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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo Proponer una evaluacion del desempefio para la mejora
de las competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa
Cruz — Cajamarca — 2020. La investigacion fue descriptiva, cuantitativa, propositiva, no
experimental, la muestra estuvo formada por 36 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz. Para la recoleccion de datos se us6 el andlisis exploratorio en
los servidores publicos; para evaluar la variable desempefio se estructuré un instrumento-
cuestionario que constd de 16 interrogantes de acuerdo a la escala de Likert, con
dimensiones de Actitudes laborales, Aptitudes, Productividad laboral y Competencias de
ayuda y servicio y para la variable competencias laborales tuvo como dimensiones la
Competencias gerenciales, Competencias de eficacia personal, Competencias
cognoscitivas, Competencias de logro y de accion y Competencias tecnol6gicas. Para el
procesamiento de datos se usé el programa SPSS Vers-25, con datos organizados en
cuadros simples de doble entrada, frecuencia y porcentajes, cuyos resultados
categorizados indicaron los niveles de la variable evaluacion de desempefio y
competencias laborales. Concluyendo que de acuerdo a los resultados obtenidos se
manifesto que las variables evaluacion de desempefio y competencial laborales se
encuentran en una categoria de buena, sin embargo, las dimensiones actitudes
laborales (38.89%), competencias cognoscitivas (47,22%) y competencias
tecnolégicas (75%) se encuentran en un nivel de regular; razéon por la cual se
propone una evaluacion del desempefio para la mejora de las competencias de los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca — 2020.

Palabras clave: Desempefio laboral, competencial laborales y servidores publicos
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ABSTRACT

The objective of the study was to propose a performance evaluation to improve the
skills of workers in the Provincial Municipality of Santa Cruz - Cajamarca - 2020.
The research was descriptive, quantitative, propositional, not experimental, the
sample consisted of 36 workers of the Provincial Municipality of Santa Cruz. For
data collection, exploratory analysis was used in public servants; To evaluate the
performance variable, an instrument-questionnaire was structured that consisted of
16 questions according to the Likert scale, with dimensions of Work Attitudes,
Aptitudes, Work Productivity and Help and Service Competencies and for the
variable work competencies had as dimensions the Managerial skills, Personal
effectiveness skills, Cognitive skills, Achievement and action skills and
Technological skills. For data processing, the SPSS Vers-25 program was used,
with data organized in simple double-entry tables, frequency and percentages,
whose categorized results indicated the levels of the performance evaluation
variable and job skills. Concluding that according to the results obtained, it was
stated that the variables evaluation of work performance and skills are in a good
category, however, the dimensions of work attitudes (38.89%), cognitive skills
(47.22%) and technological skills (75%) are at a fair level; reason for which a
performance evaluation is proposed to improve the skills of workers in the Provincial

Municipality of Santa Cruz - Cajamarca - 2020.

Keywords: Job performance, job skills and public servants
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[. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica.
A Nivel Internacional

Teniendo en consideracion que la evaluacion del desempefio a nivel
mundial, contribuye a la valoracion, lo cual fluye la interrogante de que si los
gobiernos locales o municipalidades estan gestionando en bien del desarrollo
sostenible, en la Agenda Mundial, que se encuentra inmersa en los (Objetivos de
Desarrollo del Milenio), como una manera de enfrentar a nivel global los desafios
de los pueblos para lograr su bienestar, constituyendo una alternativa para que los
gobiernos locales optimicen sus competencias. Esto significa que si las
municipalidades no evalGan a su personal no tienen un alcance preciso si se esta
contribuyendo para que los gobiernos locales sean eficientes. (Cumbres Mundiales
de Lideres Locales y Regionales CGLU — Web 2016).

La gestion publica en Chile, destaca la importancia de la evaluacion del
desempefio y hace referencia a la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo
Economico, quien ha incorporado indicadores del desempefio por resultados, para
mejorar la eficiencia, eficacia de resultados anteriormente obtenidos; pero en Chile
aun no se realiza y no debe estar ajeno a esta modernizacién de la administracion,
por lo que es pertinente que se elabore un modelo de estudio de gestion para la
implementacion de la evaluacion del desempefio de manera sistematica, para todas
las instituciones publicas del pais, que permiten motivar el buen desempefio de los
trabajadores como también capacitaciones a quienes lo necesiten. (Direccidon de
Presupuestos del Gobierno de Chile, 2016 p. 7)

Asimismo, Armijo, (2017) Analiza los retos de la planificacion administrativa
en América Latina, respondiendo a los cambios y demandas requeridas, en base a
la eficiencia y eficacia, referido a la evaluacién indica que los instrumentos de
evaluacion, no se ajustan a la toma de decisiones para la mejora del desempefio,
y se centran mas en la busqueda de las debilidades, por lo que no generan los
incentivos adecuados, como promueve la evaluacion del desempefio. En este
sentido la evaluacion del desempefio se utiliza mas como un fin que como un medio
de retroalimentacion; por lo que es necesario la implementacién de politicas

publicas que promuevan la evaluacion del desempefio centrado en los resultados,
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en la capacitacion e incentivos laborales para que se optimicen el buen uso de los

recursos.

Las competencias laborales, se refieren al nuevo perfil que se espera tengan
los profesionales y se refiere al desarrollo de habilidades actitudinales, cognitivas y
procedimentales que permite un 6ptimo desempefio laboral, calificAndolo como
competente para el cumplimiento de funciones técnicas y profesionales. En relacion
a esto, el Foro Econémico Mundial indica que la empleabilidad sostenida en el siglo
XXI, sera para los capacitados en tecnologia, tengan habilidades que permitan
adaptarse a los cambios y seguir desempefandose productivamente, competentes
en resolucion de conflictos complicados, habilidades en el liderazgo en la gestion y
desarrollo del potencial humano, habilidades emocionales, critico y creativas que
permitan un buen clima de trabajo. (Espinach, 2018 p. 5)

Asimismo, Espinach, (2018) sostiene que “La sociedad actual necesita
aprender nuevas competencias laborales, que permitan insertarse al mercado
laboral globalizado y cada vez mas tecnificado; para atender a los desafios de un
mercado laboral que corresponde a la cuarta revolucion industrial”. Al respecto en
el World Economic Forum (2016) se analiza que, no solo se requiere competencias
técnicas; sino también de personas con asertividad e inteligencia emocional para
gestionar cambios y adaptarse a los nuevos procesos de la administracion de las

organizaciones publicas y privadas.
A nivel nacional

En nuestra legislacion peruana establecida en la Ley N° 27972, Ley Orgénica
de Municipalidades, Articulo | del Titulo Preliminar, establece que, las
municipalidades promueven el desarrollo en su jurisdiccion; lo realizan, segun el
Articulo 7 en concordancia con las politicas de desarrollo concertado a nivel de todo
el pais. En este sentido, segun Vargas, (2015) la evaluacion del desempefio
corresponde a la planeacion, organizacion, direccion y control para que el plan de
desarrollo se concrete, como en verdad se desea y las municipalidades no terminen

siendo entidades que no salen de un sistema de gestion burocratizada y politizada.

Segun los datos estadisticos del INEI (2017) Indica que existen 196
municipalidades provinciales y 1655 municipalidades distritales, instituciones

publicas que estan encargadas de promover el desarrollo de los ciudadanos de su

12



jurisdiccién; teniendo en cuenta la valoracion del desempefio de quienes lideran la
politica, es decir de los alcaldes, gerentes y de los trabajadores como un aspecto
fundamental del proceso de la administracién publica. De manera que, no se
aprecia el cumplimiento de las politicas de desarrollo local con la eficiencia

profesional y el buen uso de los recursos humanos.

