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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo principal determinar la
influencia de las competencias laborales que caracterizan al personal que
trabaja en la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa”
de Tacna sobre su desempeiio dentro de la entidad; para lo cual, se trabajé
con una muestra de 82 trabajadores. El personal de cada area fue
considerado al azar de forma proporcional, la distribucién de la muestra
se dio en 03 grupos ocupacionales como son: Alcaldia y Organos de
Asesoramiento, Organos de Apoyo y Organos de Linea de la institucion.
Se encontré que existe una influencia significativa de las competencias
laborales que caracterizan al personal sobre su desempeno.Se encontrd
que el nivel medio de las competencias laborales que caracterizan al
personal son adecuadas; siendo la “Competencia de comunicacién” la
mas destacada y la de “Competencia de accién estratégica” la que se
debe mejorar principalmente. El nivel medio del desempefio laboral que
caracteriza al personal se encontr6 que es adecuado; siendo el indicador
denominado “Fortaleza” el mas destacado y la “Perspectiva” el aspecto a
mejorar. Se elaboré una propuesta especifica tendiente a mejorar el
entendimiento de la misiébn organizacional y que las actividades a

desarrollar estén alineadas a los objetivos estratégicos de la entidad.



ABSTRACT

The present thesis had as principal aim to determine the influence
of the labor competitions that they characterize to the personnel that is
employed at the Municipality Distrital "Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa" of Tacna on his performance inside the entity; for which, one
worked with a sample of 82 workers. The staff in every area was
considered randomly in a proportional way, the distribution of the sample
was in 03 occupational groups such as: Mayor and Advisory Bodies,
Organs and Organ Support Line of the institution. One thought that there
exists a significant influence of the labor competitions that they
characterize to the personnel on his performance. One found that the
average level of the labor competitions that they characterize to the
personal sound adapted; being the "Competition of communication” the
most out-standing and that of "Competition of strategic action" the one that
it is necessary to improve principally. The average level of the labor
performance that it characterizes to the personnel thought that it is
suijtable; being the indicator named "Fortaleza" the most out-standing and
the "Perspective" the aspect to improve. There elaborated a specific offer
tending to improve the understanding of the mission organizacional and

that the activities to develop are aligned to the strategic aims of the entity.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal el
determinar la influencia de las competencias laborales que caracterizan al
personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa” de Tacna sobre su nivel de desempefio, con la finalidad de

proponer alternativas que tiendan a mejorar la gestién edil.

En el capitulo |, se desarrollé el problema a investigar, el objetivo
general y los especificos, determinando la justificacion del tema y las

hipotesis de investigacion a contrastar.

En el capitulo ll, se desarrollé el marco teérico de las variables
competencias laborales y desempefio; para lo cual, se analizan teorias,

enfoques, modelos, otros.

En el capitulo lll, se desarroll6 el marco metodolégico de la
investigacion, abarcando el tipo y disefio de la investigacién, los
indicadores de las variables, la poblacién, la muestra analizada, fuentes

de informacion, el procesamiento y técnicas de recolecciéon de datos.



Por tltimo, en el capitulo IV se desarroll6 el analisis y discusién de
los resultados encontrados; el cual se desarrollé a través de cuadros y
graficos estadisticos que permiten analizar el comportamiento de cada
indicador de las variables; se efectué el contraste de las hipétesis
definidas, se elaboré una propuesta para mejorar las competencias
laborales, terminando con las conclusiones y recomendaciones

respectivas.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

11 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Las competencias han sido capaces de expresarse como un
sistema nacional de certificacidn de competencias legalmente establecida
en varios paises del mundo, inclusive en paises de América Latina;
englobando no solo las capacidades requeridas para el ejercicio de una
actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos,
facultad de andlisis, toma de decisiones entre otros. (FERNANDEZ, et. al

2004).

En la sociedad actual, la capacitacion es necesaria para el
desarrollo de la economia nacional, fa cual lleva a elevar la productividad
en todas las areas de una empresa. Es concebida como una respuesta a
la falta y necesidad de personal calificado, al reciente y elevado proceso
de los cambios organizacionales y al imperante reto que tiene el hombre

como tal y como ser de una sociedad.



Es aprendizaje, v éste es cambio de conducta, por lo fanto, los
cambios que se produzcan en los empleados deben ser producto de
necesidades previamente diagnosticadas y reforzadas en el frabajo,
llevada de una manera efectiva, logra desarrollar habilidades, incrementa
conocimientos y modifica actitudes. Si la empresa se optimiza
internamente, reduciendo sus costos y mejorando el servicio que ofréce al
cliente, por ende se colocara en mejores condiciones para afrontar a la

competencia (ver figura 1).

Capacidad de

vincular

Conocimientos . Destrezas

, practicas: SABER
e HACER

tedricos: SABER

Actitudes
 SABER SER

FUENTE: RAMIRES, et. al 2001

Figura 1

Competencias Laborales



En la actualidad, existe una creciente presiéon para capacitar al
personal, el esfuerzo por lograr tener empleados calificados para realizar
las funciones de cada puesto se esta generalizando, y para que realmente
tengan éxito, no solamente hace falta estructurar cursos e impartirlos, son
muchos los factores que influyen como una adecuada seleccién de
instructores, adecuada relacion entre objetivos y necesidades detectadas
en la organizacion, un analisis y evaluacién que permita llegar a conocer
cuales fueron los resultados obtenidos de los planes y programas de

capacitacién, asi como la modificaciéon de éstos en caso de ser necesario.

La Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa”
de Tacna es una entidad estatal que tiene mas de diez afos de
existencia, cuya finalidad principal es proponer e implementar alternativas
de desarrollo que permitan disminuir las brechas de desigualdad social y
econdémica en el distrito. En base a la revision del Plan Estratégico
Institucional 2011 - 2015, se precisan a continuacién las debilidades
encontradas:

- Los servicios de salud son insuficientes y carentes en

infraestructura y equipamiento biomédico.



- Escasa participacion de la poblacién en sus organizaciones y en la
vida publica y social del distrito.

- Débil organizacion de los sectores productivos que ocasiona la
informalidad.

- Infraestructura inadecuada e insuficiente para cumplimiento de
funciones.

- Limitados recursos econdémicos para el abastecimiento de
materiales logisticos.

- Personal de la entidad poco comprometido con los objetivos
institucionales.

- Elevado nivel de rotacion de los trabajadores, que provocan que su

desempefio laboral no sea el mas 6ptimo.

Ante dichos inconvenientes, ello refuerza la necesidad de contar con un
personal capacitado que tenga las competencias laborales necesarias para
desempenarse de forma eficiente en las responsabilidades asumidas en sus

respectivos puestos de trabajo.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Cudl es la influencia de las competencias laborales sobre el
desempeifio del personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa” de Tacna, en el afio 2011?
1.2.2 Problemas especificos

a) ¢ Cuales son las caracteristicas de las competencias laborales del
personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa” de Tacna?

b) ¢ Cual es el nivel de desemperio laboral que caracteriza al personal
de la Municipalidad Distrital “Coronel  Gregorio Albarracin
Lanchipa” de Tacna?

c) ,Qué alternativa proponer que permita mejorar las competencias
laborales del personal de la Municipalidad Distrital “Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna?



1.3  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Justificacion de la investigacion

Uno de los aspectos débiles en la mayoria de las organizaciones
es la falta o infrautilizacion de las capacidades (conocimientos, aptitudes,
experiencias) de los empleados y obreros. “Todas estas son causas de
bajos niveles de performance y alta rotacion de empleados, o bien
con pérdida de interés por el futuro de la empresa. De estudios
realizados por diversas consultoras estadounidenses se ha
observado como promedio que las empresas con menores indices
de rotacion de personal poseen mayores niveles de rentabilidad”.
(LEON Lefcovich, 2006).

¢ Coémo hacer para superar ello? En primer lugar la participacién de
los empleados por medio de equipos de trabajo y sistemas de sugerencia
le permiten una mayor autovaloracién y crecimiento personal, logrando
una mayor participacién y con ello un superior compromiso con los
destinos de la empresa.

La competencia es una caracteristica personal que subyace y
determina los comportamientos que se llevan a cabo. De acuerdo al

grafico del iceberg, del cual sélo observamos la punta, ello equivaldria a



los comportamientos observables, veriamos que en la parte oculta del
iceberg se esconderian las aptitudes, habilidades, rasgos de
personalidad, actitudes, valores, conocimientos y motivos del sujeto. En
este planteamiento, las competencias no se evaldan a través de tests o
examenes de conocimientos, sino a través de los comportamientos que

lleva a cabo la persona.

Por tanto, la presente investigacion se justifica dado que se
pretende analizar las caracteristicas personales que subyacen a los
comportamientos, las competencias se considera que se agrupan en
cinco grandes grupos, de acuerdo con los autores (MITRANI, et. al 1992):

- Apliludes y habilidades: capacidad de la persona para llevar a cabo
un determinado tipc de actividad; por ejemplo razonamiento
numeérico, habilidad para hacer presentaciones, etc.

- Rasgos de personalidad: predisposicién general a comportarse o
reaccionar de un modo determinado; tenacidad, autocontrol,
resistencia al estrés por ejemplo.

- Aclitudes y valores: lo que la empresa piensa, valora, hace o esta

interesada en hacer; por ejemplo, orientacién al trabajo en equipo.



- Conocimientos: tanto técnicos como aquellos referidos a las
relaciones interpersonales que posee la persona: conocimientos
del mercado, productos, informética, etc.

- Motivos: necesidades o formas de pensar que impulsan u orientan

la conducta de una perscona; por ejemplo, el motivo del logro.

1.3.2 importancia de la investigacion

La presente investigacion es importante, ya que para la
organizaciéon es primordial contar con una base de datos que sirva de
inventaric de todas las experiencias (tantc dentro como fuera de la
empresa), conocimientos, cursos de capacitacién y aptitudes, d(—; los
distintos empleados. Los recursos humanos son fundamentales para la
existencia de la empresa. Depende de coémo ftrate ésta a sus
empleados, trataran estos a sus clientes. Ello es un punto a considerar
en el marco de lo que se considera la satisfaccibn plena de los
consumidores. Por ofra parte, para realizar cualquier tipo de cambios es
fundamental superar la resistencia al mismo de los empleados; sélo se
lograra ello haciendo a estos participes reales de tales cambios
operativos, escuchando activamente y sinceramente sus sugerencias,

alertas y reclamos.

- 10 -



El término competencia de los empleados representa los
conocimientos, destrezas, habilidades y motivaciones de cada uno como
individuo en su cargo. A través del presente trabajo de investigacion se
busca contribuir con el conocimiento cientifico, que permita entender y
analizar la problematica de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa” de Tacna; tendiendo a la busqueda, de convertirse
en una fuente de conocimiento y de generacion de nuevas

investigaciones.

La justificaciéon del presente trabajo de investigacion se centra en
los siguientes ejes:

1. Relevancia cientifico - social, porque nos permite tener nuevo
conocimiento acerca de la relacion entre las competencias
l[aborales del personal y su desempeifio; buscando que sirva de
base en las decisiones de los futuros planes de mejoramiento
institucional.

2. Relevancia académica, porque Ios; resultados de la investigacion
pueden servir de base para otros investigadores que estén
interesados en profundizar y/o complementar el tema tratado.

3. Relevancia practico - institucional, porque el estudio permite

valorar el trabajo del personal administrativo de la entidad;

-11 -



tendiendo a decisiones de mejora y reforzamiento de los aspectos

positivos.

14 ALCANCES Y LIMITACIONES

El alcance del presente trabajo de investigaciéon abarco al personal
(ubicado en la plaza de la estructura organica). Que labora en la
Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna.
Las limitaciones de la investigacién se relacionaron principalmente con las

dificultades que involucrd el desarrollar el trabajo de campo.

15 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.51 Objetivo general

Determinar la influencia de las competencias laborales sobre el

desemperio del personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa” de Tacna, en el afio 2011.

-12-



1.5.2 Objetivos especificos

a) Analizar las caracteristicas de las competencias laborales del
personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa” de Tacna.

b) Identificar el nivel de desempeno laboral que caracteriza al personal
de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa”
de Tacna.

c) Proponer alguna altemativa que permita mejorar las competencias

laborales del personal de la Municipalidad Distrital “Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna.
1.6 HIPOTESIS
1.6.1 Hipotesis general
Existe una influencia significativa de las competencias laborales

sobre el desempefio del personal de la Municipalidad Distrital “Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa™ de Tacna.

-13 -



1.6.2 Hipotesis especificas

a) Las competencias iaborales del personal de la Municipalidad
Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna son
regulares.

b)El desempefio laboral que caraciteriza al personal de Ia
Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de
Tacna es regular.

c) La alternativa propuesta permitira mejorar las competencias laborales
del personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio

Alkarracin Lanchipa” de Tacna.

_14 -
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

En base a la revision efectuada, se ha detectado la siguiente

bibliografia afin, tales como:

Desarrolldé una investigacion denominada “La gestion por
competencias: Ventaja competitiva para el desempeiio
organizacional”, en el cual analiza la implementacion,
caracteristicas e implicaciones de la gestion por competencias en
tres grandes empresas espafolas en base a las entrevistas semi-
estructuradas, realizadas con los responsables de su
implementacion. El esfuerzo por identificar las competencias para
cada puesto y evaluar periédicamente [a consecucion de las
mismas, ha resultado una clarificacion de lo que la empresa espera
de sus empleados y ha orientado los esfuerzos de aprendizaje de

éstos ultimos hacia las competencias mas necesarias para la



empresa. Aunque la implementacion ha supuesto una mayor carga
de trabajo para los mandos intermedios, su colaboracién ha ido
aumentando con el tiempo al percibir que las consecuencias de
dicho sistema se reflejan en el desempeiio organizacional a través
de la formacién del empleado, de una mejor comunicacién entre
trabajadores y directivos. La gestién por competencias es valorada
como un elemento clave para la ventaja competitiva de las
empresas (VICARTE, G. 2005).

Desarrolld6 una investigacion denominada “Desarrolio de
competencias profesionales vs desarrollo de competencias
laborales”; cuyo alcance explicativo, el disefio fue no experimental
ya que no se intervino en el desarrollo de un fenémeno, solo se
observé y se cuestioné sobre el hecho; los resultados obtenidos
sefialan que las empresas que emplean a las personas, dan
prioridad al desarrollo de competencias profesionales, sobre el
desarrollo de competencias laborales. Se obtuvo como conclusion
de que es mas seguro para una empresa, que la persona
empleada argumente con un respaldo fisico y certificado de un
instituto formal, que es capaz de desempenarse en un puesto de
trabajo. Pero esto no quiere decir que las p'ersonas con

competencias laborales mas desarrolladas que las profesionales,

-16 -



no sean capaces de desempenarse en el puesto (BOJORQUEZ,
2007).

