no probada, para hacer un nuevo producto o uno viejo de una
forma diferente, o de lo contrario proveer una nueva fuente de materiales e

insumos, a fin de reorganizar una empresa o institucion (Formichella, 2004).

Con relacion a la identificacion de las dimensiones del emprendimiento
segun el contexto donde se desarrolla, puede ser favorable o desfavorable el
surgimiento de nuevas empresas emergentes; por ende el crecimiento y el éxito
de las empresas. No obstante, el emprendimiento de un pais no se determina
exclusivamente con la iniciativa de crear una empresa. Mas bien esta relacionado
con la actitud de generar transformaciéon y el éxito, esto implica las maneras de
filosofar y la toma de acciones por parte de personas para enfocar al desarrollo y

crecimiento de una empresa e institucion.

Asimismo, estas competencias son necesarias en todos los servidores

publicos para que puedan crear, liderar y sostener un negocio por cuenta propia.
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No obstante, la identificacion de las diferentes oportunidades para iniciar una
empresa o unidad de negocio a fin de reconocer en el entorno, las condiciones y
oportunidades. Se deben identificar primero las condiciones personales y del
contexto, que representan una posibilidad para generar empresas o unidades de
negocio por cuenta propia (Stevenson, 2000).

Cabe precisar que para la elaboracion de planes de negocio a fin de
proyectar una unidad de negocio, teniendo en cuenta sus diferentes componentes
y plasmarlos en un plan de accién. Se debe identificar las caracteristicas de cada
empresa o0 unidad de negocio y los requerimientos necesarios para su montaje y

funcionamiento.

Cuando hablamos emprendimiento, nos referimos a los hechos
relacionados netamente con el comportamiento, para ello tuvo que analizar las
diferencias entre emprendedores exitosos y ejecutivos exitosos. Alli puedo
observar y manifestar que los emprendedores exitosos tienen una costumbre
emprendedora, y por otro lado los ejecutivos exitosos manejan una cultura

administrativa.

Asimismo, (Stevenson, 2000) nos dice, que la cultura administrativa tiene
gue ver con un estado mas estatico y la emprendedora con un estado mas
dinamico. Segun él refiere al caso primero, sobre el personal ejecutivo nos dice
gue el arma su estrategia en funcidén de los recursos que controla. Mientras que el
segundo, en el caso del emprendedor no dice que el arma su propia estrategia en
funcidn a la percepcion de la oportunidad. Podemos decir que el emprendedor
toma los restos y determina los riesgos razonables, actuando de forma
revolucionaria en periodos cortos, el emprendedor desafia toda jerarquia y
prioriza a la coordinacion como mas método mas importante que la propiedad de

los recursos. Mientras que el ejecutivo hace lo opuesto al emprendedor.

En conclusién (Stevenson, 2000) manifiesta que la importancia en el
analisis del emprendedorismo ha ido maximizado en el tiempo y mantienen ciertas
hipétesis que emergen de la observacidon en 40 paises diferentes. Estas hipétesis

son las siguientes: El emprendedorismo se ejecuta y desarrolla en los diferentes
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paises donde existen recursos moviles. EI emprendedorismo es importante
cuando los emprendedores exitosos de un pais reinvierten sus excesos de capital
en proyectos de otros emprendedores de sus mismo pais; es decir que existe
capital disponible. EI emprendedorismo es prospero en funcion al éxito de los
emprendedores de un mismo pais y son celebrados por los demas. El
emprendedorismo es significativo en los paises que ven los cambio como algo

positivo y determinante.

Segun la (OIT, 2017), el emprendimiento es un vehiculo a fin de promover
la empleabilidad y la movilidad social de las personas, creando a la vez una
transformacion productiva. Es asi que los jéovenes emprendedores suelen tener
una menor educacion y provenir de entornos socioeconOmicos Mas
desfavorecidos que los de las economias de la Organizacion para la Cooperacion
y Desarrollo Economico OCDE. En concordancia, se dice que con menos
recursos, competencias y experiencia, aquellos afrontan mayores dificultades en
el surgimiento de empresas a la hora de acceder a créditos de financiamiento,
adquirir competencias empresariales, integrar redes empresariales, crear nuevos

mercados y superar las barreras regulatorias.

Para la (OCDE, 2012) el emprendimiento juvenil puede contrarrestar en
gran medida los efectos perjudiciales del desempleo, que tienden a aumentar la
probabilidad de salarios mas bajos y de desempleo en etapas posteriores de la
vida. Ademas, de crear empleo y fomentar la innovacion, los jovenes
emprendedores pueden convertirse en modelos para sus pares, ofreciendo

orientacién a comunidades necesitadas o grupos sociales socialmente excluidos.

Diferencias entre funcionarios, empleados de confianza y servidores
publicos

En la sociedad peruana se utiliza términos de forma equivoca al momento
de definir a las personas que laboran en las diferentes instituciones del Estado.

Entonces con el objetivo de utilizar los términos adecuados y hacer buen uso de

las algunas reglas podemos citar el Articulo 4° de la Ley 28175 — Ley Marco del
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Empleo Publico, donde se define qué es un funcionario, un empleado de

confianza y un servidor publico.

Cuando hablamos de funcionarios publicos no referimos a aquellos que
desarrollan funciones de preeminencia politica, reconocida por norma expresa,
qgue representan al Estado o a una parte de la poblacién; son los que desarrollan
las politicas del Estado y estan a cargo de los organismos o entidades publicas.
Asimismo, podemos decir que son elegidos en elecciones populares directa y
universal o confianza politica originaria. También existen los empleados de
confianza, que son aquellos que desempefian cargo de confianza técnico o

politico, distinto al del funcionario publico.

Para terminar con la clasificacion, tenemos a los servidores publicos, que
son los que desarrollan funciones netamente administrativas y de campo, en
funcidn a la direccion de un organo programa o proyecto, estan a la orden de la
supervision de empleados publicos. Este tipo de trabajadores ingresan por

concurso publico segun sus méritos y capacidades.
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1.3 Justificacion

Justificacion tedrica

La presente investigacion otorga una relevancia conceptual a la teoria cognitiva
reforzando y ampliando su cuerpo de conocimientos sobre la competencia laboral.
Asimismo, los resultados ayudaran a las empresas e instituciones productivas
experimentar importantes cambios, originando de esta manera la competitividad
gue exigen los nuevos mercados productivos; y en el vertiginoso avance de la

ciencia y la tecnologia.

Justificacién metodolégica

La incorporacion de un nuevo instrumento (escala de opinion), que sirve para la
evaluacion de las competencias laborales, puede tener multiples usos en la
investigacion, tiene validez dada por juicio de expertos, conocedores de la
materia. Asimismo, dicho instrumento fue sometido mediante la confiabilidad de
Alfa de Cronbach.

1.4 Problema

Es sabido, que la mayor riqueza de un pais, esta representada por la forma de
vivir de sus ciudadanos. Esto se ve reflejado cuando una nacion cuenta con
profesionales altamente comprometidos con su pais, que son eficientes, con
responsabilidad social y ambiental, autbnomos y muy innovadores; todo esto hace
gue una sociedad prospere y se vuelva competitiva a nivel mundial en el ambito
empresarial. Cuando tenemos personas con actitud emprendedora, se da inicio a
la riqueza, porque ellos son los que afrontan los diferentes problemas y
adversidades, saben manejar la incertidumbre, encuentran oportunidades y velan
por la sostenibilidad de los recursos naturales. Asimismo, cuando una nacién
invierte en sistemas educativos que formen ciudadanos competentes y eficientes,
gue sepan comunicarse con los demas, resulta mas facil construir una célula

social y por ende un pais productivo y mas humano.

Las empresas e instituciones productivas vienen experimentado cambios

vertiginosos, originados por la globalizacion y la competitividad exigiendo asi a los
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nuevos mercados existentes y emergentes crecer en ambitos tecnolégicos. No
obstante se requieren empresas innovadoras basadas en nuevos paradigmas que
sepan manejar redes y equipos de trabajo, hacer productos sostenibles en
armonia con la sociedad, que sepan utilizar las tecnologias; asi como también
manejar los diferentes procesos existentes y que sepan valorar a sus trabajadores

y ciudadanos.

A nivel internacional podemos apreciar la tendencia hacia la globalizacion
de la economia, esto hace que se busquen en los servidores publicos
competencias y capacidades laborales, a fin de enfrentar a un mundo competitivo
y complejo de cambios vertiginosos; que da como resultados mercados de bienes
y servicios que constituyen un gran reto a enfrentar por parte de todos los que

conforman la fuerza laboral.

En el mundo, podemos observar que muchos de los servidores publicos
obtienen e ingresan a la administracion publica por muchos factores, como es el
clientelismo politico, nepotismo, compromisos 0 cualquier otra circunstancia
inadecuada, la forma de contratar a este tipo de servidores ocasionan grandes
pérdidas en las instituciones publicas y privadas, muchas veces desconociendo
las necesidades y demandas de la sociedad, los derechos y obligaciones de

ambas partes.

Uno de los grandes flagelos, es sin duda la corrupcién, que tiene
innumerables formas de manifestarse; no solo en lo mas inmediato, o en aquella
coima o soborno en el que se ven involucrados muchos altos funcionarios, que tal
vez sea lo primero que se le viene a la mente cuando asumen un determinado
puesto; la corrupcion también es la repeticion de antiguos mecanismos que no
han dado resultados positivos para una nacion, asi como la incapacidad o
ineficiencia en el desempefio de las tareas y obligaciones de muchos servidores

publicos.

Al hablar de las empresas a nivel nacional podemos encontrar
preocupantes brechas, vacios y limitaciones en nuestros jévenes que egresan de
las universidades e institutos, y que aspiran a conseguir un puesto laboral. No
obstante, para la vinculacibn de mano de obra a las organizaciones y las

empresas, los empleadores tienen en cuenta una serie de competencias que un
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postor debe cumplir; los empresarios en el momento del reclutamiento y la
seleccion toman en cuenta las competencias especificas, como son: el

comportamiento ético en su vida personal como en su vida laboral.

Es por ello, que la tendencia hacia la globalizacion de la economia, los
cambios de paradigmas y la busqueda de mayor competitividad en los mercados
de bienes y servicios, hacen que se creen nuevas estrategias que constituyan a
afrontar el gran reto por parte de cada uno, a fin de lograr una fuerza laboral
competente, sostenible y eficiente. En el caso de una institucion del Estado
peruano como es el Instituto Geoldgico, Minero y Metallrgico — INGEMMET, que
tiene como vision “ser reconocidos como el ente rector de la investigacion
geocientifica y la autoridad en la gestion eficiente de las concesiones y catastro
minero” uno de sus objetivos del INGEMMET es -contar con personal suficiente y
con el desempefio oOptimo- bajo esta l6gica se hace presente la carencia de
personal con niveles altos de desarrollo de Competencias Laborales Generales, a
fin de competir en mercados competitivos internacionales a través de la
cooperacion interinstitucional; el cual se sabe esta manifestado por diversas

variables que requieren una capacitacion permanente.