Existe crisis politica en las municipalidades que se evidencia en un alto
indice de corrupcion, de manera que en el afio 2019 de enero a julio se registraron
5536 casos de corrupcion en las municipalidades. Segun lo establece Tello, (2019)
en estas instituciones publicas, no solo existe el uso irracional de los recursos,
también el mal manejo del personal, en los procedimientos de contratacion que no
se ajustan al proceso de contratacién publica y objetiva. Tampoco se tiene en
cuenta la aplicacion de la evaluacion del desempefio de los trabajadores para
promover al personal idéneo, debiendo mejorar las capacidades de los recursos
humanos de la institucién, teniéndose en cuenta procedimientos de la
administracion o gestion del personal para convocar, aperturar mecanismos de
evaluacion o seleccién, acciones de induccion y de capacitacion y de valoracion de

sus potencialidades.

En este sentido el autor manifiesta que, las competencias son posible de
mejorarlas, mediante la capacitacién y en todas las areas que comprende una
entidad publica o privada que ha permitido generar cambios oportunos y necesarios
que se puntualiza en el desempefio de todos los funcionarios y trabajadores, porque
fomenta las estrategias necesarias para cambiar la rutina del trabajo burocrético a
un esfuerzo mucho mas integrado del desarrollo, trayendo como resultado mejoras
en el ambito del desarrollo social, productividad, decisiones politicas, promocién de
las manifestaciones de la cultura, ciencia y la tecnologia. (Ortiz, 2018 p. 32)

Basandonos en lo indicado por el INElI (2018) Analiza que las
municipalidades del pais, para que sean mas competitivas y cumplan con lo que
dispone la Ley 27972, Ley Organica de Municipalidades, se requiere que realicen
una planificacion estratégica “En el afo 2018, el 99,9% (1 mil 871) de
municipalidades cuentan con los documentos de gestion estratégica que lo estan
ejecutando; de ello el 88,2% (1 mil 650) disponen del Reglamento de

Organizaciones y Funciones, el 85,6% (1 mil 601) disponen del Manual de
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Organizacion y Funciones y el 79,6% (1 mil 490) disponen del Plan de Desarrollo
Municipal Concertado”; pero aun siguen siendo documentos con mero uso
administrativo, requiriéndose de estos que respondan a la realidad de la
circunscripcion municipal, para que se haga una buena gestibn de las
potencialidades de sus trabajadores y atendiendo las perspectivas de desarrollo

local.

La Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico Toma en
cuenta que el desarrollo de las competencias relevantes con las necesidades del
mercado de trabajo que permita alcanzar las metas y propositos de la empresa,
contribuye a la calidad y aumento del trabajo. Para que esto se logre se requiere la
accion concertada de los gobiernos para que se incremente las capacitaciones; sin
embargo, los gobiernos no pueden lograr mejores resultados de competencias
solos. Se requiere gque el sistema de vida nacional mejore (calidad de educacion,
de salud, de productividad, participacion del pueblo en la democracia y la sociedad.
(OCDE 2016 p. 7)

A nivel local

La problemética presentada en la Municipalidad Provincial de Santa Cruz —
Cajamarca, es que no se realiza la evaluacion del desempefio o si las realizan es
solo para dar cumplimiento al plan del area responsable, razon por la cual se viene
observando que en la institucion existe una falta de eficiencia en las evaluaciones
de desempenio, ya que la institucion no le da la debida importancia y cuando las
ejecuta solo lo realiza para dar cumplimiento a su plan operativo o plan de trabajo,
no realizando la retroalimentacion correspondiente a sus trabajadores; lo cual trae
como consecuencia la insatisfaccion en sus trabajadores, ya que sienten que no se
les evalla por sus méritos, desempefio, resultados y que muchas veces no saben

si estan realizando un buen trabajo.

La investigacion objeto de estudio tiene como propdsito proponer una
evaluacion de desempefio para mejorar las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca 20202, con la finalidad de
brindar a las organizaciones alternativas cientificas para la mejora las competencias

de los servidores publicos.
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1.2. Trabajos previos.
A nivel internacional

Segun Briones y Pefiafiel, (2018). La evaluacién del desempefio en el
fortalecimiento de los empleados. Articulo cientifico presentado en la Universidad
“San Gregorio de Portoviejo” del Ecuador concluyen que: La evaluacion del
desempefio permite valorar cuantitativa y cualitativamente las capacidades de los
trabajadores, las actitudes y el cumplimiento de las funciones de los trabajadores
de una entidad publica. La evaluacion de las potencialidades de los trabajadores
de una empresa no es un secreto para los jefes, los resultados necesariamente son
conocidos por los trabajadores para que sepan qué estan haciendo bien y las
acciones planificadas para lograr los cambios. La evaluacion del desempefio es
adecuada cuando se comunica a los trabajadores los resultados, el nivel de logro
gue han alcanzado porque permite que ellos, tomen por su cuenta decisiones para
gue mejoren y de seguro que, si se da tratamiento adecuado a los resultados,

servirdn para que haya mejoras cuantitativas y cualitativas.

Bernstein e Inostroza, (2016). Modernizacion municipal y un sistema de
evaluacion de su gestion. Articulo cientifico presentado en la Pontificia Universidad
Catolica de Chile. Concluyen que: (p. 299) Los planes y modelos de gestion integral,
se pueden adaptar para las empresas chilenas, tratando de generar criterios de
dominio comun, dimensiones, estandares e indicadores y subindicadores para
valorar los resultados; este proceso no ha de ser como imposicién, pero si una
facilitacion induciendo que se apliquen porgue son estrategias necesarias para la
mejora de la gestidbn que se traduce en los resultados. Sugieren que en las
municipalidades se debe promover nuevas formas de estructuracion y de
organizacion, que sean mucho mas aperturables a los enfoques y procedimientos
de la moderna administracion. También el cambio de los modelos de valoracién de
los resultados en las municipalidades que permitan garantizar la movilizacién de los
trabajadores a los resultados y no se queden en el proceso, tal como el modelo IWA
4, que evalla integralmente porgue son medibles y aplicables a nuestra realidad e

incluso se pueden modificar.

Armijos y Oyos (2016). “Analisis de los sistemas de evaluacién del

desempeiio laboral en los gobiernos autbnomos descentralizados de la provincia
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del Azuay, propuesta de un modelo de evaluacion del desempefio para el personal
administrativo del Cantén Guachapala” periodo 2015”. Tesis realizada en la
Universidad de Cuenca - Ecuador, los autores concluyen que: (p. 127) La
evaluacion del desempefio no se aplica en todos los cantones del Ecuador e implica
también que no se modernicen estas instituciones por eso no se promueve

adecuadamente las capacidades y actitudes de los trabajadores de los cantones.

Sugieren: (p. 128) Es pertinente que se aplique el sistema de evaluacién
teniendo en cuenta el modelo 360° para los trabajadores de los cantones, que se
puede implementar y ser una propuesta contextualizada y se tenga en cuenta la
prueba de induccién o prueba piloto para que se implemente y se pueda obtener

resultados.

Guambuguete y Ochoa (2015). “Modelo de gestion por competencias para
lograr calidad en los servicios de la Empresa la Esperanza Comercializadora
Wholesaleinn S.A.”. Tesis sustentada en la Universidad Regional Autonoma Los
Andes — Ecuador, los autores concluyen que: (p. 148). La empresa no realiza
ningun proceso de evaluacion de competencias de los trabajadores, solo reciben
hoja de vida y posterior revision, por lo que no se implementa el adecuado proceso

de seleccién del personal y genera alto grado de rotacion e insatisfaccion laboral.

Un modelo de gestion por competencias permite cambios en la concepcién
administrativista del personal, para que se tenga en cuenta la importancia de los
enfoques y de las etapas de la administracién, consideren las leyes y también las

propias caracteristicas profesionales y actitudinales de todos los trabajadores.

Sugieren que: (p. 165) Garantizar una buena organizacion del Area del
Talento Humano considerando el levantamiento de perfiles, los perfiles de cargos,
para que se implemente la Gestion por competencias.