Desarrollaron una investigacion denominada “Competencias
laborales del trabajador social vistas desde el mercado
laboral”; siendo sus principales conclusiones las siguientes
(LOPEZ, et. al 2006):

v En el marco de la globalizacion econémica el capital humano cobra
una gran relevancia en la medida que se ha considerado como
factor substancial del incremento econémico y en la generacién de
ventajas competitivas, esto se explica de una parte por los cambios
sociales, tecnoldgicos y de ofra por las transformaciones en las
actividades productivas, en consecuencia las competencias que
deben poseer los trabajadores para responder a las condiciones
requeridas por los mercados nacionales e internacionales.

v El tema de las competencias laborales ha incitado gran atencién en
diversos escenarios entre los que se destacan gremios
empresariales, ministerios de educacién, organizaciones
internacionales, universidades y empresas en general. Esta
atencién esta centralizada en conocer las ventajas de su aplicacion

en el sentido de mejorar la calidad y la pertinencia dé fa formacion

-17 -



del capital humano acrecentando el nivel de desempernio de los
trabajadores y la competitividad de las empresas.

v’ Actualmente la formacion por competencias es una tendencia en
todos los paises, su presencia en el panorama educativo de la
educacién superior es una opcién que busca generar procesos
formativos de mayor calidad sin perder el horizonte de las
necesidades de la sociedad, de la profesién, de la disciplina y del
trabajo académico.

v' Es importante rescatar que la formacion por competencias no
significa en ningdn momento estar orientada solamente por los
pronunciamientos del contexto laboral sino que deben estar
guiados por la problematica social, en este sentido lo que se quiere
es que sea una formacién integral en la cual ademas de
proporcionar algunas herramientas para el desempefio profesional
se confiera una serie de fundamentos para la convivencia.

v Ahora bien, en el contexto de trabajo social y partir de las areas de
intervencion en las que se desempefa el trabajador social las
competencias basicas que requiere el mercado laboral.

- Desarrollaron una investigacion denominada “Clima
organizacional y desempeno laboral del personal empresa

vigilantes asociados Costa Oriental del Lago” concluyendo que
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el clima organizacional determina el comportamiento de los
trabajadores en una organizacién, comportamiento éste que
ocasiona la productividad de la institucion a través de un
desempenioc laboral eficiente y eficaz. Para que las organizaciones
puedan lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en
ambientes sumamente motivadores, participativos y con un
persbnal altamente motivado e identificado con la organizacién, es
por ello que el empleado debe ser considerado como un activo vital
dentro de ella, por lo que los directivos deberan tener presente en
todo momento la complejidad 'de la naturaleza humana para poder
alcanzar indices de eficacia y de productividad elevada
(QUINTERO, et. al 2008).

Ademas se destaca que el personal esta parcialmente motivado, ya
que a pesar de que obtienen beneficios como parte de
reconocimiento de su buena labor, el pago otorgado por la
empresa no es muy bueno ya que no cumple con las expeclativas
de los mismos, con esto se considera que el aspecto economico
sigue siendo importante para incrementar e impulsar la motivacion
del personal de Ia organizacion. Las promociones, ascensos, ho se
consideran justas pero el ambiente de trabajo qué encuentran ios

trabajadores es bueno y no perciben mucho estrés en el desariollo
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de sus labores. Por consiguiente, se muestra una satisfaccién por
fases, en las condiciones de trabajo, comparieros de trabajo,
reconocimientos, entre ofros, pero un mayor grado de
insatisfaccion por la falta de un salario justo, una supervision
intransigente, en los vigilantes, lo que provoca presion por: falta de
politicas de desarrollo profesional y promociones de ascenso, lo
que ocasiona que el trabajador se sienta insatisfecho, de no
corregir esta situacién se puede producir una baja en la eficiencia
organizacional, que pueda expresarse a traves de las conductas de
expresion, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente
un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta
agresiva la cual permite manifestarse por sabotaje, maledicencia o
agresion directa. Para los empresarios es muy claro que esperan
de su capital humano, maxima productividad en su trabajo o tarea,
pero no tienen tanta claridad en lo que el personal espera de su
empresa, este es maxima satisfaccion en su trabajo. El trabajador a
su vez responde a la desatenciéon y manipulacién de la empresa
con la conocida frase “como hacen que me pagan, hago que
trabajo”. Entonces se inicia ese circulo de insatisfaccion y baja

productividad, el personal estda mal remunerado y por lo tanto se
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siente insatisfecho por lo que se convierte en improductivo y esto

provoca a su vez insatisfaccion.

2.2 BASE TEORICA SOBRE COMPETENCIAS LABORALES

2.21 Antecedentes

Las competencias constituyen un concepto en la forma de
administrar o dirigir los recursos humanos, permitiendo una mejor
articulacién entre el trabajo y la educacién. A continuacion se precisan
algunos aspectos relacionados con los antecedentes de las competencias
laborales (VALLE, 2006):

- En 1949, Parsons, T. elabora Un esquema conceptual que permitia
estructurar las situaciones sociales, segtin una serie de variables
dicotdbmicas. Una de estas variables era el concepto de
Acheviement vs Ascription, que en esencia consistia en valorar a
una persona por la obtencién de resultados concretos en vez de
hacerlo por una serie de cualidades que le son atribuidas de una

forma mas o menos arbitraria.
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En 1958, Atkinson Lograba demostrar de forma estadistica la
utilidad del dinero como un incentivo concreto que mejoraba la
produccién siempre que el mismo estuviese vinculado a resultados
especificos.

A inicios de los afios 60, el profesor de Psicologia de Ia
Universidad de Harvard, David McClelland propone una nueva
variable para entender el conceptc de  motivacién:
Performance/Quality, considerando el primer término como la
necesidad de logro (resultados cuantitativos) y el segundo como la
calidad en el trabajo (resultados cualitativos). Siguiendo este
enfoque McClelland plantea los posibles vinculos entre este tipo de
necesidades y el éxito profesional: Si se logran determinar los
mecanismos o niveles de necesidades que mueven a los mejores
empresarios, manager, entre otros, podran seleccionarse entonces
a personas con un adecuado nivel en esta necesidad de logros, y
por consiguiente formar a las personas en estas actitudes con el
propésito de que estas puedan desarrollarlas y sacar adelante sus
proyectos.

Estos resultados conllevaron a que los estudios de este tipo se
extendieran en el mundo laboral. Todos querian encontrar la clave

que permitiera a las organizaciones ahorrar en tiempo y dinero en
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los procesos de seleccidn de personal. No obstante, por una razén
u otra, la problematica universal en torno a qué formacién debe
poseer la persona, y que fuere adecuada para desempefiarse con
éxito en un puesto determinado, ain no estaba resuelto.

En 1973, McClelland demostré que los expedientes académicos y
los test de inteligencia por si solos no eran capaces de predecir con
fiabilidad la adecuada adaptacion a los problemas de la vida
cotidiana, y en consecuencia el éxito profesional.

Esto lo condujo a buscar nuevas variables, a las que llamé
competencias, que permitieran una mejor prediccion del
rendimiento laboral. Durante estas investigaciones encuentra que,
para predecir con una mayor eficacia el rendimiento, era necesario
estudiar directamente a las personas en su puesto de trabajo,
contrastando las caracteristicas de quienes son particularmente
exitosos con las de aquellos que son solamente promedio.

Debido a esto, las competencias aparecen vinculadas a una forma
de evaluar aquello que ‘“realmente causa un rendimiento superior
en el trabajo” y no “a la evaluacién de factores que describen
confiablemente todas las caracteristicas de una persona, en la
esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el

rendimiento en el trabajo”. (ESCOBAR, 20056).
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- En Boyatzi 1982, En una de sus investigaciones analiza
profundamente las competencias que incidian en el desempefio de
los directivos, utilizando para esto la adaptacién del Analisis de
Incidentes Criticos. En este estudio se concluyé que existen una
serie de caracteristicas personales que deberian poseer de manera
general los lideres, pero que existian también algunas que solo
poseian otras personas que desarrollaban de una manera

excelente sus responsabilidades (CARRASCO, 2011).

2.2.2 Definicion y componentes del desarrollo de capacidades

El desarrollo de capacidades es “Un proceso mediante el cual
las personas, los grupos, las instituciones y las sociedades, a través
de la obtencion de conocimientos, practicas, habilidades y
herramientas, mejoran su desempefio para alcanzar los resulfados

esperados” (LE BOTERF, 19986).
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En base al Informe se destacan los componentes para el desarrollo
de capacidades (DELORS, J. 1996).

a) Componente 1: Aspectos condicionantes o situacion béasica
del individuo (saber ser): Todos los seres humanos deben estar
en condiciones de acceder a la educacién, para lo cual, es
prioritario vivir en un entorno saludable, que facilite la formacién y
desarrollo de competencias para la vida. Existen condicionantes
que inhiben o que obstaculizan el acceso a la educacién, por falta
de condiciones basicas de salud, saneamiento, nutricion, o
pobreza.

Crecer en un entorno saludable es decisivo para los nifios y nifias
entre 0 y 5 afios de edad, porque es la etapa de mayores riesgos
vinculados con enfermedades infecto-contagiosas, deshidratacion,
mortalidad por diarreas infantiles y desnutricion; ademas de las
consecuencias de mas largo alcance, dada la vinculacién entre el
acceso deficitario a agua potable y alcantarillado, la recurrencia de
diarreas infantiles y otras enfermedades que pueden conducir a la
muerte, el impacto acumulativo en desnutricion infantil y las
secuelas en limitaciones cognitivas y bajos rendimientos

educacionales.
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Todas las personas tienen derecho a gozar de agua suficiente,
segura y fisicamente accesible, y de servicios de saneamiento
apropiados para alcanzar una vida digna y un desarrollo sostenible.
Este derecho entrana ademas el acceso a un conjunto de otros
derechos que directa o indirectamente se relacionan con el agua y
el saneamiento, tales como el derecho a un ambiente sano, a la
salud y a alimentos adecuados.

En ese sentido, el derecho a entornos saludables para la infancia y
la adolescencia implica el acceso a servicios basicos de calidad y a
un ambiente propicio que proteja la salud y estimule el desarrollo
pleno de sus capacidades. El entorno saludable es un concepto
integral que reconoce el hogar, la escuela, la comunidad como
espacios clave donde transcurre parte importante de la infancia y la
adolescencia donde se adquieren conocimientos y valores
decisivos para la vida.

b) Componente 2: Competencias de conocimientos generales
(saber entender). Abarca el incremento del saber, que permite
comprender mejor las multiples facetas del propio entorno,
favorece el despertar de la curicsidad intelectual, estimula el
sentido critico y permite descifrar la realidad, adquiriendo al mismo

tiempo una autonomia de juicio. Desde esa perspectiva, es
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fundamental que cada nino, pueda acceder de manera adecuada al
razonamiento cientifico, principalmente en los niveles de
ensefianza primaria y secundaria. Aprender para conocer, supone
aprender a aprender, ejercitando la afencion, la memoria y el
pensamiento. El proceso de adquisicién del conocimiento no
concluye nunca y puede nutrirse de todo tipo de experiencias.
Puede considerarse que la ensenhanza basica tendra éxito, si
aporta el impulso y las bases necesarias para seguir aprendiendo
durante toda la vida.

Un principio aceptado en todos los foros internacionales, es que la
educacién es un factor clave del desarrollo social, y un elemento
equitativo, sostenible y justo para la integracién. Para ello, es vital
que exista una tra_nsformacidn de la propuesta pedagdgica y
curricular de educacién basica, a fin de ofrecer una educacién a
base de médulos que sepa atender las necesidades vitales de los
educandos de una manera abierta, flexible y pertinente.

Es indudable que existe una relacion estrecha y compleja entre
educacién y desarrollo, no cbstante este vincule esté afectado por
mtltiples factores internos o externos, es posible reconocer que la
educacion es condicion indispensable, aunque no suficiente, para

el desarrollo, econémico, social o cultural. Por otro lado, en la
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medida que exista una estructura social que permita una movilidad
ascendente y un contexto econdémico favorable, la educacion
generara un potencial humano rico y variado, capaz de reducir las
desigualdades sociales.

Por ello, es preciso que se capacite a la persona en competencias
operativas basicas, que sean elementos fundamentales para su
posterior desarrollo, como son leer, pensar criticamente, capacidad
de elaborar un pensamiento creativo propio a partir de la
conjuncién y elaboracién de elementos integradores en marcos
cada vez mas complejos, operativos y otros. Pero también, son
necesarios elementos capacitadores en términos laborales y que
son el primer eslabéon para incorporarse a un oficio, empleo o
profesion que le permite una autonomia y ser autosuficientes.

c) Componente 3: Competencias de saberes técnicos u
organizacionales (saber hacer): Vinculadas a la cuestion
profesional, a ;como? desarrollan sus habilidades los ciudadanos
en su trabajo individual o colectivo, la tecnologia que emplean y la
productividad que logra por hombre ocupado. Tiene que ver con la
educacion técnica y universitaria que priorizan su atencién en un
conjunto de competencias especificas, que combina la calificacién

propiamente dicha, adquirida mediante la formacién técnica y
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profesional. Evalia el nivel de la tecnologia en la agricultura y en la
mineria, el estado y tecnificacion de la industria manufacturera, y
reconoce la capacidad de las empresas para innovar en nuevas
tecnologias, obtener mayor productividad y avanzar en el progreso
tecnolégico de la region.

La Universidad debe hacer suyo el tema de la formacién por
competencias, asumiendo un rol protagénico para liderar el cambio
que exige el mundo globalizado, éste requiere un tipo de formacién
que permita la movilidad y transferibilidad del estudiante entre
programas, instituciones, niveles y entre sistemas educativos de
diferentes paises.

La tarea mas importante de la Universidad consiste en liderar ella
misma, la transformacién que necesita el pais y comenzar a
construir un futuro diferente. Para gerenciar la relacién proactiva,
hacer una participacion mas dinamica de la universidad - empresa
en la realidad actual, es prioritario fundamentar la aplicacion de la
prospectiva en los siguientes supuestos: Creatividad e innovacion,
interdisciplinariedad, heterogeneidad, y disposicion para el cambio.
El binomio educacién - trabajo, implica el ensefiar conocimientos
utilitarios y de aptitudes técnicas especializadas capaces de

responder a los desafios del desarrollo tecnologico en el espacio
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de la produccion. Al respecto, puede expresarse que los
requerimientos en entrenamiento cubren la gama que va de las
habilidades mas generales hasta las mas ligadas a los equipos,
productos, servicios o tecnologias especificas de la empresa y
desde los niveles obreros hasta la mas alta gerencia. Por otra
parte, se requieren profesionales con conocimientos actualizados y
una buena formacion general, al igual que técnicos con una base
multiple en destrezas y conocimientos para ser integrados al tipo
de organizacion polivalente y flexible que caracteriza a la empresa
modermna.

d) Componente 4: Competencias sociales o participativas (saber
emprender): En una economia social de mercadoc como la
peruana, existe una atmodsfera que privilegia el espiritu de
competencia y el éxito individual. En ese entorno, hemos de
desarrollar una aptitud de trabajo en equipo, con capacidad de
iniciativa, de asumir riesgos y de iniciar emprendimientos. En el
pais existen muchos pequerios emprendedores; y hacer empresa,
es la capacidad de ellos para crear sus propios empleos y emplear
a otros a su vez. El analisis de las condiciones del desarrollo
empresarial, del empleo asalariade o no dependiente, de la

existencia de programas y proyectos de apoyo a emprendedores,
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de incubadoras de empresas con fondos regionales y municipales
de promocién, y de servicios dirigidos a emprendedores es el
objeto de este componente.

La competitividad de un pais puede definirse como la capacidad de
disefiar, producir y comercializar bienes y servicios de mejor
calidad y de menor costo que los competidores en el mercado
nacional e internacional; lo cual, se debe reflejar en una mejora del
nivel de vida de la poblacién. De acuerdo con estas caracteristicas,
la competitividad no se hereda ni depende de [a coyuntura
econdémica, sino que hay que crearla con esfuerzo e iniciativa
p}opia. Lo que hace préspero a un pais es la capacidad de sus
empresas para alcanzar elevados niveles de productividad; es
decir, la capacidad de usar con eficiencia y creatividad la mano de
obra, los recursos naturales y el capital. Adicionalmente, los paises
que resultan mas competitivos no son aquellos que descubren el
nuevo mercado o la tecnologia mas adecuada, sino los que

implementan los mejores cambios en la forma mas rapida posible.
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2.2.3 Anilisis de competencias

A continuacion se identifican algunas definiciones sobre

competencias, se destacan las siguientes:

Una competencia es “Una capacidad, susceptible de ser
medida, necesar‘ia para realizar un trabajo eficazmente, es
decir, para producir los resultados deseados por Ia
organizaciéon” (MCLAGAN, 1897).