Contar con competencias laborales, da como resultado servidores publicos
idéneos conscientes de sus propias capacidades a fin de lograr sus proyectos de
vida, ejercer la ciudadania a plenitud, explotar y desarrollar sus talentos y
potencialidades en el los diferentes ambitos productivo; lo que a su vez les
permite consolidar su éxito e identidad personal, mejorando asi notoriamente su

calidad de vida personal, familiar y social.

En tal sentido, se ha llegado a formular el problema general y sus

respectivos problemas especificos, que a continuacion se detalla.
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¢, Cual es el nivel de desarrollo y las caracteristicas de las competencias laborales

en los servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metallrgico

INGEMMET en Lima en el afio 20157

Problemas Especificos

¢Cual es el nivel de desarrollo y las caracteristicas
intelectuales en los servidores publicos del Instituto
MetalUrgico INGEMMET en Lima en el afio 20157

¢,Cudl es el nivel de desarrollo y las caracteristicas
personales en los servidores publicos del Instituto
Metaltrgico INGEMMET en Lima en el afio 20157

¢,Cudl es el nivel de desarrollo y las caracteristicas
tecnolégicas en los servidores publicos del Instituto
Metaltrgico INGEMMET en Lima en el afio 20157

¢,Cudl es el nivel de desarrollo y las caracteristicas

de las competencias
Geologico, Minero vy

de las competencias

Geoldgico, Minero y

de las competencias

Geologico, Minero y

de las competencias

empresariales y para el emprendimiento en los servidores publicos del Instituto

Geologico, Minero y Metalargico NGEMMET en Lima en el afio 20157

1.5 Objetivos

Objetivo General

Determinar los niveles de desarrollo y las caracteristicas de las competencias

laborales en los servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metallrgico

INGEMMET en Lima en el afio 2015.
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Objetivos Especificos

Determinar el nivel de desarrollo y las caracteristicas de las competencias
intelectuales en los servidores publicos del Instituto Geolégico, Minero vy
Metalurgico INGEMMET en Lima en el afio 2015.

Determinar el nivel de desarrollo y las caracteristicas de las competencias
personales en los servidores publicos del Instituto Geolégico, Minero vy
Metaltrgico INGEMMET en Lima en el afio 2015.

Determinar el nivel de desarrollo y las caracteristicas de las competencias
tecnolégicas en los servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero y
Metaltrgico INGEMMET en Lima en el afio 2015.

Determinar el nivel de desarrollo y las caracteristicas de las competencias
empresariales y para el emprendimiento en los servidores publicos del Instituto

Geologico, Minero y Metalurgico INGEMMET en Lima en el afio 2015.



[I. Marco metodoldgico
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2.1 Variable

La variable de estudio en la investigacion es la -competencias laborales- que tiene
como proposito medir mediante el instrumento (escala de opinién) el nivel de
desarrollo y caracterizacion de las competencias laborales en los servidores

publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metalurgico en el afio 2015.

Asimismo, su naturaleza de la variable es cualitativa ordinal y se le midié
mediante una escala ordinal. La variable -competencias laborales- tiene una
definicién conceptual “conjunto de atributos personales visibles que se aportan al
trabajo, o comportamientos para lograr un desempefio idoneo y eficiente”
INTECAP (2003).

2.2 Operacionalizacion de variable

Tabla 1
Operacionalizacion de las competencias laborales

Dimensiones Indicadores Iltems Escalade Rangos
medicion
Competencias - Andlisis del entorno ly2 Escala de Alto
intelectuales Likert (79-116)
- EvalGa 3,4y5 Nunca (1)
Casinunca (2) Regular
- Implemento 6y7 A veces (3) (41-78)
: : o Siempre (4)
Competencias - Orientacion ética 8,9y 10 Bajo
personales (0-40)
- Manejo de conflictos. 11,12y 13
- Dominio personal 14,15y 16
Competencias - ldentifica herramientas 17,18y 19
tecnologicas informéaticas
- Elabora modelos 20y 21

tecnoldgicos
- Solucién de problemas 22
informéticos.
Competencias - Identifico oportunidades 23,24y 25
empresariales y para

el emprendimiento Viabilidad de unplan 26y 27

- Creatividad 29
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2.3 Tipo de estudio

El tipo de estudio es basica por que su objetivo final es el progreso cientifico,
incrementar y expandir los conocimientos tedricos, persigue la generalizacion de
sus resultados (Sanchez y Reyes 2006). Asimismo este tipo de investigacion se

utiliza para recolectar informacién de una realidad problemética existente.

Por su nivel este tipo de investigacién es descriptiva porque se basa en
realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la de presentar una
interpretacion correcta. El fin supremo de la investigacién descriptiva radica en
descubrir ciertas caracteristicas fundamentales de grupo homogéneos de
determinados fenémenos, para ello utiliza criterios sistematicos que permitan

poner de manifiesto su estructura o comportamiento (Sabino, 1986).

La investigacion es de enfoque cuantitativo, por tanto se examino los datos
de forma numérica, asimismo es un proyecto factible y orientado hacia una

investigacion descriptiva.

2.4 Metodologia

Tamayo 1990, citado por Valderrama (2014), sostiene que la metodologia de la
investigacion constituye la medula espinal de la investigacion; se refiere a la
descripcion de la unidad de analisis, las técnicas de observacion y recoleccion de
datos, los instrumentos de medicion, los procedimientos y la técnica de analisis.
Segun la informacion recibida de diferentes autores, esta investigacion se

enmarca dentro de la metodologia deductiva.
Pasos seguidos segun el método:

Delimitacion del problema

Estudio del material bibliogréafico y estudio exploratorio

Recoleccion de datos

Elaboracion de los datos (organizacion, clasificacidbn, comparacion, interpretacion
de los datos)

Redaccién del informe.
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2.5 Disefio de investigacion

En la presente investigacion, se trabajé bajo un disefio no experimental porque no
se pueden manipular las variables, este tipo de investigacion observa ciertos
fendmenos presentes en la realidad problemética a fin de estudiarlos y analizarlos
(Hernadndez, Fernandez y Baptista, 2003). En esta investigacion los datos fueron
obtenidos de los servidores publicos del INGEMMET.

Asimismo, fue de corte transversal, por qué el proceso de recoleccion de
datos se dio en un solo momento del tiempo; con el propdsito de describir la

variable, y analizar su incidencia e interrelacion en un momento determinado.

2.6 Poblacion, muestreo y muestra

Poblacion

La Metodologia de la investigacion referente a la definicibn conceptual de la
poblacién, se determina en el conjunto de todos los individuos, que tienen

informacion en comun sobre el fendmeno a investigar.

En tal sentido, la poblacion representa una coleccion completa de
elementos (sujetos, objetos, fendmenos o datos) que poseen ciertos atributos.
Asimismo el conjunto de elementos mas grande de la poblacion donde se puede
tomar una muestra representativa para un determinado experimento de

investigacion cientifica (Nel, 2015).

La poblacion para la presente investigacion quedd constituida por 240
servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metallrgico INGEMMET en

Lima en el afio 2015.

Muestreo

Se determiné el tipo de muestreo aleatorio simple, donde todas las unidades de
analisis tienen la misma probabilidad de ser seleccionado. Asimismo, el muestreo
de seleccion aleatoria mecanica, nos dice que los elementos de la poblacion

tienen la misma posibilidad de ser elegidos.
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Muestra

Muestra probabilistica, donde todos los elementos de la poblacion tienen la misma

posibilidad de ser elegidos por medio de una seleccion aleatoria 0 mecanica.

La eleccion de muestras representativas, segun la tabla de Fisher-Arkin-
Colton (ver anexo), no dice: cuando no se indica la cifra significativa, la muestra
(Ni) debe tomarse muy cerca de la mitad y generalmente algo superior a la mitad
de la poblacion. En tal sentido a nuestra poblacién le corresponde una muestra
de 120 servidores publicos del INGEMMET de la ciudad de Lima.

2.7 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos se tuvo que utilizar técnicas de recoleccion de datos,
a fin de obtener todos los datos que fueron muy necesarios para la realizacion de
la presente investigacion. En el problema de investigacion seleccionada se utilizd
un instrumento (escala de opinion), que fue disefiado en funcién a la técnica a

sequir.

Se utilizd como técnica la encuesta, y se elabor6é un instrumento para la
recoleccion de dato, recurriendo a la fuente primaria que son los servidores
publicos del INGEMMET. Asimismo, se utilizd esta técnica porgque al ser aplicado
a dicho servidores publicos de forma andnima, ellos se podran sentir mas libres y
sin presion para responder, a fin de lograr y recolectar los datos mas confiables.
La aplicacion de este instrumento tiene la ventaja de poder ser aplicado en forma
conjunta a determinados grupos y puede ser replicado a varios sujetos de una

sola vez. Segun Tamayo (2002).

Para la presente investigacion, se elaboré una escala de opinion validado
por los expertos conocedores de la materia; el mismo que consta de 29
preguntas; distribuidas en cuatro dimensiones: competencias intelectuales (07
items), competencias personales (09 items), competencias tecnolégicas (06
items), competencias empresariales y para el emprendimiento (06 items), que

explora a profundidad la opinién de los servidores publicos.



Tabla 2
Ficha técnica del instrumento para mediar la variable

Nombre Escala de opinion de las competencias laborales.
Autor Santos Samuel Hernandez Velesmoro.
Administracion Individual colectiva.

Duracion Aproximadamente veinte minutos para cada escala.
Aplicacion Adultos

La escala de opiniéon de las competencias laborales contiene
desarrollo 'y

Significacion cuatro dimensiones, que evaldan
caracteristicas del trabajo.

- Competencias intelectuales

- Competencias personales

Dimensiones . L
- Competencias tecnologicas

- Competencias empresariales y para el emprendimiento.