Jiménez, (2018). Competencias municipales y gestidon de servicios: estado
de la cuestién. Articulo cientifico, publicado en la Revista de la UIDE Extension de
Guayaquil, el autor concluye que: La gestion por competencias, aln no se pone en
practica en las empresas publicas y privadas porque se desconoce las bases y
fundamentos para que se constituyan en un buen apoyo a las organizaciones
porque permite una adecuada seleccion, ubicacion del personal, segun sus

competencias en las areas, perfiles y lineas estratégicas del desarrollo de una
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entidad. Se corrobora esto en las empresas que han aplicado este modelo y sus
resultados es mayor logro en sus metas de crecimiento, en sus ventas y en todos
los extremos de mayor rentabilidad, lo cual es el objetivo de optimizacion de una

organizacion.

Rodriguez, (2016). "El contorno por competencias y su realizacion en el
desemperio de los trabajadores del campo lucrativo de la Empresa Automotores de
la Sierra S.A. del Cantén Ambato, provincia de Tungurahua". Estudio sustentado
en la Universidad Técnica de Ambato — Ecuador, el autor concluye indicando que:
(p. 105) El inadecuado perfil por competencias no fortalece, repercute en la
capacidad para tomar decisiones en los diferentes dmbitos, dificultando la creacion
de un ambiente propicio para la planificacion, capacidad de autorregulacion,

responsabilidad y compromiso en el cumplimiento de funciones.

Sugiere que: (p. 106) “Se debe emplear el perfil por competencias para el
control de tareas u actividades, estableciendo requisitos basicos que favorece en
la responsabilidad y condiciones laborales, favoreciendo en la seleccion de

personal en las competencias individuales”.
A nivel nacional

Paredes, (2017). "Proposicién de evaluacion del desempefio de trabajadores
en la Municipalidad Provincial de Huaylas, distrito de Caraz, 2017". Estudio
sustentado en la Universidad Cesar Vallejos, para ello, la autora logra el recto de
preparar una propuesta de evaluacién del desempefio de trabajadores. (p. 31) Se
consider6 el disefio no experimental de la investigacion descriptiva simple. (p. 33)
Los instrumentos de investigacion lo aplicé a una muestra de 43 trabajadores de la
Municipalidad del distrito de Caraz. (p. 36) Producto de estos procesos de la
investigacion concluye que: Es posible que se elabore un plan para la aplicacién de
la evaluacion del desempefio, considerando los estandares y criterios que se
necesiten valorar como también las normas pertinentes. Esto permiti6 que se
identifique el logro y desempefio de los trabajadores lo cual se obtuvieron
resultados poco destacados porque solo el 32.6% muestra un alto desempefio.
concluye que el rendimiento del personal mediante el régimen CAS demostré malos
resultados en su desempefio debido a la falta de compromiso, también porque no

manejan 0 Nno conocen esas funciones, a la vez presentan actitudes que no van
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acorde alas normas de la buena convivencia generando dificultades para un trabajo

colaborativo.

Sugiere que las municipalidades implementen y ejecuten proyectos de
evaluacion del desempefio que permita la induccidn, sensibilizacién, rendimiento o
produccion de los trabajadores para que mejoren sus capacidades y apliquen los

procedimientos de las normas.

Apaza, (2018), en la tesis “Desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas — Cusco, 2018”.
Estudio sustentado en la Universidad Peruana Union, posteriormente a los
procesos de investigacion considerados la autora concluye que: (P. 61). EI 48% de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chumbivilcas muestran un nivel
regular en el cumplimiento y desempefio de sus funciones por lo que los resultados
muestran la productividad, y el manejo de los recursos que se genera o se destina
para esta Municipalidad. Sugiere que se debe mejorar el nivel de interrelacion y
empatia entre los jefes y los subordinados para que haya mayor fluidez de lo que
se debe realizar, el hacer recordar y dar seguimiento a funciones que corresponde
en cada area, también es fundamental para una éptima solucién de los problemas

gue se puedan generar. La comunicacién propicia un 6ptimo clima laboral.

Impulsar un plan que ayude a mejorar el desempefio de los colaboradores,
para que destaque mejor sus competencias en el trabajo, teniendo en cuenta que
recibiran el reconocimiento que merecen una vez alcanzados los objetivos trazados

por la organizacion.

Anccasi, (2019). Indica también en la tesis “Procesos de seleccién de
personal y su incidencia en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de
Macari, periodo 2017”. Tesis sustentada en la Universidad Nacional del Altiplano -
Puno, la autora concluye que: los resultados del desempefio de esta Municipalidad
no son significativos, teniendo en cuenta que el 63% de los trabajadores tienen una
relacion a la imagen personal y a la actitud confiable para el puesto en el cual
cumplen la funcién; es importante también la consideracion que el 60% de
trabajadores muestra actitudes de cambio o estan dispuestos a mejorar sus
actitudes y aptitudes; siendo el 56% en el cambio en las formas de trabajo que se

manifiesta para afianzar los logros de lo que les corresponde.
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Sugiere que se proponga el desarrollo de parametros para el desarrollo de
seleccién del personal con el objetivo de mejorar el desempefio de los servidores

publicos.

Pérez, y Quispe, (2018), que la, Gestidbn de competencias laborales y la
administracion del recurso humano en la municipalidad provincial de Huancavelica
- afio 2017. Sustentada en la Universidad Nacional de Huancavelica; los autores
concluyen que: Existe una significativa relacion entre la calidad de la gestion del
potencial humano y los resultados que se espera de ellos, en las dimensiones de
rendimiento laboral, la comunicacién, el potencial humano, la estructura de la

organizacién, el manejo de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion.

Sugerencias, la gestion por competencias para que pueda formar parte de la
cultura empresarial de la municipalidad y en las descripciones de las habilidades,
es necesario que incluyan conductas medibles para evaluar su efectividad; asi
como desarrollar un plan de sensibilizaciéon para que el modelo de gestion por
competencias sea implantado por la municipalidad hacia todos los niveles,
capacitando asi a los jefes y personal, ademas de impartirlos en el reclutamiento,

seleccién, formacién y desarrollo de competencias.

Sosa, (2018). “Gestion por competencias y desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, 2018". Tesis
mediante la cual la autora opta el Grado académico de Maestra en Gestion Publica,
para ello se traza el objetivo de la correlacion entre las variables implicadas en el
presente estudio (p. 29). Toma en consideracién los procesos de la investigacion
no correlacional, disefio de investigacion no experimental, de tipo transaccional —
causal. (p. 32). Los instrumentos e investigacion lo aplican en 54 trabajadores de
esta Municipalidad (p. 33) y concluye que existe una manifiesta correlacion entre la
calidad de gestion por competencias y el desempefio laboral, expresado en la
gestion del recurso humano y su rendimiento laboral que, si es idénea se muestran

resultados positivos.

Sugiere que la Municipalidad antes indicada implemente un modelo
metodoldgico de gestion por competencias, lo cual va a mejorar cualitativamente y
cuantitativamente el nivel de desempefio laboral; en el cual también se incluyan la

seleccion del personal en base a los perfiles del puesto y los perfiles que tiene el
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nuevo empleado y atender las necesidades de perfeccionamiento y capacitacion
del personal, accién que permite mejorar las destrezas y habilidades de los

trabajadores.

Cabrera, y Echavigurin, (2018) que, “La gestiéon por competencias y la
evaluacion del desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Ascension —
2016”. Tesis sustentada en la Universidad Nacional de Huancavelica, después de
aplicar los procedimientos de la investigacion, concluye que Gestidon por
competencias y evaluacibn de desempefio se interrelacionan de manera
significativa y permiten que se logren las dimensiones de competencias
direccionadas a los resultados, al mutuo apoyo, a las competencias gerenciales,
los resultados de la eficiencia, las competencias cognitivas que tienen incidencias
en los resultados generales para la gerenciacion de una entidad municipal, en la
Municipalidad antes indicada se implemente un adecuado afianzamiento en el area
de gestidn del potencial humano porgue esta entidad se encarga de verificar perfiles
que necesarios para el cargo y a partir de ello, realizar la seleccién de personal que
tengan los perfiles requeridos para el puesto y de ese modo se obtendra un
personal a contratar que facilite el logro de las competencias que implica

optimizacién de resultados.