El analisis de competencias tiene como objeto “Identificar los
conocimientos (knowledge), las destrezas (skills), las
habilidades (habilities) y los comportamientos estimulantes
(enabling behaviors) que los empleados deben demostrar para
que lIla organizacibn alcance sus metas y objetivos”
(SPENCER, Jr. 1994).

El concepto de competencia surge de la necesidad de valorar no
sélo el conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las
habilidades y destrezas (saber hacer) desarrolladas por una
persona, sinc de apreciar su capacidad de emplearlas para
responder a situaciones, resolver problemas y desenvolverse en el
mundo. Igualmente, implica una mirada a las condiciones del

individuo y disposiciones con las que actia, es decir, al
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componente actitudinal y valorativo (saber ser) que incide sobre los

resultados de la accion.

Abordar el enfoque de competencias es dar un viraje hacia los
resultados de la aplicacion de esos saberes, habilidades y destrezas. En
otras palabras, las competencias se refieren a un “saber hacer en
contexto”. Por ello, la competencia se demuestra a través de los
desempefios de una persona, los cuales son observables y medibles vy,

por tanto, evaluables.

Para tener una competencia puede ser necesario, tal vez, s6lo un
tipo de conocimientos, o una destreza, habilidad o comportamiento

determinados, o bien puede requerir una combinacién de todos ellos.

El conocimiento es la informacibn o comprensién que son
necesarios para realizar una tarea con éxito. La destreza es una
capacidad aprendida necesaria para realizar bien una tarea o actividad
con un resultado especifico. La destreza puede implicar una aéci()n que
directamente desempefie la tarea 0 que proporcione ayuda a otros para
realizarla. La habilidad es una capacidad cognitiva o fisica demostrada,

necesaria para realizar una tarea con una amplia variedad de resultados
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posibles. El comportamiento facilitador es un valor declarado, habito de
trabajo, caracteristica personal o forma de conducta que contribuye a

conseguir un rendimiento eficaz.

2.2.4 Definicion de competencia laboral

El significado de competencia laboral como simple descripcidn de
algo que debe ser capaz de hacer una persona que trabaje en una area
laboral concreta y como una accién, conducta o resultado que la persona
en cuestién debe poder realizar, se trata mas bien de un punto de vista
alternativo respecto del concepto de competencia, al considerar que el
conocimiento, la comprension de [a situacién, el discernimiento, la
discriminaciéon y la accién inteligente subyacen en la actuacién y en la
competencia; es decir, “La competencia supone {transferencia,
respuesta a situaciones nuevas, valores humanos puestos en
practica, conocimiento técnica inteligente y desarrollo de las

habilidades que sustentan su logro” (MASTACHE, 2007).
La competencia laboral daria cuenta de una nueva estructuracion

de los asalariados que opera en dos sentidos: Diferenciandolos de

acuerdo con sus funciones y niveles de competencias y
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homogeneizandolos por objetivos y comportamientos comunes; por tanto,
la capacitacion supondria movilidad de saberes y conocimientos a través
del aprendizaje, tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, en la vida
ocupacional y fuera de ella. Las competencias reunidas de esta forma
pueden ser calificadas en las siguientes categorias: a) El saber hacer, que
comprende lo practico, lo técnico y lo cientifico; su adquisiciéon es formal y
profesional; b) El saber ser, que incluye rasgos de personalidad y
caracter, y c) El saber actuar, que permite la toma de decisiones y la

intervencién oportuna.

En base a la revision bibliografica, se han seleccionado algunas
definiciones tales como:

a) “Son aquellos conocimientos, destrezas y apftitudes
necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los
problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta
capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacién del trabajo” (BUNK, G. P. 1994).

b) “Es una construccion social de aprendizajes significativos y
dtiles para el desempeiio productivo en una situacién real de
trabajo que se obtiene, no sélo a través de la instruccién, sino

también -y en gran medida- mediante el aprendizaje por
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experiencia en situaciones concretas de trabajo” (DUCCI,
1997).

c) “Una construccion, a partir de una combinacién de recursos
(conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y
recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones
y otros) que son movilizados para lograr un desemperio” (LE
BOTERF, G. 1998).

d) “Son las técnicas, las habilidades, los conocimientos y las
caracteristicas que distinguen a un trabajador destacado, por
su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una

misma funcién o categoria laboral” (KOCHANSKY, J. 1998).

Para el presente trabajo de investigacion el concepto de
competencia laboral es “Una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada, no es
una probabilidad de éxito en la ejecuciéon de un trabajo; es una
capacidad real y demostrada”. (CARRASCO 2001), de donde se
diferencia tres enfoques. El primero concibe la competencia como la
capacidad de ejecutar las tareas; el segundo la concentra en atributos
personales (actitudes, capacidades) y el tercero, denominado “holistico”,

incluye a los dos anteriores.
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2.2.5 Caracteristicas de la competencia laboral

Se destacan las siguientes:

a) Es personal, es decir, esta presente en todos los seres humanos.
Esta condicién se observa inclusive en nuestro lenguaje cotidiano
cuando decimos que “aquella persona es muy competente...”; lo
mismo no ocurre con respecto a los objetos, que aunque son muy
utiles no son “competentes”.

b)La competencia siempre esta referida a un ambito o un
contexto en el cual se materializa. En la medida en que el ambito
de referencia es mas delimitado, es mas facil caracterizarla. Por
ejemplo, es mas sencillo explicitar qué seria un “conductor
competente” que un “ciudadano competente”.

c) La competencia representa potenciales que siempre son
desarrollados en contextos de relaciones disciplinares
significativas.

d) Las competencias se realizan a través de las habilidades. Una
competencia puede contener varias habilidades que funcionan
como anclas para referilas a los ambitos en los cuales las

competencias se realizaran.
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e) Estan asociadas a una movilizaciéon de saberes. No son un
“conocimiento acumulado®, sino la vinculacién de una accién, la
capacidad de acudir a lo que se sabe para realizar lo que se desea.

f) Son patrones de articulacion del conocimiento al servicio de la
inteligencia. Pueden ser asociadas a los esquemas de accion,
desde los mas sencillos hasta las formas mas elaboradas de
movilizacion dél conocimiento.

g) Representan la potencialidad para la realizacién de intenciones
referidas: Articular los elementos del par conocimiento-inteligencia,

asi como el de conocimiento tacito — conocimiento explicito.

2.2.6 Clasificacién de las competencias laborales

Desarrolla la siguiente clasificacion de las competencias (BYHAM,
1996):

a) Competencias organizacionales (factores Unicos que hacen a
una organizacion competitiva): Son las “core competencies”
(West), hacen referencia a aquello para lo cual, una determinada
organizacion es buena. Relacionan aquellos factores unicos que
pueden darle a las empresas una ventaja competitiva; son la

combinacion de caracteristicas corporativas, habilidades,
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motivaciones, conocimiento, tecnologia y sistemas que distinguen
a una empresa de otra. Son mas que la suma de las competencias
de cada uno de los empleados; involucran las rutinas, procesos,
sistemas y mecanismos. Las “core competencies” hacen referencia
a un conjunto de habilidades y tecnologias que posibilitan a una
organizacién, ofrecer beneficios particulares a sus clientes. Una
“core competence” debe igualmente hacer una contribucion
sobresaliente al valor percibido por el cliente y finaimente, Gnica
desde el punto de vista competitivo y posible de aplicar en nuevos
productos o procesos.

b) Competencias de puesto de trabajo o de rol (enfoque
funcionalista - aspectos que un individuo debe demostrar para
ser efectivo en un trabajo, rol, funcién, tarea, empleo, a un
nivel de la organizacion o en la organizaciéon entera): Esta
clasificacion tiene su base en la Escuela del Pensamiento
Funcionalista (sociologia). Parte de la identificacion del o los
objetivos principales de la organizacién y del area de ocupacion.
Luego se responde la pregunta: ;qué debe ocurrir para que se
logre dicho objetivo? La respuesta identifica la funcion; es decir, la
relacion entre un problema y una solucion, repitiéendose este

proceso hasta llegar al detalie requerido.
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¢) Competencias personales (aspectos de un individuo que
implican un nivel de habilidad, logro o resultado): Los
psicélogos de la personalidad han trabajado para definir las
relaciones existentes entre los atributos de un individuo, Ia
conducta y los resultados del trabajo por mas de 75 afios
(JOSEPH, P. T., 2003). Esta aproximaciéon al concepto de
competencias, las define como los conocimientos, habilidades,
rasgos, motivaciones y otras caracteristicas s'ubyacentes de la
persona que desempeiia determinado cargo; las cuales, han sido
relacionadas de manera causal con el alto desempefio (IVERSEN,
0., 2000). Se identifican tres tipos principales de competencias:

- Competencias técnicas: Las definiciones del tipo de
competencias asociadas a las habilidades y los conocimientos a
menudo son llamadas técnicas, funcionales, "duras” o relacionadas
con el cargo. Estas definiciones hacen un llamado a listar las
tareas importantes, las habilidades y el conocimiento relacionados
con el trabajo en cuestibn y que alguien requiere para
desempeiiarlo de manera efectiva (COOK, et. al 1998).

- Competencias conductuales (enfoque conductista): Es un
enfoque que define las competencias en términos eminentemente

conductuales y se ocupa principalmente de identificar qué tipo de
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comportamientos estan asociados con el desempefio superior.
Estos tipos de competencias a menudo son Illamadas
competencias "blandas", o conductas personales o actitudes.
(COOK, et. al 1998). Definen un nivel de desempefio minimo
aceptable, la aproximacion conductista busca los niveles
superlativos o diferenciadores. Los diferentes modelos en este
enfoque estan basados primordialmente en el estudio de las
"conductas competentes” de personas sobresalientes o exitosas.
Las mayores contribuciones han sido realizadas por autores como
McClelland, Boyatzis, Schroeder, Spencer & Spencery Goleman.

Competencias emocionales: Hace referencia a cémo Ilas
personas manejan sus emociones (GOLEMAN, 2000). Estas dan
cobertura a habilidades tales como ser capaz de tener empatia y
entender a las demas personas (y por ende, trabajar de manera
mas productiva con ellos) y alguien que sea capaz de controlar sus
propias reacciones cuando se encuentra bajo presién. (COOK, et.

al 1998).

Clasifican las competencias laborales a desarrollar, se precisa

(HELLRIEGEL, et. al 2002):
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Competencias en la comunicacién: Es la capacidad de
intercambiar y transmitir eficazmente informacion para entenderse
con los demas.

Competencias para la planeacion y la administracion:
Comprende decidir las tareas que hay que realizar, la manera de
efectuarlas, asignar recursos y revisar los avances.

Competencias para el trabajo en equipo: Es la disposiciéon y
capacidad para compartir conocimientos y experiencias que le
permiten trabajar conjuntamente para alcanzar un fin comun,
distribuyendo y/o asignando responsabilidades con base a las
fortalezas de cada uno de sus integrantes.

Competencia en la accion estratégica: Entiende la misién de la
organizacién y se asegura de que las acciones propias y las de su
unidad de trabajo estan alineadas a los objetivos estratégicos de la
organizacion. Realiza actividades y toma decisiones congruentes
con la misién y estrategias de la organizacién.

Competencias para la globalizaciéon: Entiende el entorno
internacional y las tendencias globales en la administracion de los
recursos tecnolégicos, financieros y materiales en la gestion del

talento humano.
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- Competencias para el manejo de relaciones interpersonales:
Responsabilidad sobre su propia vida y en la interacciéon con los
demas. Tiene normas de comportamiento claras y su manejo

personal es normalmente asertivo aceptando errores y aciertos

2.2.7 Proceso de desarrollo del modelo de competencias

Un buen andlisis de competencias y desarrollo del modelo sigue

habitualmente los siguientes pasos:

1. Establecer los objetivos del proyecto de desarrollo de modelo
de competencias:

- Determinar la unidad de analisis. Esta unidad puede ser tan
pequefia como un Unico puesto de trabajo, o tan grande como toda
la organizacién.

- Seleccionar los sistemas de gestién de personal a los que se va a
aplicar el modelo. Estos sistemas, como el de seleccion, retribucion
o planificacion de recursos humanos, se frataran en la siguiente
seccion.

2. Obtener el apoyo de ejecutivos y mandos superiores: Es

necesario que los ejecutivos defiendan activamente el proyecto y
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proporcionen recursos. Deben comprender que para conseguir el
éxito de un proyecto de desarrollo de modelo de competencias,
pensar en términos de ellas ha de convertirse en una forma de vida
en la organizacion.

. Planificar el marco y la metodologia para el analisis de
competencias: Seleccionar las caracteristicas del trabajo que se
va a analizar a fin de identificar las competencias del rendimiento
eficaz. (Algunas metodologias centran su analisis en productos o
procesos de trabajo, otras en obligaciones y responsabilidades de
puestos, otras en funciones y tareas de puestos, y otras en
diferencias en habitos de trabajo entre los ejecutantes superiores y
los demas). Determinar el espacio temporal que ha de cubrir el
analisis. (¢Quiere limitarse a las competencias que se necesitan
ahora, o quiere determinar las que haran falta a mas largo plazo, o
ambos casos?). Seleccionar las herramientas que se van a
emplear para recoger y analizar los datos, como entrevistas, focus
groups, sondeos de opinién, observaciones, etc.

. Desarrollar planes de comunicacién y formaciéon para todos
los miembros de la organizacién que se vayan a ver afectados

por el proyecto de competencias: Como en cualquier otra
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10.

iniciativa o cambio dentro de la organizacién, una comunicacion

frecuente y completa es fundamental para conseguir el éxito.

. Empezar con la ejecucion del plan de comunicaciéon y

educacion antes de iniciar el trabajo de analisis: Es importante
que todos los miembros de la organizacion sepan qué esta

ocurriendo antes de que se les pida participar en el proyecto.

. Identificar las competencias utilizando los métodos seleccionados.

. Utilizar los datos obtenidos para crear el o los modelos de

competencias.

. Aplicar el modelo a los sistemas de gestion de personal

seleccionados, como seleccién, actualizacion profesional de los

empleados, planificaciéon de sucesion, otros.

. Integrar los sistemas de personal basados en competencias a fin

de que estén alineados y se apoyen mutuamente.

Evaluar la eficacia del proceso de andlisis de competencias y de
los modelos creados:

¢ Coémo podria mejorar el proceso?

¢ Qué lecciones hemos aprendido?

¢ Estan funcionando bien las aplicaciones del modelo en sus

sistemas de gestion de personal?
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1.

228

Planificar la actualizacién periédica del modelo: El desarrollo de
modelos de competencias es un proceso continuo, no un proyecto
puntual y unico. Para que sea realmente provechoso, la lista de
competencias debe ser revisada y puesta al dia para tener en

cuenta los cambios en las estrategias y las condiciones.

Métodos utilizados para identificar competencias

Focus Groups (también denominados Paneles de Expertos):
Mediante el intercambio guiado de opiniones, grupos de
profesionales que conocen bien los roles de trabajo objetivo
identifican las competencias que creen que son necesarias para el
éxito. El grupo puede incluir a los empleados asignados a esos
roles, a sus mandos y a sus clientes.