Validez

61

Para la presente investigacion, la validez se determing por juicio de expertos, a

través de la validacion de tres (3) expertos conocedores del tema. Asimismo,

dicho instrumento fue sometido al proceso de validacion, cuyos resultados fueron

los siguientes:

Tabla 3

Validez juicio de expertos del instrumento de la variable

N°  Grado académico Nombre del experto Dictamen
1 Doctor Hugo Lorenzo Aguero Alva Aplicable
2 Doctor Godofredo Jorge Calla Colana Aplicable
3 Magister Oscar Andrés Pastor Paredes Aplicable

2.8 Confiabilidad del instrumento

Cuando hablamos de confiabilidad, nos referimos a la capacidad de la aplicar un

instrumento al momento de obtener los datos de nuestra investigacion; es decir,
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nos tiene que dar resultados iguales o similares, aplicando un mismo instrumento
en diversas oportunidades y en iguales condiciones (Briones, 2004; Van Dalen y
Mayer, 1991).

Tabla 4

Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Valores Nivel

De -1,00 a 0,00 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,50 a 0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0, 89 Fuerte confiabilidad

De 0,90 a 1,00 Alta confiabilidad

Para determinar el grado de confiabilidad del instrumento, primero se
determind una prueba piloto con 12 servidores publicos del Instituto Geolégico,
Minero y Metalurgico INGEMMET, luego se utilizd el método estadistico de
coeficiente Alfa de Cronbach, para conocer el nivel de confiabilidad, habiendo
encontrado coeficiente para el instrumento de un total de 0,87 mostrando alta

confiabilidad indicando que el error de medicidn esta dentro de lo permitido.

Tabla 5

Nivel de confiabilidad de las dimensiones

VARIABLE DIMENSIONES Alfa de Nivel de
Cronbach Confiabilidad
Competencias Intelectuales 0,85 Alta
Confiabilidad
COMPETENCIAS Competencias Personales 0,79 Confiable
LABORALES Competencias Tecnologicas 0,88 Alta
Confiabilidad
Competencias Empresariales y para 0,95 Muy alta
el Emprendimiento Confiabilidad
TOTAL 0,87 Alta
Confiabilidad

2.9 Métodos de analisis de datos

En funcion, al andlisis de los datos recolectados mediante la aplicacion del
instrumentos (Escala de Opinién) aplicado a los servidores publicos del Instituto

Geolodgico, Minero y Metalurgico INGEMMET, primero se procedié al (analisis,
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critica, codificacién y tabulacion), seguido se aplico los métodos y técnicas
estadisticas apoyandose en el programa estadistico SPSS 21, y por ultimo se
representd mediante gréficas de barras, en la cual incluyen los debidos
porcentajes por cada unidad de estudio.

2.10 Aspectos éticos

La toma de decisiones en cada etapa del proceso esta orientado hacia mejorar la
calidad de la investigacion, asi como también la seguridad y bienestar de las
personas/grupos involucrados en desarrollar dicha investigacién, cumpliendo con
los reglamentos, normativas y aspectos legales pertinentes. Asimismo, el
Reglamento General de Alumnos y el Reglamento Interno de Titulacion vigentes
son los documentos que orientan y rigen toda accion pertinente relacionada con la

obtencion de grado.

Es preciso manifiesta que estad investigacion fue redactada por el
investigador, y todos los fragmentos o ideas tomadas de otros investigadores, son
precisadas con una cita en el texto y su referencia completa esta al final de la
tesis con el estilo APA, a fin de proporcionar y dar los crédito al autor original.
Asimismo, se ha respetado los derechos de autor, guiando de una forma didactica
al lector a la fuente primaria en caso de que desee profundizar en la investigacion

de las competencias laborales.



Il. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados

3.1.1 Desarrollo y caracteristica de las competencias intelectuales

Dimensién 1: Desarrollo y caracteristica de las competencias intelectuales en los
servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metaltrgico INGEMMET en
el afio 2015.

Tabla 6

Competencias intelectuales

Competencias intelectuales

Frecuencia Porcentaje
Bajo desarrollo 2 1,7
Regular desarrollo 19 15,8
Alto desarrollo 99 82,5
Total 120 100,0

100

80

60—

Frecuencia

40

20

T
BAJD REGULAR ALTO

Figura 3. Competencias intelectuales

Descripcién

En la tabla 6y figura 3 se observa que el nivel de desarrollo de las competencias
intelectuales en lo servidores publicos del Instituto Geoldgico Minero y Metallrgico
INGEMMET predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que se observé en
el 82, 5 % de ellos, mientras que un 15 % se ubica en un nivel regulary un 1, 7 %

en un nivel bajo.
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3.1.2 Desarrollo y caracteristica de las competencias personales

Dimensién 2: Desarrollo y caracteristica de las competencias personales en los
servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metaltrgico INGEMMET en
el afio 2015.

Tabla 7
Competencias personales

Competencias personales

Frecuencia Porcentaje
Bajo desarrollo 1 .8
Regular desarrollo 18 15,0
Alto desarrollo 101 84,2
Total 120 100,0
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Figura 4. Competencias personales

Descripcién

En la tabla 7y figura 4 se observa que el nivel de desarrollo de las competencias
personales en lo servidores publicos del Instituto Geoldgico Minero y Metalurgico
INGEMMET predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que se observé en
el 84, 2 % de ellos, mientras que un 15, 0 % se ubica en un nivel regular y un 0, 8

% en un nivel bajo.
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3.1.3 Desarrollo y caracteristica de las competencias tecnoldgicas

Dimensioén 3: Desarrollo y caracteristica de las competencias tecnoldgicas en los
servidores publicos del Instituto Geolégico, Minero y Metalirgico INGEMMET en
el afio 2015.

Tabla 8

Competencias tecnoldgicas

Competencias tecnologicas

Frecuencia Porcentaje
Bajo desarrollo 2 1,7
Regular desarrollo 32 26,7
Alto desarrollo 86 71,7
Total 120 100,0
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Figura 5. Nivel competencias tecnolégicas

Descripcién

En la tabla 8 y figura 5 se observa que el nivel de desarrollo de las competencias
tecnoldgicas en lo servidores publicos del Instituto Geoldgico Minero y Metallrgico
INGEMMET predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que se observé en
el 71, 7 % de ellos, mientras que un 26, 7 % se ubica en un nivel regulary un 1, 7

% en un nivel bajo.
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3.1.4 Desarrollo y caracteristica de las competencias empresariales y para el

emprendimiento

Dimensién 4: Desarrollo y caracteristica de las competencias empresariales y
para el emprendimiento en los servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero
y Metaltrgico INGEMMET en el afio 2015.

Tabla 9

Competencias empresariales y para el emprendimiento

Competencias empresariales y para el emprendimiento

Frecuencia Porcentaje
Bajo desarrollo 4 3,3
Regular desarrollo 45 37,5
Alto desarrollo 71 59,2
Total 120 100,0
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Figura 6. Nivel competencia empresariales

Descripcién

En la tabla 9y figura 6 se observa que el nivel de desarrollo de las competencias
empresariales y para el emprendimiento en lo servidores publicos del Instituto
Geologico Minero y Metalturgico INGEMMET predominante en el afio 2015, fue el
nivel alto, el que se observé en el 59, 2 % de ellos, mientras que un 37, 5 % se

ubica en un nivel regular y un 3, 3 % en un nivel bajo.
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Niveles porcentuales generales de desarrollo de las competencias laborales
de los servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metalurgico
INGEMMET.

Tabla 10

Niveles porcentuales generales

C.Intelectual C.Personal C.Tecnolégica C.Empresariales

BAJO 1.7 0.8 1.7 33
REGULAR 15.8 15 26.7 37.5
ALTO 82.5 84.2 71.6 59.2
TOTAL 100.0 100.0 100.0 100.0
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Figura 7. Niveles porcentuales generales



IV. Discusion



Las instituciones publicas y privadas que brindan servicios y producen productos,
deben adaptarse con urgencia a los nuevos paradigmas mundiales, teniendo
como referencia el informe de la Organizacién Internacional para el Trabajo OIT,
en la que dice: que en el aflo 2017 (habra 26 millones de desempleados); en los
mercados laborales de América Latina y el Caribe estan marcados por un nuevo
incremento del desempleo y un empeoramiento de las condiciones laborales. A
medida que va transcurriendo el afio los indicadores y pronésticos confirman que

la situacién laboral se esta tornando mas preocupante.

Asimismo, lo que diferencia a una empresa o institucion de otras, no son
sus modernas infraestructuras ni tampoco su moderna tecnologia, mucho menos
los procesos de produccion o0 su estructura organizacional. Lo que
verdaderamente hace la diferencia son la calidad de su potencial humano,
aquellos que dia a dia trabajan con eficiencia y productividad adoptando
estrategias en equipo y cuidando su medio ambiente. También se debe destacar
las competencias y emprendimiento de los jovenes para aprovechar las
tendencias actuales y futuras en estos ambitos y proporcionar oportunidades para
gue sean participes y aprovechen las oportunidades de los cambios sociales,

politicos y economicos.

La presente tesis que investigd los nieles de desarrollo de las
competencias laborales de los servidores publicos del Instituto Geoldgico, Minero
y Metalurgico INGEMMET en la ciudad de Lima en el afio 2015, teniendo como
poblacién (240 servidores publicos), donde se tomé una muestra (120) y cuyos
resultados demuestran que existen escalas de niveles altos, lo que demuestra
gue los servidores publicos si tienen competencias laborales en sus cuatro
dimensiones estudiadas (intelectuales, personales, tecnoldgicas y empresariales y
para el emprendimiento) lo que demuestra que se sienten comprometidos con la

labor que desempefian.

La elaboracién y aplicacién del instrumento (escala de opinion del
desarrollo de las competencias laborales) a los servidores publicos, nos da una
perspectiva mas amplia sobre el recojo de datos que nos sirvié para interpretar los

niveles de competencias laborales. Esto coincide con Aguilar (2015), en su trabajo
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en la que disefio un cuestionario “ad hoc” estructurado en dos partes: la primera,
dirigida a obtener informacion personal, académica y laboral de los profesores
bimodales y la segunda, la autoevaluacion, para determinar, desde su percepcion,
las competencias que tienen y el nivel de dominio alcanzado en cada una de

ellas.

Al respecto, en la presente investigacion de las cuatro dimensiones
estudiadas, la dimensidon empresarial y para el emprendimiento alcanzé nivel alto
(59, 2 %), no obstante dicha dimension en comparacion con las demas fue la mas
baja; alli coincido con la OIT en la que manifiesta que se debe dar prioridad al
emprendimiento de los jovenes para mejorar su capacidad para incorporar en los

mercados laborales y generar otras externalidades positivas en el mediano plazo.