Se sugiere que haya capacitacion integral, es decir que abarque la gestiéon
por competencias, el desempeiio de los trabajadores, de clima laboral y de la toma
de decisiones porque contribuyen al logro de los objetivos y de este modo tener un

personal con las capacidades requeridas.
A nivel Local

Nieto, (2018) en la tesis, “Analisis del desempefio por competencias basado
en la evaluacion 360° de la gerencia de administracion y finanzas del Gobierno
Regional de Lambayeque bajo el modelo de Martha Alles”. Tesis sustentada en la
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo. Se concluye que El 84% de los
trabajadores de esta entidad consideran que es fundamental en la administracion
tener en cuenta el enfoque centrado en el cliente y el trabajo en equipo porque
permite un trabajo integrado con atencién al ser humano y a sus propias iniciativas,
inquietudes, deseos e integracion al equipo de trabajo en el area de finanzas. Es

importante tener en cuenta la dimensidn centrado en el enfoque por resultados, a
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cuyo enfoque del 80% que es muy buena, también toma relevancia la dimension
de pertinencia que tiene que ver con la identificacién del trabajador con la entidad
e influye significativamente en la organizacion, los niveles de creatividad para la
innovacion; del mismo modo recobra significancia la dimensién de pensamiento
estratégico porque el 80% lo considera que es muy bueno que se tenga un
pensamiento que se oriente en la aplicacion de estrategias valederas para la mejora
de los resultados. Esta investigacion no presenta sugerencias porque se sustenta
en la elaboracién de la propuesta.

Reyes, y Racchumi, (2017) la propuesta de un plan de evaluacion del
desempefio basado en la teoria de las competencias, para incrementar la
efectividad del servicio de caja de la Municipalidad Provincial de Ferrefiafe. Tesis
sustentada en la Universidad César Vallejo, con la finalidad que las autoras opten
el Grado de Maestro en Gestion Publica. Después de aplicado el proceso de la
Investigacion, concluyen que El servicio de Caja de la Municipalidad Provincial de
Ferrefiafe muestra un nivel de eficacia y eficiencia que no son los mas apropiados,
relacionado con la demora en la atencion, los errores de procedimiento y la merma
del material de la oficina. Determinando los factores que inciden en la efectividad
de los servicios de caja de la municipalidad de Ferrefiafe, siendo el mas importante
la demora en la atencion al cliente con un 85,48% en desacuerdo, 74,42% para el
trato al usuario, y el 68,31% correspondiente al lugar de pago y recaudacién de
tributos.

Sugieren que: Es pertinente que las autoridades de la Municipalidad de
Ferrefiafe establezcan una mejora en el desempefio del personal y para ello se
alcanza un plan de evaluacion del desempefio basado en la teoria de

competencias, como una propuesta de mejora.

Vidaurre, (2018) “Implementacion de un sistema web adaptativo para evaluar
y controlar el rendimiento laboral del personal para una mejora de la calidad de
atencion, aplicando el método de incidentes criticos en el area de recursos
humanos de la Municipalidad Distrital de Pomalca”. Tesis sustentada en la
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo, el autor concluye que el 15% para la
optimizacién del proceso logistico del personal en relacién al registro de los

informes encontrados, mejorando la gestion de la informacion obtenida del
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desemperio de los colaboradores. La municipalidad muestra la capacidad de poner
a prueba a sus colaboradores, con la presencia del sistema web, ademas, la
importancia de este sistema es el soporte de un método de manejo de situaciones

criticas en el departamento de los recursos humanos.

La obtencién de un registro de las capacidades de los trabajadores para el
puesto de trabajo, mediante un sistema informatico que es mas util muy operativo
para que se realice el control de los resultados y de los aspectos criticos a intervenir;
mediante la propuesta de esta pagina Web se facilita la evaluacion de los
trabajadores con mas optimizacion e intervencion oportuna, seguimiento y

acompafamiento para la mejora.

Checa, y Flores. (2015). “El clima organizacional y su relacion con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Lambayeque —
2013”. Tesis sustentada en la Universidad Nacional Pedro Ruz Gallo, los autores
concluyen que: A mayor clima organizacional, mejor optimizacién del ambiente de
trabajo en el caso de la Municipalidad antes indicada el clima laboral no es el mejor
y se refleja en el nivel bajo en lo que concierne a los resultados y en las pocas
perspectivas de mejora y de compromisos por parte de los trabajadores. Y sugieren
gue es pertinente mejorar los niveles de didlogo y de comunicacién empatica y
asertiva porque del tipo de comunicacién que se pone en practica en una entidad
publica depende el clima de trabajo y la sinergia que se genera en ellas y que se
refleje en las actitudes, el comportamiento y rendimiento laboral.

Segun Collazos, y Fernandez, (2019) “Propuesta de gestion por competencias
para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores en la Municipalidad
Distrital de Conchan- periodo 2018”. Tesis sustentada en la Universidad César
Vallejo — Chiclayo, los autores concluyen que la gestién por competencias en la
municipalidad se encuentra en un nivel medio, pero, se encontré6 que las
habilidades que desempefian los colaboradores se encuentran en un nivel alto en
relacion al puesto. La propuesta permitira aplicar un buen servicio de calidad en el
servicio civil, a través de los conocimientos, habilidades, motivacion, actitudes y
destrezas de los colaboradores, a través de la eficiencia y eficacia en la obra o

servicio asignado, logrando el éxito del gobierno para el pueblo.
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Se sugiere la gestion por competencias para que se mejoren los niveles de calidad

de los bienes y servicios que ofrece la Municipalidad porque mejora aspectos

centrales de los trabajadores expresado en las competencias que conlleva mejorar

conocimientos, destrezas, actitudes y aptitudes que repercuten en bien del

desarrollo social de la poblacion del area de influencia de una entidad municipal.
1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Evaluacion del desempefio
El sistema de evaluacion del desempefio se refiere a la valoracion que de

manera sisteméatica y periddica el gerente de una determinada organizacion valora
el rendimiento laboral de los funcionarios o de los empleados. Es el resultado lo que
determina el grado de rendimiento del trabajador. Considera que la evaluacion
centrada en el desempefio valora las cualidades de las personas, los motiva y genera
mayores niveles de resultados. (Sanchez, 2012 p. 3)

La evaluacidon del desempefio permite precisar la contribucién de
produccion individual en una organizacion empresarial, como una de las maneras de
la toma de decisiones estratégicas para generar recompensas y el plan de mejora a
las competencias de los trabajadores; destaca también que la evaluacion del
desempefio centrado en indicadores y/o de aspectos errados o0 no se evalla con los
criterios de desempefio los resultados, no tendran una base real para el cumplimiento

de los fines de la evaluacién del desempefio.

El autor, Chiavenato (1999) se refiere a la evaluacion del desempefio como
un instrumento que permite seguimiento al nivel de resultado de sus funciones de los
trabajadores con la finalidad de estimularlos adecuadamente y de proyectar metas
para que se alcance niveles de logros optimos y excelentes. Por ello es que se centra

en las cualidades de las personas.

Segun Sanchez, (2012) En esta apreciacion conceptual se observa que la
evaluacion del desempefio se centra en tener un diagnostico real que permite valorar
el grado de aporte, de desempefio de las funciones de los trabajadores y también las
deficiencias. Teniendo estos dos resultados es menester que la evaluacion del
desempeiio estimule los logros y también las deficiencias mediante la recompensa

de la capacitacion profesional o laboral.
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A demas, Chiavenato, (2007) La evaluacién del desempefio es un concepto
dindmico que las empresas requieren de un personal que demuestre eficiencia en el
trabajo, que tengan los conocimientos tedricos suficientes para que se logren
resultados competentes. En este sentido la gestion del potencial humano y de la
evaluacion de sus competencias no resultan de la aplicacion de simples indicadores,

sino que deben abarcar a la experiencia de los trabajadores.