Ventajas e inconvenientes:

Permite una participacion amplia de los distintos miembros de la
organizacion, lo que fomenta su aceptacion.

Ofrece una validez moderada.

Puede centrarse en competencias que se necesiten en el futuro.
Relativamente poco costoso, pese a la gran cantidad de datos que

recoge.
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Entrevistas de incidentes criticos: Se entrevista a los
trabajadores con un rendimiento excelente para identificar los
comportamientos que fueron decisivos para el éxito en situaciones
problematicas. El entrevistador pregunta al trabajador qué hizo,
pensd, dijo, sinti6 y provocéd. De la informacién suministrada se
infieren las competencias decisivas para su éxito. A menudo se
entrevista también a los trabajadores con rendimiento medio o bajo
para compararlos con los anteriores.

Ventajas e inconvenientes

Proporcionan una vision en profundidad de los retos que se
plantean en el puesto y las competencias que se necesitan para
superarlos; ofrece un alto grado de validez.

Los datos recogidos son subjetivos; la informacién puede no ser
fiable, pero una muestra amplia reduce este problema.

Consume enormes cantidades de tiempo y recursos humanos.
Requiere un alto grado de habilidad analitica y experiencia en
analisis de competencias para deducir las competencias.

Los datos pueden no tener una aceptacién amplia debido al
pequefio nimero de personas incluidas en la entrevista.

Se centra en los factores de éxito pasados y actuales, que pueden

ser diferentes de los comportamientos necesarios para el futuro.
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3. Entrevistas con los estamentos interesados: Se entrevista
individualmente a personas que conocen el puesto o el rol de
trabajo objetivo, a fin de obtener su opinién sobre las competencias
necesarias para el éxito. Este grupo puede incluir a los empleados
asignados a ese puesto o rol, directivos, colaboradores y clientes
externos e internos. En ocasiones se realizan también entrevistas
de benchmarking con representantes de otras organizaciones que
cuentan con practicas de éxito.

Ventajas e inconvenientes

- Proporciona informaciéon procedente de una amplia variedad de
estamentos interesados, con lo que es mayor la aceptacion.

- Lavalidez puede ser dificil de determinar. Los conocimientos de los
entrevistados pueden variar mucho.

- Hay que tener cuidado con la aplicacién de datos recogidos de
otras organizaciones; la informaciéon puede no ser aplicable a un
entorno de trabajo diferente.

- Consume mucho tiempo y trabajo.

4. Sondeos de opinién: Se envia un cuestionario escrito o
electrénico a los profesionales que conocen bien el rol de trabajo
objetivo, incluidos los empleados asignados a ese rol, directivos,

colaboradores y clientes. Habitualmente el sondeo presenta una
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lista de posibles competencias necesarias para el trabajo y se pide
a los destinatarios del cuestionario que indiquen la importancia de
cada una para el éxito en el rol de trabajo objetivo. Se pide también
a los destinatarios que afladan las competencias que piensen
deberian estar incluidas.

Ventajas e inconvenientes

La validez y la fiabilidad varian segin la muestra elegida de
destinatarios y la calidad de fa elaboracién del cuestionario.

Se puede recoger mucha informacién con poco costo. Se puede
obtener informaciéon de un gran numero de personas dispersas
geograficamente.

Facilita la aceptacion por la amplitud del espectro de participantes.

. Mends y bases de datos de competencias: Se puede adquirir a
distintas firmas consultoras y editoriales bases de datos genéricas
de competencias consideradas importantes en diferentes
organizaciones. Algunas de estas bases de datos tienen la forma
de menids para que el usuario elija las competencias apropiadas
para el puesto objetivo de entre una lista de posibilidades. Algunas
de estas bases de datos recogen soélo una categoria de
competencias, como las de liderazgo, y otras cubren una amplia

variedad de roles de trabajo.
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Ventajas e inconvenientes

La validez puede resultar baja debido a las grandes diferencias de
entorno de trabajo, cultura y atribuciones especificas de cada
puesto entre las distintas organizaciones.

Poco costoso, rapido y facil de usar.

Puede resultar atii como un primer paso para introducir el
desarrollo del modelo de competencias en la organizacion.
Observaciones (también denominadas Analisis de Trabajo): Se
observa a los trabajadores de rendimiento mas alto en el puesto.
Se registran las tareas que realizan y las acciones que emprenden
para realizar esas tareas. Las observaciones a menudo incluyen
pedir a los trabajadores que expliquen la razén de sus acciones.
También se realizan a menudo muestras comparativas de
trabajadores con rendimiento medio y bajo. Las competencias
necesarias para el rendimiento destacado o modélico se deducen
de estas observaciones.

Ventajas e inconvenientes

La validez es alta si se seleccionan muestras representativas.
Requiere un alto grado de habilidad analitica y experiencia en el
analisis de competencias para deducir las competencias.

Consume enormes cantidades de tiempo y trabajo.
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- La aceptacidn puede ser baja debido al pequefio nimero de

persenas incluidas en las observacicnes.

2.3 BASE TEORICA SOBRE DESEMPENO LABORAL

2.3.1 Definicién de desempeiio laboral

Orozco Ligia, Indica que segin la Real Academia Espafiofa,
desempefio es actuar, trabajar, dedicarse a una actividad. Se ha
tenido que aprender a fijar nuevas definiciones de lo que significa

“desempefio” en una organizacién determinada (MORA, 2007).

Define el desempefio laboral como “El nivel de ejecucion
alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un ftiempo determinado”. En tal sentido, este
desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables y

medibles, y otras que se pueden deducir (CAVENPORT, 20086).
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Stoner en 1994, Afirma que el desempeiio laboral “Es la manera
como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas

con anterioridad™ (RUIZ C. et. al 2008).

Precisa que es “Eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”.
El desempeiio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en
menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la
evaluacién la cual dara como resultado su desenvolvimiento

(CHIAVENATO, 2002).
2.3.2 ;Coémo mejorar el desempefio del personal?

A continuacidn se precisan algunos consejos que permitiran
mejorar el desempefio del personal en la organizacion (NUNEZ, 2010):

a) Hacerles saber qué se espera de ellos: Mientras mejor entiendan

los trabajadores qué es lo que se espera de ellos, mejor se

desempenaran en sus labores. Deben tener bien en claro, cuales
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son sus funciones o tareas especificas, cuales son los
procedimientos que deben seguir, cuales son las politicas que
deben respetar, qué es aquello que pueden hacer, y aquello que no
pueden hacer, cuales son los objetivos que deben cumplir, cuales
son las cualidades que deben tener (honestidad, diligencia,
puntualidad, capacidad para trabajar en equipo, etc.), etc. Para lo
cual se debe compartir los reglamentos, manuales o
procedimientos, con informacion sobre lo que deben y no deben
hacer. Mientras mas claros y especificos seamos al redactar estos
documentos, mejores resultados tendremos.

Hacerles saber lo que se espera de ellos, también implica hacerles
sabér cudles serian las consecuencias de un mal desemperio, ya
sea un descuido en sus labores, una falta a las normas de la
empresa, una violacion de los valores, etc.

b) Hacerles saber qué pueden esperar de nosotros: Al personal se
les debe dejar bien en claro qué es lo que se espera de ellos, pero
también se debe dejarles bien en claro, qué es lo que ellos pueden
esperar de nosotros a cambio. El personal debe saber muy bien
cémo es que se puede comunicar con nosotros, cOmo nos puede

hacer llegar sus consuitas o sugerencias.
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¢) Tratar con equidad: Al personal se le debe tratar con equidad y
justicia, ya sea al momento de determinar su remuneracién, al
momento de reconocer o recompensar sus desempefios o
resultados obtenidos, al momento de incentivarlos o motivarlos, al
momento de castigarlos, al momento de establecer politicas o
reglamentos, o, simplemente, al momento de relacionarnos con
ellos. Un ftrato equitative evita que éste se pueda sentir
injustamente tratado, que se genere el descontento, por tanto, una
disminucién en la productividad y la eficiencia.

d) Dar el ejemplo: Para iograr un buen desemperfio, los directivos
deben dar el ejemplo. El personal nhunca se desempefiara como se
quiere, si no ven ello reflejado en nuestra conducta de todos los
dias. Las normas, reglas o politicas sobre lo gue se puede o no
hacer, se deben aplicar para todos por igual, incluyendo a los
directivos.

e) Retroalimentar: Implica evaluar el desempefio del personal,
sefialar sus faltas, errores o bajo rendimiento, y proponer mejoras y
soluciones. Para ello, se deben establecer reuniones peridédicas
con cada trabajador, en donde evaluemos juntd con él, su
desempefio laborai, comparando su real desempeiio con el

esperado y, en caso de no haber cumpiido las expectativas,
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hacerle notar sus faltas o bajo rendimiento, y sefalarle en qué
aspectos debe mejorar.

f) Motivar: La forma mas comun de mejorar el desempeno del
personal, es motivandolo constantemente. Para ello, se puede
utilizar diferentes técnicas de motivacién, tales come delegarles a
nuestros trabajadores una mayor autoridad, darles mayores
responsabilidades, otorgarles nuevas funciones, elogiar o
recompensar sus logros obtenidos, brindarles buenas condiciones
de trabajo, ofrecerles un buen clima laboral, y asignarles una
buena remuneracién, que vaya de acuerdo a la real capacidad y

recursos del trabajador.
2.3.3 Definicion de la evaluacion del desemperio

Los superiores jerarquicos estan siempre observando la forma en
que los empleados desempefian sus tareas y se estan formando

impresiones acerca de su valor relativo para la organizacién (FARIAS,

2011).
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Se destacan las siguientes definiciones:

- Harper y Lynch, en 1992; Plantean que es “Una técnica o
procedimiento que pretende apreciar, de la forma mas
sistematica y objetiva posible, el rendimienfo de Ilos
empleados de una organizacion. Se realiza en base a los
objetivos planteados, las responsabilidades asumidas y las
caracteristicas personales” (LAVANDA, 2005).

- Byars y Rue, en 1996; Indican que la evaluacion del desempefio
“Es un proceso destinado a determinar y comunicar a los
empleados la forma en que estan desempenando su trabajo y,
en principio a elaborar planes de mejora” (GONZALEZ, 2009).

- Precisa que es “Un sistema de apreciacion del desempeiio del
individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo”
(CHIAVENATO, 2002).

- Puchol, en 2003, Define como “Un procedimiento continuo,
sistematico y organico, de expresion de juicios acerca del
personal de una empresa, en relacion con su trabajo habitual,
que pretende sustituir a los juicios ocasionales y formulados
de acuerdo con los méds variados criterios” (GONZALEZ, et. al

2008).
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2.3.4 Objetivos e importancia de la evaluacion del desempeiio

Los objetivos fundamentales de la evaluacién del desempefio son
los Siguientes (CEDANO, 2011):

Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido

de determinar su plena aplicacién.

- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso
basico de la organizacion y cuya productividad puede ser
desarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la
forma de administracion. |

- Proporcionar oportunidades de crecirﬁiento y condiciones de
efectiva participacién a todos los miembros de la organizacion,
teniendo presentes por una parte los objetivos organizacionales y
por la otra, los objetivos individuales.

- Proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en
que el empleado lleva a cabo la labor correspondiente a su

puesto.
Propone un programa de evaluacion del desempefio; el cual

precisa etapas de planeacién, coordinacion y desarrollo, los cuales se

destacan en el siguiente grafico (CHIAVENATO, 2002):
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Figura 2

Modelo del sistema integrado de evaluacién del desempenio del capital

humano

Destaca ademas la importancia de la evaluaciéon del desempefio,
en los siguientes aspectos:
a) Utilidad para la organizacion: La evaluacién del desempefio le

sirve a la organizacioén para:
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- Involucrar a las personas con los resultados, haciéndoles ver cémo
afecta su rendimiento a la organizacién y las consecuencias que
tiene el logro o no de esos objetivos.

- Informar a las personas de como lo estdn haciendo.

- Reforzar comportamientos adecuados.

- Informar a los trabajadores de las expectativas que tiene la
organizacion con respecto a su rendimiento.

- Identificar las causas del bajo rendimiento.

- Mejorar la comunicacion entre responsables y trabajadores.

- Establecer compromisos de mejora.

- Construir un estilo de gestién que haga prevalecer los valores de la
organizacion.

b} Utilidad para los trabajadores: La evaluacion del desemperio les
sirve a los trabajadores para:

- ldentificar los criterios y las prioridades por los cuales va a ser
valorada su actividad laboral.

- |dentificar sus puntos fuertes y débiles.

- Obtener ayuda en el proceso de mejora.

- Mejorar la comunicacién con su responsable inmediato.

- Obtener reconocimiento por sus esfuerzos.
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2.3.5 Indicadores sobre el desempeiio laboral

Para el presente trabajo de investigacion se han considerado los
siguientes indicadores para evaluar el desempeio laboral (DUARTE,

2004):

a) Perspectiva: Tener la capacidad de ver a largo plazo y con una
vision objetiva sobre la realidad. Tomar decisiones con base en
datos que provengan del analisis del entorno, conociendo sus
consecuencias y ejecutandolas en el momento preciso. Tener
autodominio sobre emociones, acciones y pensamientos, tener en
el centro de cada accién al hombre.

b) Equidad: Dar a cada persona lo que le corresponde en la medida,
lugar y tiempo preciso, ofreciendo las mismas oportunidades a
aquellos que poseen las mismas capacidades y retribuyendo
justamente a cada persona. Otorgar a cada situacion la importancia
que le corresponde.

c) Fortaleza: Permanecer o resistir en la busqueda del bien a pesar
de las amenazas, peligros o posibles dafos que pueden originar.
Valentia y perseverancia necesarias para sacar adelante los

proyectos, sin dejarse vencer por las dificultades, y tener la vision y
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fuerzas necesarias para saber cuando se debe abandonar una
tarea.

d) Eqﬁilibrio: Saber moderar sus apetitos o instintoé que le impidan
llegar a fines mas altos. Moderacion en aspectos internos y
externos que esclavicen a la persona. Capacidad de disfrutar de

los placeres y someter las pasiones a la razon.
2.3.6 Métodos para evaluar el desempeiio
Se destacan los siguientes:

a) Método de escala grafica: Es el mas utilizado y divulgado de los
métodos. Su aplicacion exige multiples cuidados con el fin de evitar
la subjetividad y el prejuzgamiento del evaluador, que podrian
causar interferencias considerables. El procedimiento exige el
aplicar ciertos criterios, procedimientos matematicos, estadisticos
en la elaboracién, montaje y principalmente en el procesamiento de
los resultados. Se destacan las siguientes caracteristicas:

- Evalia el desempefio de las personas mediante factores de

evaluacién previamente definidos y graduados.
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Para su aplicacion se utiliza un formulario de doble entrada en el
cual las lineas horizontales representan los factores de evaluacién
de desempefio, en tanto que las columnas (verticales) representan
los grados de variacion de tales factores.

Los factores se seleccionan previamente para definir en cada
empleado las cualidades que se intenta evaluar.

Cada factor se define con una descripcion sumaria, simple y
objetiva, para evitar distorsiones. Por otro lado, en estos factores
se dimensiona el desempefo, que van desde los mas débiles o
insatisfactorios hasta el mas 6ptimo o muy satisfactorio.