Asimismo, es necesario desarrollar con mas énfasis la dimension
empresarial y para el emprendimiento, tal y como lo propuso y ejecutd el
Ministerio de Educacion de Colombia en los aflos 20107; en la que manifiesta que
se necesita personas versatiles y polivalentes, que sepan identificar
oportunidades para crear negocios, asociarse con otros o generar unidades
productivas de caracter asociativo y cooperativo. Personas que sean capaces de
adaptarse a los cambios del entorno, de autodirigirse y autoevaluarse, de
relacionarse apropiadamente con otros y de aprender cada vez mas sobre su

trabajo.

Por otro lado, desde la perspectiva tedrica y practica, la presente
investigacion, trata de un tema de mucha importancia relacionado con las
competencias laborales de los servidores publicos en la parte cognitiva, afectiva y
tecnoldgica conductual, frente a los diversos problemas que existen sobre el
desarrollo de las competencias laborales. En tal sentido, hay coincidencias
metodolégicas y estructurales con Maria Cojunldn (2011) en su investigacion
sobre “‘las competencias laborales como base para la seleccion de personal” cuyo
objetivo principal fue determinar la importancia de las competencias laborales
como base para la seleccién de personal, en funcion de lograr mayor objetividad y

claridad del puesto vacante.
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También, cabe precisar que los resultados obtenidos en la presente
investigacion no dice que existen niveles altos de competencias laborales en sus
cuatros dimensiones. Dicha precision, nos da a un panorama general sobre las
instituciones encargadas de formar a los nuevos empleados que seran parte del
potencial productivo. Por lo tanto, hay discrepancia con Fernandez (2016), en su
investigacion “perfil de competencia del administrador de empresa en Republica
Dominicana” en la que concluyd que expectativa del sector laboral no concuerdan
con las percepciones expresadas por los profesores y estudiantes universitarios,
lo que indica claramente que las universidades dominicanas no estan

garantizando el perfil que espera el sector laboral.

Nos obstante, la investigacion estuvo conformado por una muestra de 120
servidores publicos del INGEMMET vy la aplicaciéon del instrumento dio como
resultado un coeficiente de 0, 87 producto del analisis del plan piloto. De esta
manera se tiene coincidencias en la estructura y metodologia de la investigacion
realizada por Caceres y Dextre (2013) en su tesis “motivacion y desempeiio
laboral” en la que utilizé la misma proporcionalidad de la muestra y su coeficiente

fue muy parecido.
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V. Conclusiones



Primera

El nivel de desarrollo de las competencias intelectuales en los servidores publicos
del Instituto Geoldgico Minero y Metalurgico INGEMMET predominante en el afio
2015, fue el nivel alto, el que se observé en el 82, 5 % de ellos.

Segundo

El nivel de desarrollo de las competencias personales en los servidores publicos
del Instituto Geoldgico Minero y Metalurgico INGEMMET predominante en el afio
2015, fue el nivel alto, el que se observé en el 84, 2 % de ellos.

Tercero

El nivel de desarrollo de las competencias tecnolégicas en los servidores publicos
del Instituto Geolégico Minero y Metalurgico INGEMMET predominante en el afio

2015, fue el nivel alto, el que se observo en el 71, 7 % de ellos.

Cuarto

El nivel de desarrollo de las competencias empresariales y para el
emprendimiento en los servidores publicos del Instituto Geolégico Minero y
Metalturgico INGEMMET predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que se

observo en el 59, 2 % de ellos.

Quinto

En conclusion, se determind que los servidores publicos del Instituto Geoldgico,
Minero y Metalurgico INGEMMET en la ciudad de Lima en el afio 2015, si

presentan altos niveles de desarrollo de competencias laborales.
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VI. Recomendaciones



Primera

Acompafiamiento permanente de las instituciones especializadas en Evaluacion y
Certificacion de las competencias laborales a las instituciones publicas y privadas,
a fin de mejorar los sistemas de servicio y produccién.

Segundo

Articular la curricular educativa con el mundo productivo a fin de desarrollar
competencias laborales para la vida, es decir, competencias asociadas a la

productividad y la competitividad.

Tercero

Dotar a las instituciones de medios y materiales acorde con el desempeiio laboral,
fomentando instituciones sostenibles segun los estandares y exigencias del

mundo globalizado y competitivo.

Cuarto

Establecer procesos de evaluacion estandarizados de las competencias laborales,
gue nos permitan conocer (no intuir) cuales son los niveles y caracteristicas de las
competencias de los servidores publicos, a fin de tomar medidas correctivas o

incentivos laborales.

Quinto

Desarrollar talleres y seminarios de capacitacion sobre (competencias laborales),
con las nuevas actualizaciones de los procesos de las buenas préacticas en la
administracion publica, que estén acorde con los cambios vertiginosos de nuestra

sociedad.

77



VII. Referencias bibliograficas



79

Arias N., A. (2003). Acumulacién de las capacidades tecnologicas: el caso de la
empresa curtidora alfa. Investigacion econémica- UNAM, LXIII (249), 101
123.

Castro, C. de Moura y R. Quadros Carvalho (1988) La automatizacion en Brasil:
Quién le teme a los circuitos digitales. En: Modernizacion: un desafio para

la educacion. Santiago de Chile: Unesco, pp. 375-393.

Chéavez C., W., & Muiioz G., S. (2006). Control de Gestion y Gestion Tecnoldgica.

Ensaios e Ciéncia , 4 (003).

Cimoli, M., & Della G., M. (2003). “The Nature of Technological Change and its
Implications on National Systems of Innovation. En J. Aboites, & G.

Dutrénit, Innovacion, Aprendizaje y Creacion de Capacidades.

CINTERFOR, 40 preguntas sobre competencia laboral:

https://www.oitcinterfor.org/sites/default/files/file_publicacion/papel13.pdf.

Colardyn, D y M. Durand-Drouhin (1995) “Rocgnising skills and qualifications”,
The OECD Observer N° 193.

Collis, D. (1996). Organisational capability as a source of profit. . En B. E.
Moingeon, Organisational Learning and Competitive Advantage. London:

Sage.

Collis, J., & Montgomery, C. A. (July—August de 1995). Competing on resources:
strategy in the 1990s. Harvard Business Review, 118-128. Cool, K., &
Schendel, D. (1988). Performance differences among strategic group

members. Strategic Management Journal, 3 (9), 207-224.

Consejo Nacional de Investigaciéon Educativa. (2003). VI Congreso Nacional de
Investigacion Educativa: Conferencias Magistrales. México, D.F., Amestoy

de Sanchez, Margarita.



Cortes de C., E. (2002). Acumulacién de Capacidades Tecnoldgicas y Procesos
de Aprendizaje: el caso de la Aceria de la Compafiia Siderurgica Nacional.
Tesis presentada a la EBAPE-Escola Brasileira da Administracao Publica e
de Empresas, CFPA-Centro de Formacao Academica e Pesquisa, para
optar al grado en Mestrado Executivo em Gestao Empresarial. Rio de

Janeiro.

Dario A. (2011). Valoracion de las Capacidades y Competencias Tecnoldgicas:
Consideraciones para su Aplicacion en el Aparato Productivo Colombiano.
http://www.bdigital.unal.edu.co/4301/1/822033.2011.pdf.

Gajardo, H. (1998). Disefio de un instrumento para evaluar el Desempefiio del
profesor Jefe de Curso basado en competencias. Santiago: Universidad
Santiago de Chile.

INTERCAP (2003), Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad, Gestion por

Competencia Laboral (22 edicion) Guatemala: editorial Copyright.

Leonard-Barton (1998). Nascentes do Saber: Criando e Sustentando as Fontes de

Inovacgéo. Rio de Janeiro: Fundacao Getulio Vargas.

Mandujano y Pérez (2014), Percepcion de la Gestion Administrativa y la
Competencia Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local N°05 distrito de San Juan de Lurigancho. Universidad
César Vallejo. Lima 2014.

Marina, J.A. (2004). La inteligencia fracasada. Teoria y practica de la estupidez.

Anagrama. Coleccién Argumentos.

Ministerio de Educacion (Bogota, 2007). Articulacion de la Educacion con el
Mundo Productivo, Aportes para la Construccién de Curriculos Pertinentes.
Serie Guia N° 21, pag.01-50.

80



81

OIT, Perspectivas econdmicas de América Latina 2017 Juventud, Competencias y

Emprendimiento. 2017, pag. 219.

QUALEM, E-Scala es una plataforma que permite analizar el perfil de los
candidatos a un puesto comparandolo contra plantillas creadas justo a las
necesidades de su organizacion, esto le permitira identificar al mejor

candidato. http://www.qualem.com/informacion/capacitacion

Raziel, A. A. (2003). Factores que inciden en la competencia docente

universitaria. Madrid: Universidad de Madrid.

Ropé, F. y L. Tanguy (con la direccion de) (1994) Introduction. En: Savoirs et

competences. Paris: L’Harmattan, Logiques Sociales.

Rodriguez, (1989). Citado por Marisol Reyes Aular, Tesis Actitud del docente ante
la conducta de autonomia de los nifios (as), para optar el grado de Magister
(2007) Venezuela.

Sandoval, f (2007). Evolucion del concepto de competencia laboral:
http://mwww.ucv.ve/fileadmin/user_upload/vrac/documentos/Curricular_Docu

mentos/Evento/Ponencias_6/sandoval_Franklin_y otros.pdf

SCANS (1992) Lo que el trabajo requiere de las escuelas. Informe de la Comision
SCANS para América 2000. Washington: Departamento de Trabajo de los

Estados Unidos.

SERVIR, Diferencias entre funcionarios, empleados de confianza y servidores:
http://inst.servir.gob.pe/index.php/es/noticias-y-eventos-/767-diferencias-

entre-funcionarios-empleados-de-confianza-y-servidores.html.


http://www.ucv.ve/fileadmin/user_upload/vrac/documentos/Curricular_Documentos/Evento/Ponencias_6/sandoval_Franklin_y_otros.pdf
http://www.ucv.ve/fileadmin/user_upload/vrac/documentos/Curricular_Documentos/Evento/Ponencias_6/sandoval_Franklin_y_otros.pdf

VIIl. Anexos



Articulo cientifico
Esquema del articulo cientifico

1. TITULO

Las competencias laborales de los servidores publicos del Instituto Geoldgico,
Minero y Metallrgico INGEMMET.

2. AUTOR

Santos Samuel Hernandez Velesmoro. Correo electrénico

(samuhv1982@gmail.com).