1.3.1.1. Caracteristicas

a. Es continuo; se considera la evaluacion en todo el proceso de

funcionamiento de la empresa.

b. Es sistémico; porque la evaluacion es conocida por todos los

integrantes de la organizacion.
c. Es orgéanico; se aplica a todos los que laboran en la organizacion.

d. Es jerarquico; porque cada jefe evalla a sus trabajadores, a manera

de cascaday al final todos resultados siendo valorados.

e. Juiciosa; porque a partir de los resultados se emiten juicios de valor
gue permitan reforzamiento de fortalezas y alternativas de atencion a los

aspectos que aun se muestran deébiles.

f. Prospectivo; porque se proyecta hacia el logro de resultados y de lo
que en el futuro puede desempefar esa persona, en una determinada

organizacion.

g. Integrador; porque toma en consideracion los resultados positivos y
negativos y mediante las recompensas se estimula los logros y se
buscan mejora para atender los resultados débiles y mejorar el

desempeiio en un futuro.
1.3.1.2. Importancia
a. Valorar el esfuerzo individual.
b. Generar estimulos recompensatorios.

c. Dar a entender que el esfuerzo por mejoras en el resultado genera

también recompensas positivas.
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d. La percepcion que las recompensas dependen del esfuerzo.

e. La valoraciéon del desempefio del puesto.

f. Valoracion de capacidades del individuo.

g. Mejora el desempefio, mediante las acciones de retroalimentacion.
h. Permite considerar politicas de compensacion.

i. Ayuda a la toma de decisiones para la reubicacion de personal.

j. Permite la planeacion de los resultados con mayor objetividad.

k. Ayudan a identificar errores.

|. Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los

subordinados, con base en las variables y los factores de evaluacion.

m.Centrase en valorar productividad y actitudes en base a indicadores y

factores adecuados.
n. Conocer las fortalezas y debilidades.

0. Aplicar la evaluacion a las potencialidades de las personas en plazos
prudenciales porque asi se da oportunidad para las mejoras que cada

trabajador analiza necesario para mejorar su desempefio.
1.3.1.3. Aspectos de la evaluacion del desemperio

Indica, Sdnchez, (2012) Considera que la evaluacién de procesos a de contener los

siguientes aspectos:

a. Propdésitos; no para despedir a los malos trabajadores; sino para elaborar
planes para determinar las politicas de remuneraciones y compensaciones,

capacitacidon, ascensos, ajustar la organizacion.

b. Marco referencias; socializar un marco conceptual del proceso de

evaluacion, de los fines de la empresa, los procesos y cuanto sea pertinente.

c. Evaluacién como procesos; porque los resultados dependen de los
procesos, en tal sentido involucra a toda la empresa, para que la evaluacion

sea sistémica.
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d. Fuentes de informacion; que sea heterogénea para que mejoren la
calidad de la informacién con los que se alimentan los mecanismos de

informacion.

e. Instrumentos; que permita evaluacion colegiada y no solo la decision de
un actor para que los resultados no dependa de la buena o mala voluntad del

que evalua.

f. Calidad de los instrumentos; que contengan los estandares y criterios
mMA&s necesarios y puntuales para la evaluacion y que se sustente en la

confiabilidad.

g. Capacitacion; proceso de intervencion para mejorar el desempefio de los
trabajadores. No tendria sentido la evaluacion si no se interviene en la

implementacion de acciones para la mejora.

h. Costos; se necesita inversion de tiempo y de recursos para que la
evaluacion no termine en los resultados sino en la toma de decisiones y en la

capacitacion.

i. Tiempo; el tiempo de evaluacion es sisteméatico y la recolecciéon de la

informacion no esta sujeto a un determinado periodo.

j-  Rol; el rol del evaluado es activo, tan igual que de los responsables de

sistematizar los resultados

k. Retroalimentacion; que conlleve a un plan de reforzamiento de aspectos
que requieren mayor intervencién para que se obtenga mejoras. La evaluacion
potenciadora busca centrarse en atender las debilidades y con el tratamiento

adecuado mejorarlo.
1.3.1.4. Dimensiones de la evaluacion del desempeiio

Al respeto manifiestan, Robbins y Timothy, citados por Trelles, y Varas,

(2017) proponen que, con la finalidad de realizar la evaluacién del desempefio

laboral se determine las dimensiones béasicas de accidn tales como actitudes,

aptitudes, productividad y competitividad. Las Dimensiones que se consideran

como orientadoras para la ejecucion de la presente investigacion.
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a. Actitudes laborales; que se manifiesta en la aptitud que demuestra el
trabajador en las funciones y responsabilidades encargadas en la entidad en
la cual sus conocimientos, habilidades y experiencia se traduce de manera
concreta en la empatia, contribucion al buen clima laboral, las muestras de

orden en lo personal y también en lo profesional.

b. Aptitud laboral; predisposicion de involucrarse en las metas laborales y
en sus funciones que corresponde, optimiza sus destrezas a través de una
comunicacién empdtica, corporativa, abierta que conlleva a un trabajo de
consenso, de mutua relacién y se concreta en la actitud positiva para el trabajo
en equipo, la proactividad, creatividad y las aspiraciones constantes de

superacion.

c. Productividad laboral; se considera que es la dimension del
cumplimiento de las metas de la organizacion de manera correcta y se logren
los objetivos comunes, el cumplimiento eficiente de las tareas permite valorar
el desempefio individual de cada trabajador y se visualiza en el cumplimiento
de sus funciones, expresion de satisfaccion en el cumplimiento de funciones,

desemperio profesional, conocimientos y habilidades.

d. Competencias de ayuda y servicio; como una aspiracion constante de
hacer bien las funciones en su puesto de trabajo, estar predispuesto a
colaborar y servir a los demas cuando lo necesitan, no se encuadra solo en
sus responsabilidades y de manera holistica amplia sus horizontes de trabajo
al logro conjunto de los objetivos. Todo esto se concreta en la predisposicion

a colaborar, atencién oportuna y la resolucién de situaciones conflictivas.
1.3.2. Competencias laborales

Segun Becerra, y Campos, (2012) Consideran que las competencias

laborales ofrecen una amplitud a los estilos de direccion que cada ser humano

posee para hacer las cosas, es lo que cada ser humano desde los directivos y los

trabajadores aportan lo mejor de sus cualidades personales y profesionales a favor

de la productividad de los bienes y servicios de la entidad empresarial.

Crissien, (2005) Las competencias engloban a un conjunto de habilidades,

destrezas que se concretan en la capacidad de una persona para realizar con
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eficiencia y eficacia las funciones que correspondan. Ser competente implica hacer
las cosas bien. Un gerente competente lidera, motiva e impulsa para que los
integrantes de una empresa logren los objetivos comunes. Para ello se toma en

cuenta, que el lider maneje, los siguientes grupos de competencias:
1.3.2.1. Competencias conceptuales

Un lider con los conocimientos suficientes de los enfoques, teorias,
fundamentos de la administracién; de manera que le permita visualizar el futuro de
manera clara los procesos de la administracién y es capaz de prever el futuro de

los resultados a lograr, el éxito y el logro de la vision.
1.3.2.2. Competencias técnicas

Maneja la administracién de los recursos materiales y del potencial
humano, los recursos tecnoldgicos. Desarrolla habilidades para gestionar lo que se

requiere y es capaz de entablar compromisos con entes estratégicos.
1.3.2.3. Competencia humanistica

Es una persona con so6lida formacion humanistica, con buen manejo
de la empatia, de la comunicacion asertiva. Es una persona sencilla, con actitudes

positivas, que trasmite seguridad, es activo y actia como habla y piensa.
1.3.2.4. Competencia ética

Es la que permite valorar si las decisiones que se toman son las
correctas e incorrectas, teniendo como referencia los valores personales, sociales

y culturales.
1.3.2.5. Competencias en equipos
Habilidades para liderar los equipos de trabajo y permitan:
a. Determinar el momento necesario para el tipo de equipo.
b. Instituir propésitos concretos.
c. Definir las responsabilidades individuales y en equipo.
d. Solucionar desavenencias que pueden afectar el trabajo en equipo.

e. Valorar el nivel de productividad de las personas.
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1.3.2.6. Competencias directivas