El método de evaluacion del desempefio por escalas graficas
puede implementarse mediante varios procesos de clasificacion, de
los cuales los mas conocidos son: Escala grafica continua, Escala

grafica semicontinua, y Escala grafica discontinua.

b) Método de eleccion forzada: Es un método de evaluacion

desarrollado por un equipo de técnicos estadounidenses, durante
la segunda guerra mundial, para la seleccién de oficiales de las
fuerzas armadas de su pais, que debian ser promovidos. El ejército
deseaba lograr un sistema de evaluacion que neutralizara los

efectos de halo (ocurre cuando el evaluador califica al trabajador
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antes de llevar a cabo la observacion de su desempeifio, este
problema se presenté cuande el evaluador debe calificar a sus
amigos y a quienes no lo son), el subjetivismo, y el proteccionismo
propio del método de escalas graficas, y que permitiese obtener
resultados de evaluacién mas objetivos y validos. Los métodos
utilizados hasta entonces no permitian resultados efectivos. Siendo
sus caractéristicas:

Consiste en evaluar el desempeiio de los individuos mediante
frases descriptivas de determinadas alternativas de tipos de
desempeiio individual.

La naturaleza de las frases puede variar mucho; no obstante, hay
dos formas de composicion:

o Se forman bloques de dos frases de significado positivo y dos
de significado negativo, al juzgar al empleado, el supervisor o
evaluador elige la frase que mas se ajusta, y luego, la que
menos se ajusta al desempeiio del evaluado.

o Se forman bloques de solo cuatro fases de significado positivo,
el empleado, el supervisor o evaluador elige las frases que

mas se ajustan al desempeiio del evaluado.
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c) Método de investigacibn de campo: Es un método de
desempefic desarrollado en base a entrevistas de un especialista
en evaluaciéon con el supervisor inmediato, mediante el cual se
verifica y evalia el desempefio de sus subordinados,
determinandose las causas, los origenes y los motivos de tal
desempefio, por medio del analisis de hechos y situaciones. Es un
método mas amplio que permite ademas de un diagnéstico del
desempefic del empleado, la posibilidad de planear junto con el
superior inmediato su desarrollo en el cargo y en la organizacién.
Siendo sus caracteristicas:

- Mediante este método, la evaluacién de desempefio la efectua el
supervisor (jefe), pero con asesoria de un especialista (staff) en
evaluacion del desempeiio. El especialista va a cada una de las
secciones para entrevistar a los jefes sobre el desempefio de sus
respectivos subordinados.

- Se lleva a cabo siguiendo los 3 siguientes pasos:

o Evaluacién inicial: El desempefio de cada funcionario se evallia
inicialmente en uno de los tres aspectos siguientes: desempefio
mas satisfactorio, desempefio satisfactorio, desempefio menos

satisfactorio.
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o Andlisis suplementario: Una vez definida la evaluacién inicial del
desempeio de cada funcionario, pasa a ser evaluado con mayor
profundidad a través de preguntas del especialista al jefe.

o Planeamiento: Una vez analizado el desempeiio se elabora un
plan de accién, que puede implicar: consejeria al funcionario,
readaptacién, entrenamiento, desvinculacion y sustitucion;
promocion a otro cargo o mantenimiento en el mismo.

o Seguimiento: Se trata de una verificacion o comprobacién del

desempeio da cada funcionario.

d) Método comparacion por pares: Es un método que compara a
los empleados en turnos de a dos, y se anota en la columna de la
derecha aquél que se considera mejor en cuanto al desempefio. En
este método también pueden utilizarse factores de evaluacion, de
este modo cada hoja del formulario sera ocupada por un factor de
evaluacion de desempeiio. Siendo sus caracteristicas:

- El evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los que
estan evaluados en el mismo grupo.

- La base de la comparacién es, por lo general el desempeiio global.

- El nimero de veces que el empleado es considerado superior a

otro se puede sumar, para que constituya un indice.
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e) Escala de calificacion basada en el comportamiento: Utilizan el
sistema de comparacion del desempefio con determinados
parametros conductuales especificos, siendo sus caracteristicas:

- Descripcién del desempefio aceptable e inaceptable, obtenidas por

los disefiadores del puesto, otros empleados y el supervisor.

f) Evaluacion en 360°: Conocida como evaluacién integral, es una
herramienta cada dia mas utilizada por las organizaciones
modernas. Pretende dar a los empleados una perspectiva de su
desempeifio lo mas adecuada posible, al obtener aportes desde
todos los angulos: supervisores, companeros, subordinados,
clientes internos, etc., siendo sus objetivos:

- Conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a
diferentes competencias requeridas por [a empresa y el puesto en
particular.

- Detectar areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la
organizacion.

- Llevar a cabo acciones precisas para mejorar el desempefio del
personal y, por lo tanto, de la organizacion.

El propésito de aplicar la evaluacién de 360 grados es darle al

empleado la retroalimentacién necesaria para tomar las medidas para
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mejorar su desempefo, su comportamiento o ambos, y dar a la gerencia
la informacion necesaria para tomar decisiones en el futuro. La validez de
la evaluaciéon de 360 grados dependera del disefio de la misma, de lo que
se desea medir, de la consistencia de los grupos de evaluacion y de la

eliminacién de las fuentes de error (AYALA, 2004).

2.4 DEFINICION DE TERMINOS

Se mencionan a continuacién algunas definiciones relevantes para

el mejor entendimiento del presente trabajo de investigacion:

a) Rendimiento: Refiere el producto o la utilidad que rinde o da una
persona o cosa. Es la proporcién entre el resultado que se obtiene
y los medios que se emplearon para alcanzar al mismo.

b) Organizacion: Hace referencia a si existen o no métodos
operativos y establecidos de organizacién del trabajo. ¢ Se trabaja
mediante procesos productivos? ;Se trabaja por inercia o por las
urgencias del momento? ;Se trabaja aisladamente? ;Se
promueven los equipos por proyectos? jHay o no modelos de

gestion implantados?

-67 -



c) Evaluacion del desempefio: Es una apreciacién sistematica del
desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro. Es un proceso sistematico mediante el cual se
evalua el desempeiio del empleado y su potencial de desarrolio de
cara al futuro.

d) Clima laboral: Conjunto de caracteristicas objetivas de Ila
organizacién, perdurables y facilmente medibles, que distinguen
una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas
normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace
intervenir la percepcién individual, lo fundamental son unos indices
de dichas caracteristicas.

e) Competencia laboral: Capacidad productiva de un individuo que
se define y mide en términos de desempefio en un determinado
contexto laboral, refleja los conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes necesarias para la realizaciéon de un trabajo efectivo y de
calidad. Aptitud de un individuo para desempefnar una misma
funcién productiva en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad esperados por el sector productivo.

f) Habilidad: Habilidad y criterio para trabajar con personas,

comprender sus actitudes y motivaciones.
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g) Liderazgo: Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con
sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las multiples
situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la
medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo
que es coherente con la misiébn de la empresa, que permite y
fomenta el éxito.

h) Eficiencia: Se define como la capacidad de disponer de alguien o
de algo para conseguir un efecto determinado; ejemplo: Puedes
trabajar muy rapido, pero quizas no estés haciendo las cosas bien
(un grupo de trabajadores estaba podando arboles para hacer un
camino, hasta que el jefe les dijo, esta perfecto, pero era para el

otro lado).
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de investigacién

El tipo de investigacion fue aplicada 6 practica; puesto que se
caracterizé por la aplicacién o utilizacion de los conocimientos que se
adquieren (se confronté la teoria con la realidad); siendo el nivel de

investigacién descriptivo y correlacional.

3.1.2 Diseiio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental, dado que se

busca proponer alternativas de mejora, y de corte transversal, puesto que

la informacién se recab6 en un momento en el tiempo.



3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacion

La poblacién de trabajadores que labora en la Municipalidad Distrital
“Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna es de 104 personas
donde 30 son Nombrados y 74 contratados (en base a las plazas de la
estructura organica), los cuales se han agrupado en 03 grupos

ocupacionales, como se presenta a continuacion:
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Tabla 1
Distribucién del personal

Grupo ; .
. N % Area u Oficina
Ocupacional
Alcaldia y 34 32,69% | Alcaldia; Gerencia Municipal; Gerencia
Organos de de Secretaria General; Gerencia de
Asesoramiento Asesoria Legal; Gerencia de
Planificacion, Presupuesto y

Racionalizaciéon; Procuraduria Municipal;
Unidad de Imagen Institucional y Unidad

de Tecnologias de la Informacion.

Organos de 32 30,77% | Gerencia de Administracién y Gerencia
Apoyo de Administracién Tributaria.
Organos de Linea 38 36,54% | Gerencia de  Desarrollo  Urbano,

Infraestructura y Transportes; Gerencia
de Servicios Sociales, Comunales y
Desarrollo Econémico; Sub Gerencia de
Supervisién y Liquidacion de Obras y
Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana.

TOTAL 104 | 100,00%

FUENTE: Gerencia de PPyR
ELABORACION: Propia

3.2.2 Muestra

Para la determinacién del tamafio de la muestra, se aplicdé la

siguiente formula, y se asumieron los siguientes supuestos:
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N Zai2 P(1-F)
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(N-1)e? + z2,P(1-P) |

i
-
1
!

Nivel de confiabilidad del 95%. (Z = 1,96)

Margen de error + 5%. (e)

Probabilidad de ocurrencia del fenémeno 50%. (P)

Tamaiio de la poblacion es 104. (N)

Por tanto, después de reemplazar en la férmula respectiva, el
tamano de la muestra es de 82 encuestas. El personal de cada area fue
considerado al azar y de forma proporcional (muestreo aleatorio

estratificado), como se presenta en la siguiente tabla resumen:

Tabla 2

Distribucion de la muestra

Grupo Ocupacional Muestra N %
Alcaldia y Organos de 27 34 32,69%
Asesoramiento
Organos de Apoyo 25 32 30,77%
Organos de Linea 30 38 36,54%

TOTAL 82 104 100,00%

FUENTE: Gerencia de PPyR
ELABORACION: Propia
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3.3

3.3.

VARIABLES E INDICADORES

1 Variable independiente

- X Competencias laborales: Son las destrezas y habilidades que
caracterizan al trabajador para desarrollar sus actividades en la
organizacion.

Indicadores

a) X, = Manejo de personal: Comprende el nivel de interrefacion con
los comparneros de trabajo.

b) X; = Accion estratégica: Implica el considerar el alcanzar los
objetivos de la entidad a través de aporte laboral.

¢) X3 = Conciencia global: Implica el tomar en cuenta otras realidades
laborales en el desarrolla de sus actividades.

d) X; = Trabajo en equipo: Abarca el trabajo en conjunto que debe
caracterizar a las areas dentro de las organizaciones.

e} Xs = Planeacién y administracion: Implica el trazarse metas
laborales.

f) X¢ = Comunicacion: Abarca el intercambio de ideas y aspectos que

suman a la consecucion de los objetivos def area.
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3.3.2 Variable dependiente

- Y: Desempefio: Es la medicién de la preductividad aplicada a
recurscs humanos o equipos.
Indicadores

a) Y, = Perspectiva: Implica si el trabajador considera los aspectos del
entorno que afectan a la entidad en su desempefio laboral.

b)Y, = Equidad: Implica si el trabajador desarrolla una labor sin
favoritismos basado en un trato igualitario con los demas.

¢) Y3 = Fortaleza: Implica si el trabajador le imprime muchas ganas y
compromiso al momento de desarrollar sus labores.

d) Y4 = Equilibrio: Implica si el trabajador se caracteriza por tomar

decisiones centradas y objetivas.
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3.3.3 Definicién operacional de las variables

Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

VARIABLE INDICADOR UNIDAD/CATEGORIA ESCALA
Independiente: |- Manejo de personal. Adecuada, regular o inadecuada | Ordinal
Competencias |- Accién esiratégica. Adecuada, regular o inadecuada | Qrdinal
Laborales - Conciencia global. Adecuada, regular o inadecuada | Ordinal

- Trabajo en equipo. Adecuada, regular o inadecuada | Ordinal
- Planeacion y | Adecuada, regular o inadecuada | Ordinal
administracion. Adecuada, regular o inadecuada | Qrdinal
- Comunicacion.
Dependiente: - Perspectiva. Adecuada, regular o inadecuada | Ordinal
Desempefic - Equidad. Adecuada, regular o inadecuada | Ordinal
- Fortaleza. Adecuada, regular ¢ inadecuada | QOrdinal
- Equilibrio Adecuada, regular © inadecuada | Ordinal
FUENTE: Prapia

34 INSTRUMENTOS Y FUENTES DE LA RECOLECCION DE

DATOS

Los instrumentos fueron confeccionados por el investigador, en
base a la revision bibliografica y el apoyo del asesor; los mismos fueron
validados por el estadistico Alpha de Cronbach. Se ufilizaron dos
instrumentos:

- Un test para determinar las competencias laborales del personal.
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- Un test para determinar el nivel de desempefio laboral del personal

de la entidad.

La fuente de informacion fue esencialmente primaria, puesto que
fue recabada del personal que labora en la Municipalidad Distrital
“Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna. El marco teérico

implic6 fuentes bibliograficas, tanto escritas como de medios electrénicos.

3.5 PROCESAMIENTO Y TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

El procesamiento de los datos se hizo en base al software
estadistico SPSS version 18,0 en espaiiol. El analisis de datos, implicé las
siguientes técnicas estadisticas:

Cuadros de frecuencias, graficos de barras y diagramas de caja.

- Estadistica descriptiva (media aritmética y desviacioén estandar).
- Coeficiente de correlacion Pearson.
- Prueba de Chi-cuadrado.

- Prueba de significancia “t” de Student.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

41 CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se
utilizé el estadistico Alpha de Cronbach, (cuya valoracion oscila entre 0 y
1), de donde valores cercanos a 1 implican que el instrumento empleado
es confiable. En base a la Escala de Likert se procedié a analizar las
respuestas logradas (valores cercanos a 1 implica que se estda muy en
desacuerdo con lo afirmado y valores cercanos a 5 implica que se esta

muy de acuerdo con lo afirmado).

Para ello, se utilizé el estadistico Alpha de Cronbach, cuyo reporte

del software SPSS 18,0 fue el siguiente:



Tabla 4

Alpha de Cronbach: Competencias laborales

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,907 30
FUENTE: Reporte del SPSS 18,0
ELABORACION: Propia

Se obtuvo un valor general de 0,907 que representa que la

confiabilidad del instrumento “Competencias Laborales” es muy

adecuada.