3. RESUMEN

Las competencias laborales con sus cuatro dimensiones (intelectuales,
personales, tecnoldgicas y empresariales y para el emprendimiento) de los
servidores publicos del INGEMMET. Tuvo como objetivo principal determinar
los niveles de desarrollo y las caracteristicas de las competencias laborales.
Asimismo tiene un disefio no experimental, de tipo basica por qué se ocupa
de brindar conocimiento para ampliar la base teérica de las competencias
laborales. La incorporacién de un nuevo instrumento (escala de opinion) que
sirve para recoger y evaluar los niveles de competencias laborales, pueden
tener multiples usos en posteriores investigaciones. los servidores publicos
del INGEMMET en el afio 2015 presentan niveles altos sobre las
competencias intelectual, donde un 82.5 % (99 servidores publicos) lo ubican
en un nivel alto, en relacion a las competencias personales, donde un 84.2 %
(101 servidores publicos) lo ubican en un nivel alto, en cuanto al nivel de
competencias tecnolégicas, los servidores publicos presentan niveles altos,
donde un 72.7 % (86 servidores publicos), en relacion al nivel de
competencias empresariales y para el emprendimiento, los servidores

publicos presentan niveles altos, donde un 59.2 % (71 servidores publicos).



4. ABSTRACT

The labor competences with their four dimensions (intellectual, personal,
technological and entrepreneurial and for entrepreneurship) of INGEMMET
public servants. Its main objective was to determine the levels of development
and the characteristics of labor competencies. It also has a non-experimental,
basic type design because it deals with providing knowledge to expand the
theoretical basis of labor competencies. The incorporation of a new instrument
(opinion scale) that serves to collect and evaluate levels of labor
competencies, can have multiple uses in further research. INGEMMET's public
servants in 2015 have high levels of intellectual competence, where 82.5% (99
public servants) place it at a high level, in relation to personal skills, where
84.2% (101 public servants) at a high level, in the level of technological
competences, public servants have high levels, where 72.7% (86 public
servants), in relation to the level of entrepreneurial skills and for

entrepreneurship, where 59.2% (71 public servants).

5. PALABRAS CLAVE

Competencias laborales.

6. KEYWORDS

Labor competencies.

7. INTRODUCCION

El desarrollo de las competencias laborales da como resultado servidores
publicos idéneos conscientes de sus propias capacidades a fin de lograr sus
proyectos de vida, ejercer la ciudadania a plenitud, explotar y desarrollar sus
talentos y potencialidades en el los diferentes ambitos productivo; lo que a su
vez les permite consolidar su éxito e identidad personal, mejorando asi
notoriamente su calidad de vida personal, familiar y social. En este contexto el
Instituto Geoldgico, Minero y Metalurgico — INGEMMET, que tiene como
vision “ser reconocidos como el ente rector de la investigacion geocientifica y
la autoridad en la gestion eficiente de las concesiones y catastro minero” uno

de sus objetivos del INGEMMET es -contar con personal suficiente y con el



desempefio 6ptimo- bajo esta Idgica se hace presente la carencia de personal
con niveles altos de desarrollo de Competencias Laborales Generales, a fin
de competir en mercados competitivos internacionales a través de la
cooperacion interinstitucional; el cual se sabe estd manifestado por diversas

variables que requieren una capacitacion permanente.

Es asi que la Organizacion Internacional para el Trabajo OIT, nos dice que en
el aflo 2017 (habra 26 millones de desempleados); en los mercados laborales
de América Latina y el Caribe estd marcado por un nuevo incremento del
desempleo y un empeoramiento de las condiciones laborales. A medida que
va transcurriendo el afio los indicadores y pronésticos confirman que la

situacion laboral se esta tornando mas preocupante.

METODOLOGIA

La presente investigacion de disefio no experimental (por qué no se manipulo
ninguna variable). Dicha investigacion esta enmarcada dentro de la
metodologia deductiva; asimismo hace referencia a la descripcion de la
unidad de andlisis, las técnicas de observacion y recoleccion de datos, los

instrumentos de medicion, los procedimientos y la técnica de analisis.

La poblacion estuvo constituida por 240 servidores publicos, en la que el
conjunto de todos los individuos, tienen informacion en comun sobre el
fendmeno a investigar. El nimero de muestra fue de 120 servidores publicos.
Se utiliz6 el muestreo aleatorio simple, donde todos los elementos de la
poblacién tienen la misma posibilidad de ser elegidos por medio de una

seleccién aleatoria o mecanica.

Para obtener los datos se utilizd la técnica de recoleccion de datos, que
fueron muy necesarios para la realizacion de la presente investigacion. En el
problema de investigacion seleccionada se utilizdé un instrumento (escala de
opinién). Asimismo, se elabord un instrumento para la recoleccién de dato,
recurriendo a la fuente primaria que son los servidores publicos del
INGEMMET, se utilizé esta técnica porque al ser aplicado a dicho servidores
publicos de forma andnima, ellos se podran sentir mas libres y sin presion

para responder, a fin de lograr y recolectar los datos mas confiables.
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Para validar el instrumento se convocd a especialistas conocedores de la
materia. Asi como también se aplicé un plan piloto a la muestra y se terminé
la confiabilidad mediante el coeficiente de Alfa de Conbach, que dio como
resultado 0, 87 mostrando alta confiabilidad. Asimismo el instrumento estuvo
estructura de la siguiente manera: 29 preguntas; distribuidas en cuatro
dimensiones: competencias intelectuales (07 items), competencias
personales (09 items), competencias tecnolégicas (06 items), competencias
empresariales y para el emprendimiento (06 items), que explora a profundidad
la opinion de los servidores publicos.

RESULTADOS

Para mostrar los resultados se utilizaron graficos de columna y poligonales
para su analisis cuantitativo. De este forma se determino que los servidores
publicos del Instituto Geoldgico, Minero y Metalurgico INGEMMET en la
ciudad de Lima en el afio 2015, si presentan altos niveles de desarrollo de

competencias laborales en sus cuatros dimensiones.

DISCUSION

Las instituciones publicas y privadas que brindan servicios y producen
productos, deben adaptarse con urgencia a los nuevos paradigmas
mundiales, teniendo como referencia el informe de la Organizacion
Internacional para el Trabajo OIT, en la que dice: que en el afio 2017 (habra
26 millones de desempleados); en los mercados laborales de América Latina
y el Caribe estan marcados por un nuevo incremento del desempleo y un
empeoramiento de las condiciones laborales. A medida que va transcurriendo
el afio los indicadores y prondsticos confirman que la situacion laboral se esta

tornando mas preocupante.

Asimismo, lo que diferencia a una empresa o institucién de otras, no son sus
modernas infraestructuras ni tampoco su moderna tecnologia, mucho menos
los procesos de produccibn o su estructura organizacional. Lo que
verdaderamente hace la diferencia son la calidad de su potencial humano,
aquellos que dia a dia trabajan con eficiencia y productividad adoptando

estrategias en equipo y cuidando su medio ambiente. También se debe
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destacar las competencias y emprendimiento de los jovenes para aprovechar
las tendencias actuales y futuras en estos é&mbitos y proporcionar
oportunidades para que sean participes y aprovechen las oportunidades de
los cambios sociales, politicos y econdmicos.

La presente tesis que investigo los nieles de desarrollo de las competencias
laborales de los servidores publicos del Instituto Geol6gico, Minero vy
Metalurgico INGEMMET en la ciudad de Lima en el afio 2015, teniendo como
poblacion (240 servidores publicos), donde se tom6 una muestra (120) y
cuyos resultados demuestran que existen escalas de niveles altos, lo que
demuestra que los servidores publicos si tienen competencias laborales en
sus cuatro dimensiones estudiadas (intelectuales, personales, tecnolégicas y
empresariales y para el emprendimiento) lo que demuestra que se sienten

comprometidos con la labor que desempeiian.

La elaboracion y aplicacion del instrumento (escala de opinidén del desarrollo
de las competencias laborales) a los servidores publicos, nos da una
perspectiva mas amplia sobre el recojo de datos que nos sirvid para
interpretar los niveles de competencias laborales. Esto coincide con Aguilar
(2015), en su trabajo en la que disefo un cuestionario “ad hoc” estructurado
en dos partes: la primera, dirigida a obtener informacion personal, académica
y laboral de los profesores bimodales y la segunda, la autoevaluacion, para
determinar, desde su percepcion, las competencias que tienen y el nivel de

dominio alcanzado en cada una de ellas.

CONCLUSIONES

El nivel de desarrollo de las competencias intelectuales en los servidores
publicos del Instituto Geologico Minero y Metalirgico INGEMMET
predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que se observo en el 82, 5 %
de ellos. En relacion al desarrollo de las competencias personales en los
servidores publicos del Instituto Geoldgico Minero y Metalirgico INGEMMET
predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que se observo en el 84, 2 %
de ellos. Asi también se determind en las competencias tecnoldgicas los

servidores publicos del Instituto Geoldgico Minero y Metallirgico INGEMMET



predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que se observé enel 71, 7 %
de ellos. En el nivel de desarrollo de las competencias empresariales y para el
emprendimiento en los servidores publicos del Instituto Geoldgico Minero y
Metalurgico INGEMMET predominante en el afio 2015, fue el nivel alto, el que

se observé en el 59, 2 % de ellos.
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POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
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ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:
Basica orientada

DISENO:
No Experimental-transversal

NIVEL O ALCANCE:
Descriptiva

POBLACION:

240 servidores publicos del Instituto Geolégico,

Minero y Metallrgico INGEMMET

TIPO DE MUESTRA:
Probabilistica

TAMARNO DE MUESTRA:

Estara conformado por 120 servidores publicos del

INGEMMET.

VARIABLE:
Competencias laborales

TECNICAS:
Observacion, entrevistas.
Instrumentos: Escala de
opinién del desarrollo de

la competencias laborales.

AUTOR:
Santos Samuel
Hernandez Velesmoro

ANO:
2015

AMBITO DE
APLICACION:
Lima metropolitana
(INGEMMET)

DESCRIPTIVA:

Se realiz6 un estudio de los niveles de
desarrollo y las caracteristicas de las
competencias laborales, para ver
cuales son los niveles de dichas
competencias en los servidores
publicos del INGEMMET.
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Se utilizé graficos de columna,
mediante la presentacion de los
resultados en graficas poligonal para
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Instrumento de recoleccion de datos

ESCALA DE OPINION DEL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS
LABORALES POR EL SERVIDOR PUBLICO

INSTRUCCIONES:

Estimado servidor publico del Instituto Geoldgico, Minero y Metallrgico
INGEMMET, responda objetivamente marcando con una X, las preguntas de

acuerdo a lo que considera mas cercano a la realidad y su experiencia durante

sus labores.
Valoracion: 1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Siempre
N° ESCALA |I: COMPETENCIAS INTELECTUALES 1 213 |4

Analizo el contexto del problema para determinar variables que se pueden
cambiar.

Analizo los cambios que se producen al hacer las cosas diferentes.