Lo cual implica tener las habilidades para hacer bien lo que compete,
es decir de manera eficaz y por tanto, con esta capacidad permite que las cosas se
hagan con eficiencia e implica entonces, hacer trabajar en equipo a los demas y

para ello, se requiere:
a. Crear armonia integral.
b. Organizar trabajo en equipo.
c. Potenciar una visién de futuro.
d. Manejar las etapas de la administracion.
e. Desarrollo de competencias, capacidades, habilidades y destrezas.
f. En este sentido un gerente, competente:
g. Se direcciona adecuadamente.
h. Toma decisiones oportunas.
i. Asume las consecuencias de las acciones ejecutadas.
j.  Evaluar los logros o fracasos de los resultados.
k. Realiza las acciones de realimentacion de las decisiones iniciales.
|. Fijalas reglas de juego.

m. Pone en practica las competencias conceptuales, humanisticas y

técnicas.
1.3.2.7. Tipos de competencias

Segun HayGroup. (1996). Destaca los siguientes tipos de

competencias: (cita Becerray Campos, (2012)

a. Competencias esenciales; habilidades pertinentes para alcanzar el
desempeiio deseado en la organizacién o el desempefio minimo y adecuado

para los trabajadores.

b. Competencias diferenciadoras; permite tener en cuenta trabajadores

con altas competencias profesionales, profesionales con medianas
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capacidades. De acuerdo a las capacidades de los trabajadores se organiza

la entidad.

c. Competencias genéricas; habilidades que se requieren para los diversos
puestos de trabajo, por lo que se repiten en diversas oficinas; guardan
concordancia con las mismas actitudes, tales como las habilidades para el
trabajo colaborativo, habilidades para la elaboracion de planes, de

interrelacion, de desarrollo y de evaluacion.

d. Competencias especificas; que corresponden a las caracteristicas y
condiciones de cada puesto o area, en base a los cuales se consideran las

habilidades y conocimientos mas necesarios.
1.3.2.8. Objetivos de la gestion por competencias
Segun el autor, Lira (2005) sistematiza los siguientes objetivos:

a. Seleccionar el potencial humano acorde a la naturaleza de la

organizacion, los objetivos y las metas que persigue.

b. Mejorar la adecuacion de las personas a las funciones de los puestos.
c. Manejar estilos de gestion que permita el logro de las metas y objetivos.
d. Generar procesos de mejora continua.

e. Vincular a los directivos con los objetivos de la empresa.

f.  Contribuir el desarrollo profesional de las personas.

g. Tomar decisiones de manera oportuna.

1.3.2.9. Gestién por competencias

La evaluacion, de manera general se concibe como un proceso para

juzgar, el valor y los logros obtenidos por los funcionarios o trabajadores. En

consideracion que la gestion por competencias busca atraer a las personas que

tienen mayor dominio de habilidades y destrezas para el desempefio de las

funciones en una determinada organizacion, manteniendo al personal mediante la

adecuada gestién de los recursos humanos. Esas competencias se evallan en

base a resultados y se estructura teniendo en cuenta los perfiles; en otros términos,

en la gestion por competencias se tiene en cuenta los procedimientos para una
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adecuada captacion del potencial humano, teniendo en cuenta para ello: la
captacion del personal, su profesion, el ascenso, la estimulacién, el desempefio de

sus funciones y potencialidades.

Lo indicado por Chiavenato, (2007). La gestion por

competencias atiende las siguientes dimensiones:
a. Competencias de logro.
b. Competencias de accion.
c. Competencias de ayuda y de servicio.
d. Competencias gerenciales.
e. Competencias de eficacia personal.
f. Competencias cognoscitivas.
g. Competencias de desempefio.
1.3.2.10. Roles de gestion

Manifiestan, Arbeldez, y et al (2014) considera que los roles del

gerente son:

a. Roles interpersonales; con cada uno de los trabajadores de la
organizacion.

b. Roles de decision; toma de decisiones oportunas.

c. Roles de informacion; reuniones de trabajo.

1.3.2.11. El gerente en el desarrollo de competencias

Consiste en valorar los resultados, con la finalidad de retroalimentar y
superar los niveles de logro en cada uno de los trabajadores y también en los
equipos de trabajo; garantizando de este modo que los hechos guarden

concordancia con los proyectos de trabajo.

Segun Crissien, (2005) El gerente lidera porque es el que tiene el
poder para decidir y se reviste de poder para hacer y poder para que las personas
de la empresa cumplan sus funciones para el logro de los resultados en base a la

naturaleza de la entidad. Un liderazgo basado en competencias, promueve la

31



eficiencia, motiva las actitudes de los trabajadores al logro de metas comunes, en
ese sentido promueve la voluntad y el compromiso de cada trabajador para esperar
resultados positivos; por tal razén el jefe o lider es el eje central de la organizacion
en los diferentes procesos estrategias, acciones técnicas y aplicadas.

Si el lider es el cerebro y esta mal, no se espera que los demas estén
haciendo bien las cosas; el gerente como lider no es el que ordena hacer las cosas,
esta a la cabeza y es quien promueve y pone en marcha el accionar de todos los
integrantes para que se concrete el logro de la misién y vision empresarial, en este

sentido maneja:
a. Estrategia; o la forma de alcanzar los objetivos y las metas propuestas.

b. Organizacién; ordena las actividades, los responsables, los recursos, el
tiempo, los mecanismos de valoracién de los resultados y el fomento de la

cultura organizacional.

c. Cultura; promueve una cultura organizacional con los suficientes valores

y compromisos para trabajar en equipo.
1.3.2.12. Funciones del gerente en la promocién de competencias

El articulo 26° de la Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades,
considera que esta entidad publica se organiza en base a la gerencia y sus
fundamentos basicos es la planificacion, la orientacion, el desarrollo, el monitoreo
en el proceso y la evaluacién final. “Se rige por los principios de legalidad,
economia, transparencia, simplicidad, eficacia, eficiencia, participacion y seguridad

ciudadana”.

En este sentido el alcalde delega funciones administrativas al gerente
municipal para que se dinamice la administracion municipal. En este sentido son

funciones del gerente:

a. Organiza los procesos administrativos que permitan atender las

necesidades de desarrollo de la poblacién.

b. Ejecuta un plan para la direccion, supervision y administracion de los

recursos, en base a las normas de atencion vigentes.
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c. Formula proyectos, estrategias y otros, con su respectivo presupuesto y

busca el financiamiento.
d. Velar por el cumplimiento de los planes de trabajo de las demas areas.
e. Esresponsable de todos los procesos del plan de desarrollo concertado.

f. Fomenta la participacion de la poblacion en los procesos de la

administracion para la atencién directa al pueblo.

g. Promueve la participacion activa de todos los gerentes para el logro de la
mision municipal.

h. Informar el cumplimiento de los planes.

i. Tiene capacidad resolutiva en asuntos referidos a la gestion municipal y
los servicios a los que se dedica la Municipalidad y de acuerdo a la

normatividad vigente.
j.  Promueve el cumplimiento de los acuerdos y directivas.

k. Propone al alcalde alguna ordenanza, planes y programas para su

aprobacion.

|. Realiza el balance general y memoria anual.

m. Cumplir la normatividad institucional, regional y nacional.

n. Viabilizar adecuadamente los pedidos y reclamos de la poblacion.