Tabla 5
Alpha de Cronbach: Desempefio

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0,824 20

FUENTE: Reporte del SPSS 18,0
ELABORACION: Propia

Se obtuvo un valor general de 0,824 que representa que la

confiabilidad del instrumento “Desempefio” es adecuada.
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Definida la confiabilidad de los instrumentos, es preciso identificar
la relacién de cada una de las preguntas del instrumento utilizado con su
respectiva variable de i_nvestigacién, se tiene:

Tabla 6

Variable Independiente: Relacién item - Indicador

~ VARIABLE ~ T INDICADORES | WEWS

' Compefeﬁcié ..de manejo de'pe‘.rsonal . 01-, 02,03, 04, 05

06, 07, 08, 09, 10,
Competencia de accion estratégica

COMPETENCIAS 11
LABORALES Competencia de conciencia global 12,13
14, 15, 16, 17 18,
Competencia de trabajo en equipo 19
Competencia de planeacién y | 20, 21, 22, 23, 24,
administracion 25, 26, 27
Competencia de comunicacién 28, 29, 30
FUENTE: Cuestionaric de “Satisfaccion Laboral”
ELABORACION: Propia
Tabla 7
Variable Dependiente: Relacién item - Indicador
.VARIABLE _— . INDICA_DQRES_ 1 fl.iTEMS_- .
— | Perspectiva 01, 02, 03, 04, 05
- Equidad 6, 07, 08, 09, 10
DESEMPENO quida 06, 07, 08, 09,
Fortaleza 11,12, 13, 14, 15
Equilibrio 16, 17, 18,19, 20

FUENTE: Cuestionario de “Rendimiento”
ELABORACION: Propia
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Para el analisis global del comportamiento de las variables
analizadas, se planteé una escala de valoracién con niveles e intervalos
de igual amplitud, los cuales se han distribuido en base a los puntajes

dados a través de la Escala de Likert, de donde se tuvo los siguientes:

Tabla 8
Escala de valoracion para las Competencias Laborales
ESCALA INTERVALO

Competencias laborales muy inadecuadas 30-53
Competencias laborales inadecuadas 54 - 77
Competencias laborales regulares 78 — 101
Competencias laborales adecuadas 102 - 125
Competencias laborales muy adecuadas 126 — 150

FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORACION: Propia

Tabla 9

Escala de valoracién para el Desempeiio

ESCALA INTERVALO
Desempeiio laboral muy inadecuado ' 20-35
Desempefio laboral inadecuado 36 — 51
Desempefio laboral regular 52 — 67
Desemperio laboral adecuado 68 — 83
Desempeiio laboral muy adecuado 84 -100

FUENTE: Test de “Autoevaluacion del desempefio [aboral”
ELABORACION: Propia
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42 RESULTADOS: COMPETENCIAS LABORALES

4,21 Analisis por indicador

Tabla 10

Indicador 1: Competencia de Manejo de Personal

Manejo de personal 82 3,7122 0.39888
Grupo Ocupacmnal : Estﬁdisﬁcb_
. Alcaldla y Organos de ‘l-Vi'e.d‘ia o 3,8296
| Asesoria - pesvtip.| 038322
Manejo depeisonal. . | Ovganes a6 Apoye . ,Med'a 57680
O S N R Desv tlp"" 041102
. ﬁ'rganﬁé deLmes : M-edl?? L2000
e “| Desv. tip. - 0,36541
Pre Jguutas - Med:a i Desv tip.
Asumu con respﬁnsébﬂu:i.lﬁ l.ls consecuenﬂas por las acclones 4,05 8,955
roplas L ' L
__g'o mbtwarme con frecuencla por los lpgros Obj etwns 3,91 7,945
Me carncterlza por Ser tenaz y perswerante 3,73 0,890
Busco con_ frecuencm comparar lo logrado con lo planeado 2,99 0,745
Busco aprender de las'+ expenencnas proplas y a Jenas 3,88 2,880

FUENTE: Test de “Competencias laborales”

ELABORACION: Propia
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FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORAGION: Propla

Figura 3

Indicador 1: Competencia de Manejo de Personal

-83 -

. T
Organos de Linea




INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 10 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Competencia de manejo de personal’. El
resultado medio general obtenido fue de 3,71 y una desviacién tipica de
0,399 (obteniéndose un valor del coeficiente de variacién de 10,75%, que
implica que las respuestas afines a este indicador son concentradas o
similares); lo que permiti6 concluir que el personal de la Municipalidad
Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacha considera que

se caracteriza por un adecuado manejo personal en su centro laboral.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento los que
tienen un valor medio mas alto (3,83), seguido por los Organos de Apoyo
(3,77) y por los Organos de Linea (3,56). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal considera que los aspectos mas resaltantes son:
"El asumir con responsabilidad las consecuencias de sus acciones y que
se logran motivar cuando alcanzan alguna meta o cumplen con la labor
encomendada; siendo el aspecto a reforzar: El que se efectie una
planificaciéon de las tareas encargadas con la finalidad de comparar el

avance real del mismo, para efectuar la retroalimentacion respectiva.
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Tabla 11

Indicador 2: Competencia de Accion Estratégica

N Media UL Desvafip.

Action estratégica. 82 3,4512 048183
Grupe Ocupacional - Estadistico ]
e e Media 3,7654
- 1| Alealdia y Organos de Asesoria .- T

. e e e Desvy. tip. 9,33095
e N P Media. 3,3067
Accdon eatratigien . | Qreanosdedpoye ~ADesvitip. . | 045816

g R A CAMedia ] 32889
" lOrganos de Linéa . . . . S
S " | Desv: tip.- " 0,48922
Preguntas 3':_‘_M'edia"_ Desv. tlp

Conozco el entomo que al‘ecta a. ml area y a. la ﬁmmcnpahdnd e 3,38 0,884
‘Busco evaluar las amenazas y oportumdades sngmﬁcatwas a, m1 ; T 3,55 0,994
itrahajo AR N
Busco- enterarme como se traba]a eii: {lreas aﬁnos a la nua en ntras 3,10 1,001
3mumc1palldades R Sy et N
Anahzo con frecuenma los factores que al'ectan 2 la mumclpahdad t' 3,56 1,043
Logro 1dent|ﬁcar las fortalezas y llmltacmnes que caracterlzan a. 1a | 339 0,828
mumclpalldad : _' e B
Busco lmplementar ln cnnsecucmn de las metas tenl:hentes a alcanzar‘ 1 373 0,668
Jos objetivos: mstltnclonales s T -

FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORACION: Propla
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FUENTE: Test de “Compelencias laborales”
ELABORACION: Propia

Figura 04

Indicador 2: Competencia de Accién Estratégica
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 11 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Competencia de accién estratégica’. El
resultado medio general obtenido fue de 3,45 y una desviacién tipica de
0,482 (obteniéndose un valor del coeficiente de variacion de 13,97%, que
implica que las respuestas afines a este indicador son concentradas o
similares); lo que permitié concluir que el personal de la Municipalidad
Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna considera que
se caracteriza por un regular nivel de analisis estratégico de la situacién

de la entidad.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento los que
tienen un valor medio mas alto (3,77), seguido por los Organos de Apoyo
(3,31) y por los Organos de Linea (3,29). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal considera que los aspectos mas resaltantes son:
El buscar alcanzar las metas propuestas tendientes a alcanzar los
objetivos de la entidad; siendo el aspecto a reforzar: El enterarme como
desarrollan sus labores el personal de otras areas, y el conocer mas el

entorno que afecta a la municipalidad.
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Tabla 12

Indicador 3: Competencia de Conciencia Global

N - _ Media Desv. tip.
Conciencia g]obal - 82 3,5732 0,65791
Grupo Ocupacional . Estadistico - .
, s ‘ Media - 3,9444
_ |Alealdia y Organos de Asesoria -
, ) - | Pesv. tip. 0,40032
n . Media 3,3800
Conciencia global: | Organos de Apoyo - 1=
AR . - Desy. tip. 0,46278
. . Media 3,4000
Organos de Linea 3} i :
: Desv. tip. . .- 0,83460
Preguntas Media - | Desv. tip.
Me mantengo enterado del entorno politico y econémico que afecta 3,61 0,991
a la municipalidad 3 ' :
Me caracterizo por compartir el conocimiento con mis compaﬁer;osv _ 3,54 1,045

FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORACION: Propia
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EL ABORACION: Propia

Figura 5

Indicador 3. Competencia de Conciencia Global
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 12 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Competencia de conciencia global”. El
resultado medio general obtenido fue de 3,57 y una desviacion tipica de
0,658 (obteniéndose un valor del coeficiente de variacion de 18,43%, que
implica que las respuestas afines a este indicador son concentradas o
similares); lo que permiti6 concluir que el personal de la Municipalidad
Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacnha considera que
se caracteriza por un regular nivel de conocimiento sobre el entorno que

afecta a la municipalidad.

Al analizar po.r grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento los que
tienen un valor medio mas alto (3,94), seguido por los Organos de Linea
(3,40) y por los Organos de Apoyo (3,38). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal considera que los aspectos mas resaltantes son:
El mantenerse enterado del entorno politico de la entidad; siendo el
aspecto a reforzar: EI compartir la informacién y conocimiento con los

companeros de trabajo.
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Tabla 13

Indicador 4: Competencia de Trabajo en Equipo

N b Niedia s L Degy: e
“Frabajo‘en equipo < - 82 3,5691 0,38663
Grupo Ocupaclonal ' Eéfﬁdi'st'icd :
; A.lcaldia y- Organos de | Medla _ 3,7840
Asesona e T Desvtlp “ 0,35148
s e vedin 3,5933
Traha]oen B Orgams d*e‘ A_P o Desv. tip. 5- _ 0,29297
a2 OrganosdeLmea S Meds = 533%
P T . -l_)esv. tlp_.‘, e 0,38094%
Preguntas 2 Medja .:: Desvtlp
Busco desarro]lar mis achwdades laborales enl equipo 3,60 0,718
Descrlbo adecuadamente las responsablhdades de cada unn de mls o 3,32 0,815
companeros B o ) : .
Me caractenzo por mantener un entorno motwadur en ln nﬁcma 3,45 0,819
Comparto con los demas lns medms necesarms para lograr resultados 3,70 1,130
Busco aprender de los demas al trabajar en eqmpo 3,89 0,544
Se COmo enfrentar los conﬂlctos ¥ las duscrepanclas en-el equlpo 3,46 1,068

FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORACION: Propia
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Figura 6

Indicador 4: Competencia de Trabajo en Equipo
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 13 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Competencia de trabajo en equipo”. El
resultado medio general obtenido fue de 3,57 y una desviacion tipica de
0,387 (obteniéndose un valor del coeficiente de variacion de 10,84%, que
implica que las respuestas afines a este indicador son concentradas o
similares); lo que permitié concluir que el personal de la Municipalidad
Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna considera que
se caracteriza por un regular nivel de trabajo en equipo dentro de las

areas de la entidad.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento los que
tienen un valor medio mas alto (3,78), seguido por los Organos de Apoyo
(3,59) y por los Organos de Linea (3,36). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal considera que los aspectos mas resaltantes son:
El buscar aprender mas de los demas y el compartir los medios para
alcanzar los resultados; siendo el aspecto a reforzar. El describir
adecuadamente las responsabilidades de cada miembro de mi area de

trabajo.
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Tabla 14

Indicador 5: Competencia de Planeacién y Administracién

oliticas y directrices de la entidad

N Media .. | Desv. tip.
Planeacién y administracién 82 3,5244 0,37031
Grupo Ocupacional  Estadistico
|Alcaldia y Organos de ~ ~ |Media 3,8287
|Asesoria V Desv. tip. 0,20554
i 3 , Media 3,4450
Planeacién y admiristracién .Organos de Apoyo
. ‘ , Desv. tip. 0,30208
. - - Media - 3,3167
Organos de Linea ‘ ,
Desv. tip. - 0,36515
Preguntas Media Desv. tip.
Busce utilizar con frecuencia la informacioén para resolver . 3,73 0,832
roblemas * ) '
Me caracterizo por tomar decisiqnes oportunas 3,22 0,917
Busco asumir las consecuencias de mis actos y aceptar i'iesggs 3,82 1,056
Busco compartir las responsabilidades con los demas 2,91 0,932
compaiieros ‘
Busco usar de los medios y/o recursos con eficiencia 3,78 0,943
E_gr‘o seleccionar y priorizar las tareas encargadas 3,48 0,652
No me incomoda frabajar bajo presién 3,30 0,898
Impulse que las acciones desarrolladas se enmarqixen en las 3,95 1,065

FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORACION: Propia
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Figura 7

Indicador 5: Competencia de Planeacién y Administracion
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 14 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Competencia de planeacién y administracion”.
El resultado medio general obtenido fue de 3,52 y una desviacién tipica
de 0,370 (obteniéndose un valor del coeficiente de variacién de 10,51%,
que implica que las respuestas afines a este indicador son concentradas o
similares); lo que permitié concluir que el personal de la Municipalidad
Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna considera que
se caracteriza por un regular nivel de planificacion de las actividades a

desarrollar.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento los que
tienen un valor medio mas alto (3,83), seguido por los Organos de Apoyo
(3,45) y por los Organos de Linea (3,32). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal considera que los aspectos mas resaltantes son:
El impulsar que las actividades a desarrollar estén dentro de las politicas
institucionales y el aceptar las consecuencias de sus actos; siendo el

aspecto a reforzar: El buscar compartir la responsabilidad con los demas.
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Tabla 15

Indicador 6: Competencia de Comunicacion

N : . Media | Desvtip
‘Comunicacién’ 82 3,7764 0,53172
Grupo Ocupaclonal ' EstzrldiSti'cd‘
o .AlcaldlayOrganos de/ Mi_}_dia 4,0247
) Asesona | Desv. tip. 0,45221
AL L I Vel 3,7333
Comunicacién. - . Organos de Apoyo : T
RS T e . e .| Desv. tip. 0,55277
L Media 3,5889
Organos'de Linea-. " -
S e : .| Desv. tip.: 0,50805
Pre _guntas Media: | Désﬁ.,ti’p.‘;:
=Me caracterlzo Bor expresar claramente las 1deas : 3,49 0,671
'Utlllzo con frecuencla las tecnologlas de la mformaclon il 3,71 0,909
ImEulso el lograr acuerdos tendlentes a la mejora: del servnclo edll 4,13 1,028

FUENTE: Test de “Competencias laborales

ELABORACION: Propia
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Figura 8

Indicador 6: Competencia de Comunicacion
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 15 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Competencia de comunicacion”. El resultado
medio general obtenido fue de 3,78 y una desviacion tipica de 0,532
(obteniéndose un valor del coeficiente de variacién de 14,07%, que
implica que las respuestas afines a este indicador son concentradas o
similares); lo que permitié concluir que el personal de la Municipalidad
Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa™ de Tacha considera que
se caracteriza por un adecuado nivel de comunicacién dentro de la

entidad.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento los que
tienen un valor medio mas alto (4,02), seguido por los Organos de Apoyo
(3,73) y por los Organos de Linea (3,59). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal considera que los aspectos mas resaltantes son:
El impulsar que se tomen acuerdos tendientes a la mejora del servicio
edil; siendo el aspecto a reforzar: El lograr expresar de forma mas clara

las ideas.
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4.2.2 Analisis general

Tabla 16

Competencias Laborales

| Desv: tlp {
‘Compietenéias laboralés - 82 107,3537 8,82389

Grupo Ocupacional :Esft'adist.ii:(:f:i

- |Atealdiay Organosde” |Media s - | 1150370

- |Asesoria o | Desvotpc | 507999

LT b o Media 105,7600
Competencias laborales - | Organos de Apoye.” T [T T T

e T T I Desvatip. "] 5,56986

o T Miedia 101,7667
‘(f_hfga’nnsfde Linea . .| .

: o C Desv.tip. " . ]| 890054

ELABORACION: Propia

INTERPRETACION

FUENTE: Test de "Competencias laborales”

Después del analisis descriptivo de cada uno de los indicadores, se

procedid a efectuar un analisis global, de donde se obtuvo un valor medio

total de 107,35 con una desviacién tipica de 8,82. Dicho valor al ubicarlo

en la escala de valoracion previamente determinada en la tabla 8, se

concluyé que cae en el nivel denominado “Competencias laborales

adecuadas”; elio implica que el personal de la Municipalidad Distrital
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“‘Coronel Gregoric Albarracin Lanchipa” de Tacna considera que sus

competencias para desarrollar las actividades encargadas son

adecuadas.
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FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORACION: Propia

Figura ©

Competencias Laborales (por grupoe ocupacional)
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Al analizar por grupo ocupacional, se encontré que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento el que tiene
un valor medio mas alto, seguido por los Organos de Apoyo y por los
Organos de Linea. Al analizar por indicador, fue la competencia de
comunicacion la mas destacada; siendo el aspecto a mejorar

principalmente la competencia de accion estratégica.