Evallo los factores de riesgo, oportunidades e impacto de cada alternativa.

Identifico los problemas prioritarios segdn su magnitud e impacto.

Sustento y argumento la eleccion de la alternativa mas conveniente.

Defino un plan de accién para poner en marcha la alternativa elegida.

N|O|ORIWIN| -

Implemento un plan de accién para la alternativa elegida.

PUNTAJE TOTAL

N° | ESCALA Il: COMPETENCIAS PERSONALES 112 |3

8 Identifico los comportamientos apropiados para cada situacion.

9 Reconozco mis fortalezas y debilidades frente a mi proyecto personal.

10 Construyo una vision personal de largo, mediano y corto plazo, con objetivos
y metas definidas.

11 | Busco formas de resolver los conflictos que enfrento en mi entorno cercano.

12 | Defino un plan de mejoramiento personal.

13 | Oriento mis acciones al logro de objetivos.

14 | Actdo por iniciativa personal mas que por presion externa.

15 | Promuevo el cumplimiento de normas y disposiciones en un espacio dado.

16 | Respeto los acuerdos establecidos colectivamente.

PUNTAJE TOTAL




N° | ESCALA Ill: COMPETENCIAS TECNOLOGICAS

17 Identifico los recursos tecnoldgicos disponibles para solucionar un
problema.

18 Registro datos utilizando tablas, gréaficos y diagramas y los utilizo en
proyectos tecnologicos.

19 | Recolecto datos para resolver problemas tecnolégicos sencillos

20 Utilizo las herramientas informaticas para el desarrollo de proyectos y
actividades.

21 Creo herramientas tecnoldgicas siguiendo criterios para su mantenimiento
preventivo, buen aprovechamiento y seguridad personal.

29 Propongo alternativas tecnologicas para corregir fallas y errores, con el fin

de obtener mejores resultados.

PUNTAJE TOTAL

N° | ESCALA IV: COMPETENCIAS EMPRESARIALES
Y PARA EL EMPRENDIMIENTO
23 Identifico oportunidades para crear o proveer bienes o servicios, teniendo
en cuenta las necesidades y expectativas de la poblacién o comunidad.
24 | Selecciono las estrategias para lograr los objetivos propuestos.
25 | Establezco la vision, misién y objetivos de la empresa o unidad de negocio.
26 | Defino y pruebo la viabilidad de diferentes ideas de negocio.
27 Disefio un modelo de plan de accion para crear una empresa alrededor del
producto identificado.
28 | Invento soluciones creativas para satisfacer las necesidades detectadas.
29 | Propongo un producto o servicio que se requiera en mi entorno cercano.

PUNTAJE TOTAL

iMuchas gracias!




Certificacion de validacion de instrumento

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A

TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Sefior Magister: Oscar Andrés Pastor Paredes

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencién en Gestién
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2015, aula 320, requiero validar el
instrumento con la cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion
y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo del proyecto de investigacion es:

Las Competencias Laborales de los Servidores Publicos del Instituto Geolégico, Minero y
Metalirgico INGEMMET en Lima - 2015, y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de la variable.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

Apellidos y nombres:
Hernandez Velesmoro Santos Samuel
D.N.I: 41978976
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ESAR VALLE)

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: Competencias Laborales [con su respectivo autor, afio y pagina]

Conjunto de atributos personales visibles que se aportan al trabajo, o comportamientos para lograr un
desempefio idoneo y eficiente. INTECAP (2003).

Dimensiones de las variables: [con su respectivo autor, afio y pagina]
Dimensiones:

1. Competencia Intelectual

Comprenden aquellos procesos de pensamiento que el servidor publico debe usar con un fin
determinado, como toma de decisiones, creatividad, solucién de problemas, atencién, memoria y
concentracion. Serie Guia N° 21, Articulacion de la Educacion con el Mundo Productivo, Aportes para la
Construccién de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacion de Colombia (Bogota, 2007, p. 10).

2. Competencia Personal

Se refieren a los comportamientos y actitudes esperados en los ambientes productivos, como la
orientacién ética, dominio personal, inteligencia emocional y adaptacion al cambio. Serie Guia N° 21,
Articulacion de la Educacion con el Mundo Productivo, Aportes para la Construcciéon de Curriculos
Pertinentes del Ministerio de Educacién de Colombia (Bogota, 2007, p. 10).

3. Competencia Tecnolégica

Permiten a los jovenes identificar, transformar e innovar procedimientos, métodos y artefactos, y usar
herramientas informaticas al alcance. También hacen posible el manejo de tecnologias y la elaboracién
de modelos tecnolégicos. Serie Guia N° 21, Articulacién de la Educacién con el Mundo Productivo,
Aportes para la Construccion de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacion de Colombia (Bogota,
2007, p. 10).

4. Competencia Empresarial y para el Emprendimiento

La identificacion de oportunidades para crear empresas 0 unidades de negocio para reconocer en el
entorno las condiciones y oportunidades para la creaciéon de empresas o unidades de negocio. Identifico
las condiciones personales y del entorno, que representan una posibilidad para generar empresas o
unidades de negocio por cuenta propia. Serie Guia N° 21, Articulacién de la Educacién con el Mundo
Productivo, Aportes para la Construccidon de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacién de
Colombia (Bogota, 2007, p. 10).
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable: Competencias Laborales

VARIABLE DIMENSIONES

Competencia
Intelectual

_ Competencia
Competencias Personal

Laborales

Competencia
Tecnoldgica

Competencia
Empresarial y para el
Emprendimiento

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADORES

Analisis del entorno

Evalla

Implemento

Orientacion ética

Manejo de conflictos

Dominio personal

Identifica herramientas informaticas

Elabora modelos tecnoldgicos

Solucién de problemas informaticos.

Identifico oportunidades
Viabilidad de un plan
Creatividad

ITEMS

ly?2
3,4y5

6y7
8,9y10
11,12y 13
14,15y 16
17,18y 19

20y 21
22
23,24y 25
26y 27
28y 29

NIVELES O
RANGOS
EXCELENTE
BUENO
REGULAR

BAJO
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA COMPETENCIAS LABORALES

Z

DIMENSION / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’

Sugerencias

COMPETENCIAS LABORALES

Si No

No

No

Analizo el contexto del problema para determinar variables que se pueden cambiar.

Analizo los cambios que se producen al hacer las cosas diferentes.

Evaluo los factores de riesgo, oportunidades e impacto de cada alternativa.

Identifico los problemas prioritarios segin su magnitud ¢ impacto.

Sustento y argumento la eleccion de la alternativa mas conveniente.

Defino un plan de accién para poner en marcha la alternativa elegida.

Implemento un plan de accién para la alternativa elegida.

Identifico los comportamientos apropiados para cada situacion.

R R R A L S

Reconozco mis fortalezas y debilidades frente a mi proyecto personal.

Construyo una vision personal de largo, mediano y corto plazo, con objetivos y metas definidas.

Busco formas de resolver los conflictos que enfrento en mi entorno cercano.

Defino un plan de mejoramiento personal.

Oriento mis acciones al logro de objetivos.

Actiio por iniciativa personal mas que por presion externa.

Promuevo el cumplimiento de normas y disposiciones en un espacio dado.

Respeto los acuerdos establecidos colectivamente.

Identifico los recursos tecnologicos disponibles para solucionar un_problema.

Registro datos utilizando tablas, graficos y diagramas y los utilizo en proyectos tecnologicos.

Recolecto datos para resolver problemas tecnolégicos sencillos

Utilizo las herramientas informaticas para el desarrollo de proyectos y actividades.

Creo herramientas tecnologicas siguiendo criterios para su mantenimiento preventivo, buen
aprovechamiento y seguridad personal.

Propongo alternativas tecnologicas para corregir fallas y errores, con el fin de obtener mejores
resultados.

Identifico oportunidades para crear o proveer bienes o servicios, teniendo en cuenta las
idades y expectativas de la poblacion o comunidad.

24

Selecciono las estrategias para lograr los objetivos propuestos.

25

Establezco la vision, mision y objetivos de la empresa o unidad de negocio.

26

Defino y pruebo la viabilidad de diferentes ideas de negocio.

27

Disefio un modelo de plan de accion para crear una empresa alrededor del producto identificado.

28

Invento soluciones creativas para satisfacer las necesidades detectadas.

29

Propongo un producto 0 Servicio que se requiera en mi entorno cercano.

AVANANANANAN NI NS I N ENAN AVANA NN AN AN AN AN AN ANANANANANANAN AN

NNSENY NSRS YNSRI S N )y sz

A R N A A S B B A VAVANANATARATANANAN AN AR ANEN N SN

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Oscar Andres Pastor Paredes
Especialidad del validador: Gerencia Social

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension.

No aplicable [ ]
DNI: 23954681

30\de junio de 2045

/Flrma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
Cosan Va0

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior Doctor: GODOFREDO JORGE CALLA COLANA
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencion en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promociéon 2015, aula 320, requiero validar el
instrumento con la cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo del proyecto de investigacion es:

Las Competencias Laborales de los Servidores Publicos del Instituto Geolégico, Minero y
Metalirgico INGEMMET en Lima — 2015, y siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de la variable.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Apellidos y nombres:
Hernandez Velesmoro Santos Samuel
D.N.I: 41978976
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: Competencias Laborales [con su respectivo autor, afio y pagina]

Conjunto de atributos personales visibles que se aportan al trabajo, o comportamientos para lograr un
desempefio idoneo y eficiente. INTECAP (2003).

Dimensiones de las variables: [con su respectivo autor, afio y pagina]
Dimensiones:

5. Competencia Intelectual

Comprenden aquellos procesos de pensamiento que el servidor publico debe usar con un fin
determinado, como toma de decisiones, creatividad, solucién de problemas, atencién, memoria y
concentracion. Serie Guia N° 21, Articulacion de la Educacion con el Mundo Productivo, Aportes para la
Construccién de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacion de Colombia (Bogota, 2007, p. 10).

6. Competencia Personal

Se refieren a los comportamientos y actitudes esperados en los ambientes productivos, como la
orientacién ética, dominio personal, inteligencia emocional y adaptacion al cambio. Serie Guia N° 21,
Articulacion de la Educacién con el Mundo Productivo, Aportes para la Construccion de Curriculos
Pertinentes del Ministerio de Educacion de Colombia (Bogota, 2007, p. 10).

7. Competencia Tecnolégica

Permiten a los jovenes identificar, transformar e innovar procedimientos, métodos y artefactos, y usar
herramientas informaticas al alcance. También hacen posible el manejo de tecnologias y la elaboracién
de modelos tecnolégicos. Serie Guia N° 21, Articulacién de la Educacién con el Mundo Productivo,
Aportes para la Construccion de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacion de Colombia (Bogota,
2007, p. 10).