0. Promover la identidad y empoderamiento de las diversas areas de la

estructura de la municipalidad.

p. Orientar una politica de capacitacion y de promocién en base a incentivos

y capacitaciones.
1.3.3. Las municipalidades

En concordancia con la Ley Organica de Municipalidades N° 27972

son entidades estatales, encargadas del desarrollo local y tienen plena autonomia

para el desarrollo de sus fines. En este sentido, gozan de autonomia politica,

econdémica y administrativa en los asuntos que corresponde a su competencia; sus

autoridades emanan de la eleccion de la voluntad popular. (INEl — 2018 p. 29)
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1.3.3.1. Tipos de municipalidades
INEI (2018) Indica los siguientes tipos:
Teniendo en cuenta la jurisdiccion, las municipalidades son:
a. Municipalidad provincial.
b. Municipalidad distrital.
c. Municipalidad de centro poblado.
Teniendo en cuenta el régimen especial:

d. La Municipalidad Metropolitana de Lima, sujeta al régimen especial
establecido en la Ley Organica de Municipalidades (Ley N° 27972)

e. Municipalidades fronterizas con paises vecinos.
1.3.3.2. Estructura

Se organiza en base a la Ley Orgéanica de las Municipalidades y lo
conforma, de manera general por el consejo municipal que cumple la funcion
normativa y de fiscalizacién y el alcalde como ente responsable de la ejecucion. La

municipalidad esta integrada por el alcalde y los regidores.
1.3.3.3. Gerencia municipal

La gerencia es el proceso mediante el cual se realiza las acciones de
coordinaciéon con los otros componentes de la organizacién, por lo que es el
responsable de prever las metas, los recursos, el personal quienes se mueven en
la misma direccion. En este sentido la gerencia incluye las destrezas, las técnicas

administrativas y la comprensién de las relaciones humanas.

Asimismo, Crissien, (2005) Desde el punto de vista sistémico se entiende
a la gerencia, como un actuar de diversos procesos empresariales, es decir
considera holisticamente a todos los actores que participan en una empresa 0
entidad, los cuales se combinan para lograr los resultados descritos en los objetivos
y las metas. De manera que toma en cuenta a la organizaciéon empresarial, los
proveedores, los bienes y los servicios, la satisfaccion de los clientes y la sociedad

en su conjunto.
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El gerente es el responsable de ejecutar politicas del Concejo Municipal y
de la Alcaldia; por lo que planifica, organiza, dirige y supervisa las actividades de la
municipalidad con estricta sujecion a las normas legales vigentes; asi como también
de la obtencién de los resultados previstos y de la calidad de los servicios que se

brindan al vecino. (Gerencia Municipal — 2016)

La gestidbn municipal se refiere a los procedimientos que permite que esta
entidad logre los objetivos, en favor del bienestar de la poblacion. Teniendo en
cuenta este aspecto las municipalidades, segun el Articulo 1 de la Ley N° 27972,
Ley Organica de Municipalidades, contiene que la municipalidad son las
instituciones que promueven el desarrollo, tienen potestad y personeria juridica, asi
como la capacidad para el cumplimiento de los fines. Estos procesos se realizan en
concordancia con las politicas, planes de desarrollo nacional, regional y local, en el
Articulo 7 de la Ley N° 27972.

El Articulo 27 de la Ley N° 27972, se refiere a la gerencia municipal como
un proceso de la administracién de esta entidad, la misma que esta bajo la direccion

y responsabilidad del gerente.
1.3.3.4. Dimensiones de la gestion por competencias

Las dimensiones valoradas para el desarrollo de la presente
investigacion se centran en la propuesta de Alles, (2007), citada por Echavigurin, y
Cabrera, (2018), de las cuales se destacan las competencias gerenciales, de
eficacia personal, las competencias cognitivas, de dominio tecnolégico y las

competencias de logro y accién.

a. Dimension de competencias gerenciales; se refiere al conjunto de
habilidades y destrezas béasicas para la direccionalidad de la entidad
empresarial, es la persona que tiene una vision de su empresa en relacion a
su entorno, la direccién de la visién, la orientacién a los trabajadores y se
concreta en ejecutar las acciones en base a lo planificado, demuestra orden
en su trabajo, relaciones interpersonales positivas, trabajo en equipo, gestion

de los recursos.

b. Dimensién de competencias de eficacia personal; referido a las

cualidades personales las que permiten una 6ptima relacién de si mismo con
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1.4.

su entorno empresarial y social demostrando confianza en si mismo,
demuestra la practica de valores personales y la practica de valores

profesionales.

c. Dimensiéon de competencias cognitivas; se refiere al grado de
preparacion profesional, de la adquisicion de la ciencia de la administracion,
del desarrollo de habilidades mentales; esta dimensién se concreta en el
conocimiento de sus funciones, conocimientos técnicos, capacidad
profesional, atencion en lo que hace y capacitaciones para el puesto de

trabajo.

d. Dimension de competencias de logro y accion; las competencias,
habilidades y destrezas que se relaciona con el grado de productividad, logro
de metas, calidad de los resultados, orientacion y apoyo, responsabilidad de

los resultados y oportuna gestion de recursos.

e. Dimension de competencias tecnoldgicas; las competencias que se
refiere ha desarrollado habilidades para el manejo eficiente de las tecnologias
de la informacion y la comunicacion, en especial se tiene en cuenta la
concrecion del uso de las TIC, manejo de aplicativos virtuales, manejo de

programas informaticos y la adaptacion a los medios tecnolégicos.
Formulacion del problema.
1.4.1. Problema General

¢De qué manera la evaluacién del desempefio contribuye a la mejora

de las competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa

Cruz — Cajamarca - 20207?

1.5.

Justificacion e importancia del estudio.
1.5.1. Tedricamente

Es decir, considerando el sustento del manejo tedrico de las variables

y su implicancia en el objeto de estudio o el impacto que se evalla lograr. Pilar,

(2016) La presente investigacion es importante porque permite obtener datos

importantes para que la Municipalidad tenga informacion pertinente e implemente

un sistema de evaluacion del desempefio, cuyos resultados coadyuven a la mejora
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de las competencias de los trabajadores; haciendo uso de enfoques y teorias hacia
una gestiéon por competencias, por resultados, por los aspectos de la teoria del
desempefio humano, por los estudios cientificos que existen relacionados con el
sistema de evaluacién del desempefio, por las competencias laborales y la
modernizacion de la gerenciacion municipal como una respuesta al correcto uso de
los ingresos econOmicos que se revierten en obras y servicios sociales que
satisfacen las necesidades de la poblacion. En este sentido se juzga que el
presente proyecto de investigacion es pertinente y a la vez viable porque se cuenta

con los recursos suficientes para su ejecucion.
1.5.2. Metodoldgicamente

Segun Chavarri, (2017) La justificacibn metodolégica en una
investigacion es una seccidn crucial que explica las razones detras de la eleccién y
aplicacion de métodos especificos para llevar a cabo el estudio, en otras palabras,
es una seccioén que proporciona una base logica y razonada para las decisiones

metodoldgicas tomadas durante el disefio y la ejecucion de la investigacion.
1.5.3. Socialmente

La justificacién social en la investigacion se centra en explicar la
importancia y relevancia de un estudio en el contexto de la sociedad. Este
componente busca demostrar como los resultados de la investigacion pueden
contribuir al bienestar colectivo, abordar problemas sociales, mejorar condiciones
de vida o influir en politicas publicas. La justificacién social destaca la conexion
directa entre la investigacion y su impacto positivo en la sociedad, subrayando la
necesidad de abordar desafios especificos y destacando el valor que el estudio
aportard a la comunidad o a la comprensién de cuestiones sociales clave. En
resumen, busca responder a la pregunta: ¢por qué esta investigacion es relevante

y valiosa para la sociedad?
1.6. Hipotesis.

La evaluacion del desempefio contribuye a la mejora de las competencias

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca - 2020
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1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo general.

Proponer una evaluacién del desempefio para la mejora de las competencias
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca —

2020.
1.7.2. Objetivos especificos.

Diagnosticar la evaluacion de desempefio en los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020

Determinar el nivel de las competencias de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020.

Elaborar estrategias de evaluacion de desempefio para la mejora de las
competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz —

Cajamarca — 2020
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion.
2.1.1. Tipo de investigacion

Se tomo en cuenta los procesos de la investigacion descriptiva, propositiva
con enfoque cuantitativo para Silba, (2018) tiene como propdésito valorar el grado
de relacion causa — efecto entre variable independiente y variable dependiente de
manera causal — observacional , en este sentido se trat6 la variable independiente
evaluacion del desempefio y de la variable efecto competencias laborales de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz ya que permitio obtener,
recopilar y sistematizar informacion de diferentes fuentes referido al problema de

investigacion.
2.1.2. Disefio de investigacién

El disefio a utilizar es no experimental a dos variables para generar la

explicacion causal.
2.2. Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacion

Segun manifiestan, Lopez, y Fachelli, (2015) Son constituyentes de la
poblacion los hechos, las unidades de analisis, los sujetos, por tanto, lo conforman
las personas, organizaciones, instituciones publicas o privadas que constituyen el

objeto de estudio y son susceptibles de observacion.