) B B L e - /@ Manejo de personal
4,20 e e T Dl ) Accion estratégica

s : i e . R T -} Canciencia global
/{9 Trabajo en equipo
Planeacion y administracion
Comunicacion

4,007

3,807

Media

3609 ot i@
3401 gl
i
3,20 .
T — T . L
Alcaldia y Organos de :  Organos de Apoyo Organos de Linea
Asesoria

Grupo Ocupacional

FUENTE: Test de “Competencias laborales”
ELABORACION: Propia

Figura 10

Competencias laborales (por indicador)
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43 RESULTADOS: DESEMPENO

4.3.1 Analisis por indicador

Tabla 17

Indicador 1: perspectiva

N i Media o "'])esv‘.'-tip.'?;;
‘PefsEecﬁva g B 82 3,2610 0,43169
Grupo Ocupaclonal E Estadistico
,Alcaldla v Organos de . \'Média B 3,4741
Asesoria | Desv. tip. - 0,28902
R SRR T or T | Media - 3,1040
‘Perspectiva. . - . " | Organos de Apoye . —
Lol i B R ) Desv tip: o 0,44015
B LT : 'Medna« 3,2000
10Organos.de Linea - : R
PR e Desv. tip. 0,46683
o Desv.
Preguntas SR A R
- Media -tip.
‘Antes de tomar una, declsmn recabas todala mformaclon necesarla y 3,28 0,946
tlenes presente las consecuenclas que puede arro_lar :
Tengo la v1s1on clara sobre cémo debe evoluclonar el trabajo de mi area 3,29 0,975
'en los pronmos anos Vv que debo hacer para s1tuarla enesa meta L
Plamﬁco mi trabajo ¥ el de mis: colaboradores y las accxones que se.” | 307 0,966
reallzan estan almeadas a los objetlvos ﬁ i
'Delego tareas. a mls colaboradores yal hacerlo, otorgo la autorndad, I 3,41 0,785
responsabllldad DA formaclon para que se realice i :
Me involucro en el trabajo de mis colaboradores y CONO0ZCO Sus metas 1 324 0,924
personales.y profesnonales .

FUENTE: Test de “Autoevaluacién del desempeno Iaboral
ELABORACION: Propia
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FUENTE: Test de “Autoevaluacion del desempefio laboral
ELABORACION: Propia

Figura 11

Indicador 1: perspectiva
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 17 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Perspectiva”. El resultado medio general
obtenido fue de 3,26 y una desviacioén tipica de 0,432 (obteniéndose un
valor del coeficiente de variacion de 13,25%, que implica que las
respuestas afines a este indicador son concentradas o similares); lo que
permitié concluir que el personal de la Municipalidad Distrital “Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna considera que se caracteriza por
un regular nivel de planificacion y perspectiva de las actividades a

realizar.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento son los que
tienen un valor medio mas alto (3,47), seguido por los Organos de Linea
(3,20) y por los Organos de Apoyo (3,10). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal consideré que los aspectos mas resaltantes son:
El delegar algunas tareas en los compaiieros para lo cual los preparo
adecuadamente; siendo el aspecto a reforzar: El de planificar mis
actividades con la finalidad de alinearlas a los objetivos de la entidad y el

involucrarse en el conocer las metas personas de los compaiieros.
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Tabla 18

indicador 2: equidad

Eﬁuﬁd@d*{f Al 82 3,6780 0,56197
Grupo Ocupacional ;Estad}s%ico,
b Media - | 3,8296
B 5 Aléaldia y Organos 'dé Ases'oﬁa~' = Desv. s 0,39886
TR AT , e o
S e SR e e Ve Media | 37200
{Equidad~77" o ,rérgaqos de"'A‘_po.yq‘ : B Desv.. 0,55678
S e |Media_ 3,5067
| Organos de Linea’:-' | Desv: . | 065545
Preguntas E Meﬁ_iﬁ | Desv: tip.
Al tomar una declslon pongo por enclma de los Ob]ethOS de ml area los 3,33 1,055
delaempresa ) £ S : L
Reconozco y estlmulo los logros de mis colaboradores - 3,17 1,205
Al convocar a una reumon lo hago con el tlempo suficlente para que 4,16 0,824
todos se org_mcen L i ‘ '
Si cometo una uﬂusucla con al_gg_ colaborador, pldo dlsculpas 4,41 0,736
Escucho y'tomo en cuenta a todos lIllS colaboradores sm 1mportar su ' 3,32 1,076
jerarquia; :
FUENTE: Test de “Autoevaluamén del desempeno Iaboral
ELABORACION: Propia
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Figura 12

Indicador 2: Equidad
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INTERPRETACION

Los resuiltados de la tabla 18 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Equidad”. El resultado medio general obtenido
fue de 3,68 y una desviacion tipica de 0,562 (obteniéndose un valor del
coeficiente de variacion de 15,27%, que implica que las respuestas afines
a este indicador son concentradas o similares); lo que permitié concluir
que el personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa” de Tacna considera que se caracteriza por un adecuado nivel

de equidad en el trato y aspectos laborales con el resto de compaiieros.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento los que
tienen un valor medio mas alto (3,83), seguido por los Organos de Apoyo
(3,72) y por los Organos de Linea (3,51). En lo que respecta al analisis
por pregunta, el personal considerd que los aspectos mas resaltantes son:
El solicitar una disculpa ante algin comportamiento injusto y el convocar a
reuniones con la debida anticipacion; siendo el aspecto a reforzar: El de

estimular el logro de mis compaferos.
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Tabla 19

Indicador 3: Fortaleza

Estadisticos descriptivos

N o Media " Desv. tip.
Fortaleza 82 4,0366 0,54626
Grupo Ocupacional Estadistico
| Alcaldia y Organosde . - [Media ~ *_ 3,9630
| Asesoria _ Desv. tip. 0,40776
SR R ‘ Media 4,3200
Fortaleza - |Organos de Apoyo . 3
: B L L Desv. tip. 0,57446
N R Media_ 3,8667
- Organos de Linea--
o ) Desy. tip. 0,55419
Preguntas ; : D oS-
Media tip. - .
Cuindo se 'présenta un pfobleina no mer desanimo y brocufo mﬁtiﬁaf a " 3,89 0,770
‘miequibo‘ o - o _ v ) , .
"Al presentarse una dlﬁcultad meé mantengo en la lucha y busco 4,13 0,766
alternativas de solucién’
Se renunciar a mis ObjethOS cuando consndero que no van a llevar a 4,10 1,073
‘mngun resultado )
Se delegar y conﬁar en que el trabajo sevaa reallzar adecuadamente 4,00 0,816
Pongo’ atenclon a los problemas de mis colaboradores antes:que a los 4,06 0,947
propios ‘ 3

FUENTE: Test de Autoevaluacxon del desempeno laboral®
ELABORACION: Propia
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FUENTE: Test de “Autoevaluacion del desemperio laboral”
ELABORACION: Propia

Figura 13

Indicador 3: Fortaleza
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 19 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Fortaleza”. El resultado medio general
obtenido fue de 4,04 y una desviacion tipica de 0,546 (obteniéndose un
valor del coeficiente de variacion de 13,51%, que implica que las
respuestas afines a este indicador son concentradas o similares); lo que
permitié concluir que el personal de la Municipalidad Distrital “Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna considera que se caracteriza por
un adecuado nivel de ser constante en alcanzar las metas trazadas o

tareas encargadas.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en los Organos de Apoyo son los que tienen un valor medio
mas alto (4,32), seguido por los de Alcaldia y los Organos de
Asesoramiento (3,96), y por los Organos de Linea (3,87). En lo que
respecta al analisis por pregunta, el personal consideré que los aspectos
mas resaltantes son: El| buscar alternativas de solucion a las
problematicas laborales y el que los objetivos de la entidad son primero;
siendo el aspecto a reforzar: El motivar a los demas cuando se presentan

algunos problemas.
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Tabla 20

Indicador 4: Equilibrio

N Media Desv. tip.
Equilibrio = - 82 3,4024 0,41003
Grupo Ocupacional ‘, Estadi’sticﬁ ,
Aicéldiay Organosde ‘Médiav ‘ 3,4247
ASesqﬁé ; . |Desv. tip. 0,33828
Equilibrio , ;(’)rg’anos' de Apoyo (Media 33380
B : Desyv. tip. - 0,32126
Organos de Linea vMedia ‘ 34361
o < . | Desv. tip. 0,52572
Preguntas - ,D‘_’es"v.k ,
‘Media tip. .
;Respeto el tiempo y el ésb:icio de losrdemi';s.y procuro 1o intéi'fumbir 3,26 | 0,900
‘cohstantelhente a mis c()'laboradore‘s . ’ '
Contifolb mis eﬁ;ocione's yme mue,strro’sér‘eﬁo‘ g 3,07 0,872
La mentira no sé ju’stiﬁéa bajo nihguna circunstancia » 3,89 0,544
Reéonoicb .los'sentimientds de mis éoiaborailoies y-trato ﬁe e 3,02 0,916
compr.endérlos ‘ 7 4 i
Expreso ml punto de vista.con téspéto, 3,13 0,886

FUENTE: Test de “Autoevaluacion del desemperio laboral”

ELABORACION: Propia
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Figura 14

Indicador 4: Equilibrio
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INTERPRETACION

Los resultados de la tabla 20 representan el comportamiento medio
del indicador denominado “Equilibrio”. El resultado medio general
obtenido fue de 3,40 y una desviacién tipica de 0,410 (obteniéndose un
valor del coeficiente de variacion de 12,06%, que implica que las
respuestas afines a este indicador son concentradas o similares); lo que
permitié concluir que el personal de la Municipalidad Distrital “Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna considera que se caracteriza por

un reguiar nivel de trabajo equilibrado.

Al analizar por grupo ocupacional, se destaca que es el personal
que labora en los Organos de Linea (3,44) los que tienen un valor medio
mas alto, seguido por los de Alcaldia, los Organos de Asesoramiento
(3,42), y los Organos de Apoyo (4,34). En lo que respecta al analisis por
pregunta, el personal consideré que los aspectos mas resaltantes son: El
que el mentir no se justifica; siendo el aspecto a reforzar: El tratar de

comprender a mis compaifieros y el controlar mejor mis emociones.
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4.3.2 Analisis general

Tabla 21
Desempefio
N Media | Desvetip.
Desempedio. .0 82 71,26 6,293
Grupo Ocupacional - Estadisti¢o
o IMetias ] 3
Alcaldia'y Organos de Asesoria: o
ol S L Desv. tip. 5,480
e e I Media | 71,52
Desempeiio_: - o [Organes-de Apoyo roo T e [ T
SR e R | Desva b 5,394
e e | Media- - 69,37
Organos de Linea . * S B ;
‘ . Desv. tip:. - 7,256

FUENTE: Test de “Autoevaluacion del desehpeﬁo laboral”
ELABORACION: Propia

INTERPRETACION

Después del analisis descriptivo de cada uno de los indicadores, se
procedié a efectuar un analisis global, de donde se obtuvo un valor medio
total de 71,26 con una desviacion tipica de 6,29. Dicho valor al ubicarlo en
la escala de valoracién previamente determinada en la tabla 9, se
concluy0 que cae en el nivel denominado “Desemperio Ilaboral

adecuado”; ello implica que el personal de la Municipalidad Distrital
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“Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa® de Tacna al auto calificarse

considera que le imprime muchas ganas a su desempeiio laboral.

80

80

T

Desempefio

T . 7 : LI
Alcaldia y Organos de Asesoria Organos de Apoyo Organos de Linea

Grupo Ocupacional

FUENTE: Test de "Autoevaluacién del desempefio laboral”
ELABORACION: Propia

Figura 15

Desemperio (por grupo ocupacional)

Al analizar por grupo ocupacional, se encontré que es el personal

que labora en la Alcaldia y en los Organos de Asesoramiento el que tiene
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un valor medio mas alto, seguido por los Organos de Apoyo y por los

Organos de Linea. Al analizar por indicador, fue la “Fortaleza” el mas

destacado, siendo el aspecto a mejorar principalmente la “Perspectiva”.

Perspectiva
(9 Equidad
% Fortaleza

 [OEauiibrio

4,257
4,00
P
- .
w= 3,757 -
b P
=
3,50 )
) )
[
3,257
O
(0]
3,007
T , T A T
Alcaldia y Organos de Organos de Apoyo Organos de Linea
Asesoria

Grupo Ocupacional

FUENTE: Test de “Autoevaluacion del desemperio laboral”
ELABORACION: Propia

Figura 16

Desempeiio (por indicador)

-117 -



44 PROPUESTA PARA MEJORAR LAS COMPETENCIAS

LABORALES

En base al analisis desarrollado de cada una de las competencias
laborales consideradas en el presente trabajo de investigacion, se ha

encontrado que es la “Competencia de accién estratégica” la que tiene

una menor valoracién o puntaje; es decir, es prioritario mejorar los
aspectos relacionados con: El entender la misiéon de la organizacion y el
cémo asegurar de que las acciones propias y las de su unidad de trabajo

estén alineadas a los objetivos estratégicos de la MDCGAL de Tacna.

El saber mirar y actuar estratégicamente es una competencia que
“Como el nadar 6 andar en bicicleta no se puede adquirir leyendo
libros o articulos ... Hay que practicar, caerse, equivocarse y de
repente uno sale andando o nadando sin saber exactamente que

cambié, pero dominando el tema” (MORA, 2007).

En base a ello, se propone a los funcionarios y personal
administrativo de la entidad, el centrarse en los siguientes aspectos:
a) Saber a dénde se quiere llegar: Es decir, implica el elaborar un

“Suefio posible” (de forma consensuada con los demas miembros
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del area y que permita sumar a la consecucién de algin objetivo
estratégico del Plan de Desarrollo Institucional), y comenzar su
implementacién, dandole un sentido al dia a dia.

b) Saber exactamente donde estamos: Ello implica que cada
trabajador de la MDCGAL debe conocer y estudiar a la entidad, su
entorno, a los ciudadanos de su jurisdiccion; en resumen deben
tener claramente definido sus fortalezas, oportunidades,
debilidades y amenazas.

c) Saber exactamente como llegamos a ese “suefo posible”: Ello
implica que los funcionarios, en forma conjunta con el personal a
su cargo, deben analizar, proponer y aplicar las estrategias que
permitiran alcanzar las metas trazadas de corto y mediano plazo.

d) Monitorear y corregir el rumbo: Es prioritario que el personal de
la entidad reaccione a los cambios; por tanto es importante que se
establezcan indicadores de gestion que permita evaluar el avance
de las tareas encargadas, midiendo el avance periédico en la

consecucién del objetivo estratégico a alcanzar.
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4.5

CONTRASTE DE HIPOTESIS

451 Hipoétesis especificas

a) Primera hipodtesis especifica: “Las competencias laborales del

personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa” de Tacna son regulares”.

En la tabla 16 se presentan los resultados globales referentes a las
competencias laborales que caracterizan al personal de la
MDCGAL de Tacna, encontrandose un valor medio general de
107,35 con una desviacion tipica de 8,824; que al ubicarlo con la
Escala de Valoracién previamente identificado cae en el intervalo
102 — 125 denominado “Competencias laborales adecuadas”. Para
corroborar dichos resultados, se plantea la siguiente prueba de

hipétesis para la media de las respuestas, de donde:

Hp: p 2 102 (competencias laborales adecuadas o muy
adecuadas)
Hi: p < 102 (competencias laborales regulares, inadecuadas o

muy inadecuadas)
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Se procede a reemplazar en la siguiente férmula:

Se tiene: t = (107,35-102)/(8,824/82"'2) = 5,49

5%

/!
Y,

-1,65

El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,65; y el valor
de t calculado es de 5,49, el cual cae en la zona de No Rechazo de
Ho; es decir, ello permite concluir que las competencias laborales
que caracterizan al personal de [a MDCGAL son adecuadas. Por lo

tanto, dicha hipétesis de investigacion se RECHAZA.
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b) Segunda hipétesis especifica: “El desempefio laboral que
caracteriza al personal de la Municipalidad Distrital “Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna es regular”.