8. Competencia Empresarial y para el Emprendimiento

La identificacion de oportunidades para crear empresas o unidades de negocio para reconocer en el
entorno las condiciones y oportunidades para la creaciéon de empresas o unidades de negocio. Identifico
las condiciones personales y del entorno, que representan una posibilidad para generar empresas o
unidades de negocio por cuenta propia. Serie Guia N° 21, Articulacién de la Educacién con el Mundo
Productivo, Aportes para la Construccidon de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacién de
Colombia (Bogotd, 2007, p. 10).
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable: Competencias Laborales

VARIABLE DIMENSIONES

Competencia
Intelectual

_ Competencia
Competencias Personal

Laborales

Competencia
Tecnoldgica

Competencia
Empresarial y para el
Emprendimiento

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADORES

Analisis del entorno

Evalla

Implemento

Orientacion ética

Manejo de conflictos

Dominio personal

Identifica herramientas informaticas

Elabora modelos tecnoldgicos

Solucién de problemas informaticos.

Identifico oportunidades
Viabilidad de un plan
Creatividad

ITEMS

ly2
3,4y5

6y7
8,9y10
11,12y 13
14,15y 16
17,18y 19

20y 21
22
23,24y 25
26y 27
28y 29

NIVELES O
RANGOS
EXCELENTE
BUENO
REGULAR

BAJO



ucy

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA COMPETENCIA LABORAL

Z

DIMENSION / items

Pertinencia’

Relevancia’

Claridad’ Sugerencias

COMPETENCIAS LABORALES

2

No

No

Si | No

Analizo el contexto del problema para determinar variables que se pueden cambiar.

Analizo los cambios que se producen al hacer las cosas diferentes.

Evalio los factores de riesgo, oportunidades ¢ impacto de cada alternativa.

Identifico los problemas prioritarios segiin su magnitud e impacto.

Sustento y argumento la eleccion de la alternativa mas conveniente.

Defino un plan de accion para poner en marcha la alternativa elegida.

Implemento un plan de accion para la alternativa elegida.

Identifico los comportamientos apropiados para cada situacion.

R N e e L

Reconozco mis fortal y debilidades frente a mi proyecto p al

Construyo una vision personal de largo, mediano y corto plazo, con objetivos y metas definidas.

Busco formas de resolver los conflictos que enfrento en mi entorno cercano.

Defino un plan de mejoramiento personal.

Oriento mis acciones al logro de objetivos.

Actiio por iniciativa personal mas que por presion externa.

Promuevo el cumplimiento de normas y disposiciones en un espacio dado.

Respeto los dos establecidos colectivamente.

Identifico los recursos logicos disponibles para solucionar un_prob

Registro datos utilizando tablas, graficos y diagramas y los utilizo en proyectos tecnologicos.

Recolecto datos para resolver probl tecnoldgicos sencillos

Utilizo las herramientas informaticas para el desarrollo de proyectos y actividades.

Creo herramientas tecnologicas siguiendo criterios para su mantenimiento preventivo, buen
aprovechamiento y seguridad personal.

Propongo alternativas tecnologicas para corregir fallas y errores, con el fin de obtener mejores
resultados.

Identifico oportunidades para crear o proveer bienes o servicios, teniendo en cuenta las
idades y expectativas de la poblacion o comunidad.

24

el

iono las estrategias para lograr los objetivos propuestos.

25

Establezco la vision, mision y objetivos de la empresa o unidad de negocio.

26

Defino y pruebo la viabilidad de diferentes ideas de negocio.

27

Diseflo un modelo de plan de accion para crear una empresa alrededor del producto identificado.

28

Invento soluciones creativas para satisfacer las necesidades detectadas.

SRR R YA A A NI A R AN AN AN ANE N AN

SNSNNY SN SN NI YN RN Y Y

29

Propongo un producto o servicio que se requiera en mi entorno cercano.

OS] S SN SIS SN SNSRI SRR YR Y

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Godofredo Jorge Calla Colana

Especialidad del validador: Proyecto de Investigacion

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension.

DNI: 25413288

No aplicable [ ]

30 de junio de 2015

Q0.

\'Fﬂm dﬁixmrto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior Doctor. Hugo Lorenzo Agliero Alva

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTO A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de
su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria con mencién en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion 2015, aula 320, requiero validar el
instrumento con la cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion
y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo del proyecto de investigacion es:

Las Competencias Laborales de los Servidores Publicos del Instituto Geolégico, Minero y
Metalurgico INGEMMET en Lima — 2015, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de la variable.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

Apellidos y nombres:
Hernandez Velesmoro Santos Samuel
D.N.l: 41978976
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES

Variable: Competencias Laborales [con su respectivo autor, afio y pagina]

Conjunto de atributos personales visibles que se aportan al trabajo, o comportamientos para lograr un
desempefio idoneo y eficiente. INTECAP (2003).

Dimensiones de las variables: [con su respectivo autor, afio y pagina]
Dimensiones:

9. Competencia Intelectual

Comprenden aquellos procesos de pensamiento que el servidor publico debe usar con un fin
determinado, como toma de decisiones, creatividad, solucién de problemas, atencién, memoria y
concentracion. Serie Guia N° 21, Articulacion de la Educacion con el Mundo Productivo, Aportes para la
Construccién de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacion de Colombia (Bogota, 2007, p. 10).

10. Competencia Personal

Se refieren a los comportamientos y actitudes esperados en los ambientes productivos, como la
orientacién ética, dominio personal, inteligencia emocional y adaptacion al cambio. Serie Guia N° 21,
Articulacion de la Educacién con el Mundo Productivo, Aportes para la Construcciéon de Curriculos
Pertinentes del Ministerio de Educacién de Colombia (Bogota, 2007, p. 10).

11. Competencia Tecnolégica

Permiten a los jovenes identificar, transformar e innovar procedimientos, métodos y artefactos, y usar
herramientas informaticas al alcance. También hacen posible el manejo de tecnologias y la elaboracién
de modelos tecnolégicos. Serie Guia N° 21, Articulacién de la Educacién con el Mundo Productivo,
Aportes para la Construccion de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacién de Colombia (Bogota,
2007, p. 10).

12. Competencia Empresarial y para el Emprendimiento

La identificacion de oportunidades para crear empresas 0 unidades de negocio para reconocer en el
entorno las condiciones y oportunidades para la creacion de empresas o unidades de negocio. Identifico
las condiciones personales y del entorno, que representan una posibilidad para generar empresas o
unidades de negocio por cuenta propia. Serie Guia N° 21, Articulacién de la Educacién con el Mundo
Productivo, Aportes para la Construccién de Curriculos Pertinentes del Ministerio de Educacion de
Colombia (Bogota, 2007, p. 10).
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Variable: Competencias Laborales

VARIABLE DIMENSIONES

Competencia
Intelectual

_ Competencia
Competencias Personal

Laborales

Competencia
Tecnoldgica

Competencia
Empresarial y para el
Emprendimiento

Fuente: Elaboracion propia.

INDICADORES

Analisis del entorno

Evalla

Implemento

Orientacion ética

Manejo de conflictos

Dominio personal

Identifica herramientas informaticas

Elabora modelos tecnoldgicos

Solucién de problemas informaticos.

Identifico oportunidades
Viabilidad de un plan
Creatividad

ITEMS

ly2
3,4y5

6y7
8,9y10
11,12y 13
14,15y 16
17,18y 19

20y 21
22
23,24y 25
26y 27
28y 29

NIVELES O
RANGOS
EXCELENTE
BUENO
REGULAR

BAJO



ucy
ESCUELA DE POSTGRADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: LA COMPETENCIAS LABORALES

%

DIMENSION / items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias

COMPETENCIAS LABORALES Si, | No Si | No Si | No

Analizo el contexto del problema para determinar variables que se pueden cambiar.

NY

Analizo los cambios que se producen al hacer las cosas diferentes.

Evallio los factores de riesgo, oportunidades e impacto de cada alternativa.

Identifico los problemas prioritarios segin su magnitud e impacto.

Sustento y argumento la eleccion de la alternativa mas conveniente.

Defino un plan de accion para poner en marcha la alternativa elegida.

Implemento un plan de accion para la alternativa elegida.

Identifico los comportamientos apropiados para cada situacion.

S IR RN R A L

Reconozco mis fortalezas y debilidades frente a mi proyecto personal.

10 | Construyo una vision personal de largo, mediano y corto plazo, con objetivos y metas definidas.

11 | Busco formas de resolver los conflictos que enfrento en mi entorno cercano.

12 | Defino un plan de mejoramiento personal.

13 | Oriento mis acciones al logro de objetivos.

14 | Actio por iniciativa personal mas que por presion externa.

15 | Promuevo el cumplimiento de normas y disposiciones en un espacio dado.

16 | Respeto los acuerdos establecidos colectivamente.

17 | Identifico los recursos tecnologicos disponibles para solucionar un_problema.

18 | Registro datos utilizando tablas, graficos y diagramas y los utilizo en proyectos tecnoldgicos.

19 | Recolecto datos para resolver problemas tecnologicos sencillos.

20 | Utilizo las herramientas informaticas para el desarrollo de proyectos y actividades.

21 | Creo herramientas tecnolbgicas siguiendo criterios para su mantenimiento preventivo, buen
aprovechamiento y seguridad personal.

22 | Propongo alternativas tecnologicas para corregir fallas y errores, con el fin de obtener mejores
resultados.

23 | Identifico oportunidades para crear o proveer bienes o servicios, teniendo en cuenta las
necesidades y expectativas de la poblacion o comunidad.

24 | Selecciono las estrategias para lograr los objetivos propuestos.

25 | Establezco la vision, mision y objetivos de la empresa o unidad de negocio.

26 | Defino y pruebo la viabilidad de diferentes ideas de negocio.

27 | Diseo un modelo de plan de accion para crear una empresa alrededor del producto identificado.

28 | Invento soluciones creativas para satisfacer las necesidades detectadas.

A SISV ENIEN IR VR YA S SIS A A AN AN AN
A AR AVER A N AR AVAYRTA LN (N AN AVA A AN ATA AN RN

AN IANASEN A NI IS RN ATRNANANAVES SN ANANAN VAT i AANANAY

29 | Propongo un producto o servicio que se requiera en mi entorno cercano.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): / 7/0'4/ P /7 G en e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable '9(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Hugo Lorenzo Aglero Alva DNI: 43384358

Especialidad del validador: Proyecto Investigacion , & )/0 ctolo r = @

30 de junio de 2015
1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo.

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension.
Firma do{l

ormante
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Sefior(a)
Ing. Susana Vilca Achata

INSTITUTO GEOLOGICO MINERO Y METALURGICO - INGEMMET

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a SANTOS SAMUEL HERNANDEZ

VELESMORO identificado(a) con DNI N.° 41978976 y codigo de matricula N.°
2141039465; estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBICA quien se

encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):
"Las Competencias Laborales de los Servidores Publicos del Instituto
Geoldgico Minero y Metaltrgico - INGEMMET en Lima 2015"
En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a)
estudiante a su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacion.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Dir?c?& de la fscug|a de Postgrado-Filial Lima

n rlo V\j%tuw’Ofl;egoso MBA

fpc

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.:(+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE

ATE

CALLAO

Av. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.

Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184
Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.
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Base de datos

Escala de opinién del desarrollo de las competencias laborales por opinién de los servidores publicos del INGEMMET

Total
general

103
92

90
82

100
99
77

107
82
97
96
94
69

103
97

106
97
87
93
73
78

102
91

98
99

Sub
total

25

19
22

10
26

25

23

26

19
26

22

26

12
25

18
26

19
18
19
12
17
25

23

19
23

29

28

27

26

emprendimiento
Preguntas

25

24

Competencias empresariales y para el

23

Sub
total

22

21

20

Preguntas
19

Competencias tecnoldgicas

18

17

Sub
total

31

31

29
31

33
33
29
33
33
24
32

33
33
32

32

31

32

27
33
29
12
32

23
32

27

Az<

15

14

13

Preguntas

12

Competencias personales

1

10

3

4

4

3

3

3

Sub
total

25
18
23
18
25
17

24
22
23
20
20

24
23
25
22
23
25
25
25
23
25
25
25

4

4

4

1

1

213]|3

344

4

1

1

Preguntas

1

4

Competencias
intelectuales

413

404]3|3]4|4

1/2|3]|4|5(6|7

1

No

1(3(4|4|3|3]4]|4

2

313/4(3[3]3]3]|4

413]3

5(3|4|4|3|3]4]4

6|4|2]|2

8[3[4[4]3]|3]|4]3

9(3[4[3]3]|3]|4]2
10(3]4|4[3]|2|3|4

11]3]1

1213)4(3]2[3[2]3

1413)14(4(3[3[3|4

15[3[3|3[3]|3|4]|4

16(3|4[4[3[3[4]|4

17(3]4|3[3]|3[4]|2

18

19(3|4[4[3[3[4|4

20(3|4]4|3|3]4]|4

21(3|4|4|3|3]4]|4

2213(4[4|3|3|2]|4

23(3|4]4(3]|3]|4]4

24 (3|4]4|3|3]4]|4

25|3|4|4|3|3|4|4




91

100
101
105
93
92

107
106
99
105
108
102
99
102
9

94
106
97

103
99
107
107
105
96
9

100
98
93

107

101

106
86

107
87
84
98
95

19
26

25

24
25

22
26

26

17
24
26

25

19
25

19
17
26

23

21

18
28

26

26

17
19
18
18
17
26

24
25

18
26

17
10
17
24

31

33
32

33
23
23
33
33
33
33
33
32

33
32

23
28
33
30

33
33
32

33
33
33
31

33
33
31

33
32

32

31

32

33
33
33
32

4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4

3
3
1
3
3

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

25
19

24
25
24
24
23
25
24
25
21

23
23
25
25
25
24
25
24
24
24
22
22
18
25
23
25
24
23
26
25
25
22
25
24
25

4

43| 22

4

4

4

1
1

1

3|13[4/4

3

1

1

414(2]|3]4]|3

202]3[3]4]3

1

1

26(3[4]4[3[3][4]4

27 |2|4

2813|4]4](3

2913[4(3]3|3[4]|4

30(3[4]4]3]|3]|4]4

31|3[4[4]|3|2[4]|4

32(3|4]3[3]3]|4]|4

33|3[4(4]3

34(3|4]4[3]3]|4]|4

35(3[4]4[3]|2]|4]|4

36(3[4]4[3]3]|4]4

37

38|3[4[2]3|3|4]|4

39|3[4[3|3|2|4]|4

4013]4(4|3]|3|4]4

41(3)4(4|3]3|4]4

42 3|4|4|3|3|4|4

4313]4(4|3]|2|4]|4

44(304]4|3]3[4]4

45(3|4(4|3]3]|4]3

463[3|4|3|3|4]4

4713]4(4|3|3|3]|4

48 3|4

4913[4(3|3|3|4]2

50

51(3[4]4[3]|3]|4]|4

52|3[4[2|3|3|4]|4

53(3|4]4|3|3]4]|4

54|3[4[4]|3|3|3]|4

55 (3|2(4|3|3]4]|4

56 (3|4]4a]a|3]a]4

57(3|4]4|3|3]4]|4

58(3|4]4|3|3]4]|4

59(3[4]3[3]3]|4]2

60(3|4]4]3]|3|4]|4

61(3[4]4[3]|3]|3]|4

62(3|4]4]3]|3|4]|4
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Resultados de la prueba

CONFIABILIDAD DE ALFA DE CRONBACH: ESCALA DE OPINION DEL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES
POR LA OPINION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL INGEMMET

ESCALA DE OPINION DEL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES POR LA OPINION DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

VARIABLE COMPETENCIA DOCENTE TOTAL
C. COMPETENCIAS EMPRESARIALES

D|MENS|9N C. INTELECTUALES C. PERSONALES C. TECNOLOGICAS Y PARA EL EMPRENDIMIENTO
SUJETO [TEM 1 2 3 4 5 6 7 PP 8 9 10 11 12 13 14 15 16 PP 17 18 19 20 21 22 PP 23 24 25 26 27 28 29 PP
1 3 2 3 3 4 3 4 22 2 2 2 2 2 3 2 2 2 19 3 3 2 4 2 2 16 4 2 3 2 2 3 3 19 76
2 3 2 2 3 2 2 3 17 2 2 3 4 2 3 3 2 1 22 2 2 2 2 2 3 13 2 2 2 2 3 1 2 14 66
3 2 2 2 2 3 4 4 19 1 2 2 4 2 3 2 1 3 20 2 2 2 2 2 2 12 2 4 1 2 2 2 1 14 65
4 4 1 2 2 3 3 3 18 4 2 1 2 2 2 2 2 2 19 3 4 2 3 2 3 17 2 3 2 3 2 & 2 17 71
5 3 2 4 4 2 2 4 21 2 1 2 1 2 2 2 1 2 15 2 2 2 2 2 5 15 2 2 2 2 3 2 3 16 67
6 4 2 1 2 3 3 3 18 3 4 3 2 2 3 3 2 3 25 3 3 3 2 3 2 16 2 2 3 2 3 2 2 16 75
7 4 3 2 1 2 2 3 17 2 2 3 1 3 2 2 2 2 19 2 3 4 2 2 2 15 3 3 2 4 2 2 2 18 69
8 3 2 1 2 2 2 1 13 2 2 1 2 2 2 2 2 2 17 2 2 2 2 2 2 12 3 2 2 2 2 1 2 14 56
9 1 4 2 2 3 2 4 18 4 1 2 1 2 1 1 2 2 16 2 2 2 4 2 1 13 2 2 2 2 2 2 2 14 61
10 1 2 2 3 2 1 1 12 1 1 4 2 2 3 2 4 2 21 3 2 3 2 3 2 15 2 2 2 2 2 2 3 15 63
11 3 2 2 3 2 1 2 15 2 1 4 2 2 3 2 4 2 22 3 2 3 3 3 2 16 2 2 1 2 1 2 3 13 66
12 1 2 2 3 2 1 2 13 1 1 3 2 2 3 2 4 2 20 3 2 3 2 3 1 14 2 3 2 2 3 2 3 17 64
SUMATORIA 32 26 25 30 30 26 34 203 26 21 30 25 25 30 25 28 25 235 30 29 30 30 28 27 174 28 29 24 27 27 24 28 187 799
PROMEDIO 32 26 25 25 31 26 34 21 26 2.1 3 27 25 3 25 31 25 24 3 29 31 32 28 27 18 28 29 24 28 27 24 28 19 67
D.S 7 03 06 05 07 05 01 33 07 03 1 05 03 07 03 03 06 31 0O 03 04 03 04 05 31 03 04 04 03 05 16 04 28 5.9479
VARIANZA 04 01 03 03 05 03 01 19 05 012 1 02 01 05 01 01 03 16 O 01 02 01 03 04 18 01 02 02 01 02 04 02 14 35.378
Formula de alfa de Cronbach
L0 1 1.7 0.2167085
k Tk G52 9 38.37777778 '
— 1=1*"7
o= L—==
k—1 S 1- 0216708543 = 078329146

Donde 11111 0.783291457 = 4 = 0.870315138
2

. t'zes la varianza del item i,

. § es la varianza de los valores totales observados y

. es el nimero de preguntas o items. ]
INTERPRETACION: El resultado nos indica que la prueba
(instrumento de investigacién) se aproxima a ser altamente
confiable con una puntuacién de 0.87.


http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza

TABLA DE FISHER -ARKIN- COLTON

% de error 1t 1% t+ 2% t 3% 1 4% + 5% + 10%
Pob. total

- W) | w2 | @) | @) | nE | w1
500 - - - 222 83
1,000 - - 385 286 o1
1,500 - 638 441 316 94
2,000 - - 714 476 333 95
2,500 - 1,250 768 500 345 96
3,000 - 1,364 811 520 353 87
3,500 - 1,458 843 530 359 98
4 000 - 1,538 870 541 364 98
4 500 - 1,607 891 545 367 98
5,000 - 1,667 =09 556 370 o8
6,000 - 1,765 938 666 ams 99
7,000 - 1,842 959 574 378 89
8,000 - 1,805 976 580 381 89
9.000 - 1,957 289 584 383 99
10,000 5,000 2,000 1,000 588 385 89
15,000 6,000 2,143 1,034 600 %0 100
20,000 6 667 2,222 1,053 606 392 100
25,000 7,143 2,273 1,064 610 394 100
50,000 8,333 2,381 1,087 617 387 100
100,000 9,091 2,439 1,099 621 398 100
+de 100000| 10,000 2,500 1,111 625 400 100

NOTA: Cuando no se indica la cifra significativa, la muesfra (Ni) debe
tomarse muy cerca de la mitad y generalmente algo superior a la mitad de

la poblacion.




Aplicando el instrumento

Escala de opinion del desarrollo de las competencias laborales, a los servidores
publicos del instituto Geoldgico, Minero y Metalurgico - INGEMMET