En la tabia 21 se presentan los resultados giobales referentes al
desempenrio que caracteriza al personal de la MDCGAL de Tacna,
encontrandose un valor medio general de 71,26 con una desviacién
tipica de 6,293; que al ubicarlo con la Escala de Valcracion
previamente identificado cae en el intervalo 68 — 83 denominado
"Desempeiio laboral adecuado”. Para corroborar dichos resultados,
se plantea la siguiente prueba de hipotesis para la media de las

respuestas, de donde:
Hy: 4 2 68 (desempeiio [aboral adecuado o muy adecuado)
Hy: p < 68 {desempeiio laboral regular, inadecuado o muy

inadecuado)

Se procede a reempiazar en la siguiente formula:
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Se tiene: t = (71,26-68)/(6,293/82""2) = 4,69

5%

g
>V/:;

-1,65

El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,65; y el valor
de t calculado es de 4,69, el cual cae en la zona de No Rechazo de
Ho; es decir, ello permite concluir que el desempefio laboral que
caracteriza al personal de la MDCGAL es adecuado. Por lo tanto,

dicha hipoétesis de investigaciéon se RECHAZA.

c) Tercera hipétesis especifica: “La alternativa propuesta permitira
mejorar las competencias laborales del personal de Ia
Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa”

de Tacna”.
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En base a los resultados analizados, se detectd que la
competencia laboral con el puntaje mas bajo fue la “Competencia
de accion estratégica”; es por ello, que en el item 4.4 se elabord
una propuesta especifica que tiende a que el personal de la
entidad, busque mejorar el entendimientc de la misién de la
MDCGAL de Tacna y el como asegurar de que las acciones
propias y las de su area de trabajo estén alineadas a los objetivos
estratégicos de la municipalidad, la cual se centré en los siguientes
aspectos:

Saber a donde se quiere llegar.

Saber exactamente donde estamos.

Saber exactamente cémo llegamos a ese “suefio posible”.

Monitorear y corregir el rumbo.

Por tanto, la implementacion de dicha propuesta debe permitir
mejorar las competencias laborales de los trabajadores de Ia
MDCGAL de Tacna; dicha hipétesis de investigacion NO SE

RECHAZA.
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4.5.2 Hipotesis general

“Existe una influencia significativa de las competencias
laborales sobre el desempeiio del personal de la Municipalidad

Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna”.

Para su contraste se utilizé el estadistico chi-cuadrado; cuyos

resultados se indican en el siguiente cuadro resumen:

Ho: No existe influencia significativa

Hi: Existe influencia significativa

Tabla 22

Estadistico chi-cuadrado

Competencias laborales
Muy
Regulares Adecuadas | adecuadas Total
Desempefio Regular 15 9 0 24
18,3% 11,0% 0,0% 29,3%
Adecuado 10 43 2 55
12,2% 52,4% 2,4% 67,1%
Muy adecuado 0 3 0 3
0,0% 3,7% 0,0% 3,7%
Total 25 55 2 82
30,5% 67,1% 2,4% 100,0%

FUENTE: Reporte del SPSS 18,0
ELABORACION: Propia
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica
Valor gl {bilateral}
Chi-cuadrado de Pearson 17,322° 4 0,002
Razdn de verosimilifudes 17,905 4 0,001
Asociacién lineal por lineal 15,129 1 0,000
N de casos validos 82

a. 5 casillas (55.6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es .07.

FUENTE: Reporte del SPSS 18,0
ELABORACION: Propia

El valor del chi-cuadrado calculado fue de 17,322 (valor de p =
0,002), puesto que el valor de p es inferior al nivel de significancia del 5%;
se procede a rechazar Hy; es decir, existe una influencia significativa de las
competencias laborales sobre el desempefic de! personal de Ia

Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 DISCUSION DE RESULTADOS

Desarrollé en febrero del 2007, un trabajo denominado
“Competencias gerenciales: un estudio exploratorio” (Gonzales, 2007); el cual
fue desarrollado en empresas de la ciudad de San Luis Potosi (México)
con el propositc de aportar infermacién para el proceso de actualizacion
curricular. En este trabajo se exploraron las competencias para la
comunicacion, para la planeacién y la administracién, para el trabajo en
equipo, competencias en la acciéon estratégica, competencias para la
globalizacién, competencias para el manejo de personal y las relaciones

interpersonales.

Se destacan las siguientes conclusiones:
- La mayor parte de los puestos gerenciales son ocupados por
hombres y las competencias gerenciales son indispensables

conforme se escala la estructura organizacional. Se destaca que



las competencias interpersonales y para el trabajo en equipo no se
consideren indispensables en los niveles intermedios y de
operacion.

- Se resalta que la brecha entre las competencias requeridas para
los niveles gerenciales es mas estrecha entre los directivos
jovenes, salvo‘en lo que respecta a las competencias para la
accion estratégica y para la planeaciéon (donde se requiere mas

experiencia).

En el presente trabajo de investigacion se encontraron los
siguientes aspectos a mejorar por competencia laboral:

- Con respecto a la “Competencia de manejo de personal” se obtuvo
un valor medio adecuado, siendo el aspecto a reforzar el efectuar
una planificacion de las tareas encargadas con la finalidad de
comparar el avance real del mismo.

- Con respecto a la “Competencia de accion estratégica” se obtuvo
un valor medio regular y ademas fue el mas bajo de los
indicadores, siendo el aspecto el conocer mas el entorno que

afecta a la municipalidad.
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- Con respecto a la “Competencia de conciencia global” se obtuvo un
valor medio regular, siendo el aspecto a reforzar el de compartir
mas la informacion y conocimiento con los compaiieros de trabajo.

- Con respecto a la “Competencia de trabajo en equipo” se obtuvo un
valor medio regular, siendo el aspecto a reforzar el de describir
mejor las responsabilidades de cada miembro del area.

- Con respecto a la “Competencia de planeacién y administracion” se
obtuvo un valor medio regular, siendo el aspecto a reforzar el de
buscar compartir la responsabilidad con los demas.

- Con respecto a la “Competencia de comunicacién” se obtuvo un
valor medio adecuado y ademas el de mas alto puntaje, siendo el

aspecto a reforzar el de expresar de forma mas clara las ideas.

Por tanto, en base al trabajo de investigacion de referencia y el
desarrollado, se concluye que existe coincidencia en que la competencia
denominada de “Accién estratégica” es la de mas bajo puntaje (6 de
mayor brecha) y ello se atribuye principalmente que la misma se va

adquiriendo a medida que se va ganando mas experiencia laboral.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Se concluye que existe una influencia significativa de las
competencias laborales que caracterizan al personal sobre su desempefio
en la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de
Tacna, en el afio 2012; siendo el factor determinante de la problematica

analizada, la alta rotacién del personal.

SEGUNDA

Se concluye que el nivel medio de las competencias laborales que
caracterizan al personal que labora en la Municipalidad Distrital “Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna son adecuadas. Siendo la
“Competencia de comunicacién” la mas destacada y la de “Competencia
de accion estratégica” la que se debe mejorar principalmente. De forma

especifica, los aspectos a reforzar son:



- El que se efectie una planificacién de las tareas encargadas con la
finalidad de comparar el avance real del mismo, para efectuar la
retroalimentacion respectiva.

- EIl enterarse como desarrollan sus labores el personal de otras
areas, y el conocer mas el entorno que afecta a la municipalidad.

- El compartir la informacién y conocimiento con los compaiferos de
trabajo.

- El describir adecuadamente las responsabilidades de cada
miembro de mi area de trabajo.

- El buscar compartir la responsabilidad con los demas.

- El lograr expresar de forma mas clara las ideas.

TERCERA

Se concluye que el nivel medio del desempeiio laboral que
caracteriza al personal de la Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa” de Tacna es adecuado. Siendo el indicador
denominado “Fortaleza” el mas destacado y la “Perspectiva” el aspecto a

mejorar principalmente. De forma especifica, los aspectos a reforzar son:
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- El de planificar las actividades con la finalidad de alinearlas a los
objetivos de la entidad y el involucrarse en el conocer las metas
personales de los compaiieros.

- El de estimular el logro de mis comparnieros.

- Elmotivar a los demas cuando se presentan algunos problemas.

- El tratar de comprender a mis compaiieros y el controlar mejor mis

emociones.
CUARTA
Se concluye plantear el fortalecimiento y consolidacion de

estrategia de trabajo en equipo en los 6rganos de apoyo y de linea de la

Municipalidad Distrital “Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa” de Tacna.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se recomienda a la Alta Direccion de la MDCGAL, que para reducir
los niveles de rotacién de personal se debe priorizar la evaluacién en
base a criterios objetivos, cuyo cumplimienio genere la seguridad de
seguir frabajando (no guiarse por cuestiones politicas, chismes, otros);

ello pemmitira mejorar los niveles de desempefio laboral.

SEGUNDA

Se recomienda a la Alta Direccién de la MDCGAL de Tacna
implementar la propuesta de mejora centrada en la “Competencia de

accion estratégica”.



TERCERA

Para mejorar el desempeno del personal, se recomienda fomentar
& implementar los siguientes aspectos:

El reconocimiento de los logros individuales y de equipo.

Impulsar un nivel elevado de motivacién que se contagie en el

ambiente laboral.

- Que se fortalezca la cultura de trabajo en equipo.

- Impulsar canales estratégicos de comunicacion.

- Propiciar la creacién de un ambiente de relaciones armoniosas
entre jefe y colaborador.

- Desarrollar la formacion de un plan de carrera de acuerdo a los

planes a mediano plazo de la entidad.

CUARTA

La implementacion de la propuesta de mejora debe considerar los
siguientes aspectos: Saber a dénde se quiere liegar, saber exactamente
donde estamos, saber exactamente como llegamos a ese "suefio posible”,
y monitorear y corregir el rumbo; ello permitira mejorar de forma

significativa el desempefio laboral de su personal.
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ANEXOS



ANEXO A: TEST DE COMPETENCIAS LABORALES

A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacién a su frabajo.

Se solicita su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada

enunciado, coloque el nimero que corresponda a su opinion.

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

GerencialArea: .....c.ccveecevvuenneenene SEXO0: cirvreirrnnns Edad: ......oeeveeeneene
Experiencia laboral: ............... Nivel de Instruccion: ....................

1. Asumo con responsabilidad las consecuencias por las acciones

CO~NOOTDAhWN

(
. Logro motivarme con frecuencia por los logros objetivos. (
. Me caracterizo por ser tenaz y perseverante. (
. Busco con frecuencia comparar lo logrado con lo planeado. (
. Busco aprender de las experiencias propias y ajenas. (
. Conozco el entorno que afecta a mi area y a la municipalidad. (
. Busco evaluar las amenazas y oportunidades significativas a mi trabajo.
. Busco enterarme como se trabaja en areas afines a la mia en otras

propias.

P P P S

¢ )

municipalidades. ( )

9. Analizo con frecuencia los factores que afectan a la municipalidad.  ( )

10

11.
12.

13.
14.
15.

16.
17.

18.
19.
20.
21.
22
23.
24.
25.
26.

. Logro identificar las fortalezas y limitaciones que caracterizan a la
municipalidad. ( )
Busco implementar la consecucion de las metas tendientes a aicanzar los
objetivos institucionales. ( )
Me mantengo enterado del entorno politico y econédmico que afecta a la
municipalidad. ( )
Me caracterizo por compartir el conocimiento con mis comparieros. ( )
Busco desarrollar mis actividades laborales en equipo. ( )
Describo adecuadamente las responsabilidades de cada uno de mis
companeros. ( )
Me caracterizo por mantener un entorno motivador en la oficina. ( )
Comparto con los demas los medios necesarios para lograr
resultados. ( )
Busco aprender de los demas al trabajar en equipo. )
Sé como enfrentar los conflictos y las discrepancias en el equipo.  ( )

Busco utilizar con frecuencia la informacién para resolver problemas. ( )
Me caracterizo por tomar decisiones oportunas.

Busco asumir las consecuencias de mis actos y aceptar riesgos.
Busco compartir las responsabilidades con los demas compafieros.
Busco usar los medios y/o recursos con eficiencia.

Logro seleccionar y priorizar las tareas encargadas.

No me incomoda trabajar bajo presion.

e N e W W WP Y
N N N e N o’
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27. Impulso que las acciones desarrolladas se enmarquen en las politicas y

directrices de la entidad ( )
28. Me caracterizo por expresar claramente las ideas. ( )
29. Utilizo con frecuencia las tecnologias de la informaci6n. ( )
30. Impulso el lograr acuerdos tendientes a la mejora del servicio edil.  ( )

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO B: TEST DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

A continuacién encontrara una serie de enunciados con relacioén a su trabajo. Se solicita
su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado,
marque con una (X) la alternativa que corresponda a su opinién; en base al siguiente
criterio:

A) Nunca

B) Casinunca
C) Aveces

D) Casi siempre
E) Siempre

GerencialArea: ..........cccveeeeeiiaen SEXO: -evrrrenereras Edad: ......cccourennnen
Experiencia laboral: ............... Nivel de Instruccién: ....................

N° ITEMS A|B|C
PERSPECTIVA

1 Antes de tomar una decisién recabas toda la informacion necesaria y tienes
presente las consecuencias que puede arrojar.

2 Tengo la visién clara sobre cdmo debe evolucionar el trabajo de mi area en los
proximos afios y qué debo hacer para situarla en esa meta.

3 Planifico mi trabajo y el de mis colaboradores y las acciones que se realizan
estan alineadas a los objetivos.

4 Delego tareas a mis colaboradores y al hacerlo, otorgo la autoridad,
responsabilidad y formacién para que se realice.

5 Me involucro en el trabajo de mis colaboradores y conozco sus metas
personales y profesionales.

EQUIDAD

6 Al tomar una decisidon pongo por encima de los objetivos de mi area los de la
empresa.

7 | Reconozco y estimulo los logros de mis colaboradores.

8 Al convocar a una reunién lo hago con el tiempo suficiente para que todos se
organicen.

9 | Sicometo una injusticia con algun colaborador, pido disculpas.

10 Escucho y tomo en cuenta a todos mis colaboradores sin importar su

_jerarquia.

FORTALEZA

1 Cua_ndo se presenta un problema no me desanimo y procuro motivar a mi
equipo.

12 Al presentarse una dificultad me mantengo en la lucha y busco alternativas de
solucién.

13 Se renunciar a mis objetivos cuando considero que no van a llevar a ningin
resultado.

14 | Se delegar y confiar en que el trabajo se va a realizar adecuadamente.
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Pongo atencion a los problemas de mis colaboradores antes que a los

15 propios.
EQUILIBRIO
16 Respeto el tiempo y el espacio de los demas y procuro no interrumpir
constantemente a mis colaboradores.
17 | Controlo mis emociones y me muestro sereno.
18 | La mentira no se justifica bajo ninguna circunstancia.
19 | Reconozco los sentimientos de mis colaboradores y trato de comprenderios.
20 | Expreso mi punto de vista con respeto.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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