En este sentido, constituyen parte de la poblacion los trabajadores nombrados y
contratados de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz que, segun el Cuadro

para asignacion de personal 2020 cuenta con 36 servidores administrativos
2.2.2. Muestra

Lo discernido por Lopez, y Fachelli (2015) Muestra una parte que se
disgregada de la poblacion y se caracteriza por ser representativa y susceptible de
observacién, al someterse al estudio de investigacion. Teniendo en cuenta esta
definicion la muestra de estudio para la presente investigacion es probabilistica

porque no se cuenta con un listado de trabajadores de la Municipalidad Provincial
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de Santa Cruz, por lo tanto, la poblacion es finita y razén por la cual sera la misma

que la poblacion.

Tabla 1

Seleccion de la muestra:
CARGO CANTIDAD
Alcalde Provincial 1
Secretaria General 3
Gerencia Municipal 4
Comisién de Regidores 1
Gerencia de Administracion Tributaria 5
Gerencia de Administracién y Finanzas 5
Gerencia de Asesoria Juridica 3
Gerencia de Planeamiento y Presupuesto 5
Gerencia de Desarrollo Social 5
Gerencia de Desarrollo Ambiental 4

TOTAL 36

Fuente: Municipalidad Provincial de Santa Cruz

2.3. Variables y operacionalizacion.

2.3.1. Variables
a. Variable independiente
- Evaluacién del desempefio
La evaluacion del desempeiio permite valorar el nivel de eficiencia y
eficacia del cumplimiento de funciones y responsabilidades; por lo que se centra en
el nivel de actitudes, aptitudes, competitividad, motivaciones y expectativas; asi
como la productividad de un servidor en las entidades publicas o privadas. En

concordancia con la evacuacion del desempefio un trabajador se informa de sus

40



cualidades y lo que ha de superar, de los estimulos que se merece y desafios que
le corresponde para mejorar. (Riveroy 2019 p. 5).
b. Variable dependiente
- Competencias de los trabajadores

Conjunto de capacidades, destrezas y habilidades que los trabajadores
poseen como producto de su preparacion y experiencias que les permite mayor
agilidad mental cognitivas de gerenciacion, de manejo de las tecnologias, de
asertividad, de empatia e inteligencia emocional para gestionar creativamente los
cambios y expectativas que la empresa requiere para la produccién de bienes y

servicios, de logros y accion. (Espinach, 2018 p. 4)
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Operacionalizacion de variables

Tabla 2
Evaluacion de desemperio
, , . _ . Técnicae
Variables Dimension Indicador ltems
Instrumento
Aplicacién de la evaluacién del desempefio
_ Participacién en la evaluacién del desempefio
Actitudes i
Muestra empatia 1,2,3,4,5
laborales _ _
Contribuye al buen clima laboral
Es ordenado personal y profesionalmente
Muestra actitud positiva para el trabajo en equipo Técnica.
) Grado de proactividad La encuesta
VI Aptitudes o 6,7,8,9
Demuestra creatividad
Evaluacioén del : L
Medio de superacion Instrumento:
desempefio o _ _ _
Cumplimiento de funciones Cuestionario
Productividad Grado de satisfaccién del cumplimiento de funciones
o . 10,11,12,13
laboral Desempefio profesional
Conocimiento y habilidades
_ Predisposicion a colaborar
Competencias de N
Atencion oportuna 14,15,16

ayuda y servicio

Resuelve situaciones conflictivas
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Tabla 3

Competencias laborales

_ _ . _ . Técnicae
Variables Dimension Indicador Iltems
Instrumento
Ejecuta las acciones en base a lo planificado
Competencias Demuestra orden en su trabajo 17,18,19y
gerenciales Relaciones interpersonales positivas 20
Trabajo en equipo
Competencias de Demuestra confianza en si mismo
. Demuestra la practica de valores personales 21,22,23
eficacia personal L )
Demuestra a practica de valores profesionales Técnica
Conocimiento de sus funciones
. L La encuesta
VD CompetenCiaS Conocimientos técnicos 24,25,26,
; " Capacidad profesional
Competencias  cognoscitivas pacidad b 27y 28
| Atencién en lo que hace Instrumento:
Laborales Capacitaciones para el puesto de trabajo. Cuestionario
Logro de metas
Competencias de Calidad de los resultados 29.30,31,
, Orientacién y apoyo
logro y de accion i 32y 33
groy Responsabilidad de los resultados y
Oportuna gestion de recursos
Competencias Uso de las TICs.
Manejo de aplicativos virtuales 34,35,36

tecnoldgicas

Adaptacion a los medios tecnoldgicos
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2.4. Método, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

2.4.1. Técnica
Laencuesta: Para obtener mayor informacion respecto al informe de investigacion
se opto por la presente técnica de la encuesta. La técnica de la investigacion se
basa en un formulario de preguntas que permite recoger datos que una vez
procesados se constituye en resultados; ademas permite generar opiniones,
comentarios (Ther, 2004 p. 9)

2.4.2. Instrumento

Cuestionario: Para el presente informe de investigacion se utilizo el
cuestionario en el cual todas las preguntas elaboradas son preguntas cerradas, es
decir, con el objetivo de facilitar una posterior codificacion, las respuestas a cada
pregunta sélo se han realizado para que sea respondido por si solos; orientando la
forma como se debe contestar. Se elabord el cuestionario, que consta de 36
preguntas, de las cuales 16 corresponde a la variable independiente y 20 preguntas

a la variable dependiente.

La estructura a tener en cuenta es:
a. Palabras introductorias.
b. Muestra de estudio.
c. El objetivo.

d. Orientacion general.

e. Elaboracion de los items.

f.  Aplicacién del cuestionario.

Andlisis de datos.

«

h. Presentacion e interpretacion de los resultados.
2.4.3. Validez y confiabilidad

Piloto del Alfa de Cronbach: Se aplico la prueba piloto para valorar la
fiabilidad del instrumento de la variable Evaluacién del desempefio a 10 personas

gue representa el 27.8% de las 36 personas de la muestra de estudio.
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Tabla 4
Fiabilidad Evaluacion de desempefio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
817 16
Fuente: SPPS V25

Al realizar un analisis consistente de las 16 preguntas del instrumento
aplicado para la evaluacion del desempefio de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz — Cajamarca - 2020, se cre0 el alfa Cronbach 0,817

calificado al instrumento como apto para ejecutarse.

Se aplicé la prueba piloto para valorar la fiabilidad del instrumento de la
variable Competencias laborales y se aplicé a 10 trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz que representa el 27.8% de los 36 trabajadores de la
muestra de estudio.

Tabla 5
Fiabilidad Competencias laborales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,703 20

Al realizar un analisis consistente de las 20 preguntas del instrumento
aplicado para la evaluacion de las competencias laborales de los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca, se cre0 el alfa Cronbach

0,703, calificado al instrumento como apto para ejecutarse.
2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Lafuente y Marin, (2014) a los procesos de la investigacion, sugiere tener en
cuenta los siguientes procedimientos:
Seriacion, organizacion sistematica de los datos en base a dimensiones.
Codificacion, generar un codigo para la secuenciacion adecuada de los resultados
de cada uno de los indicadores.

Tabulacidn, en los respectivos cuadros estadisticos se ubican los resultados.
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Graficacion, graficos y cuadros estadisticos que lograron permitir que se visualice

con mayor claridad y objetividad los datos.
2.6.  Criterios éticos

Segun, Del Castillo y Rodriguez (2018) La ética cumple un rol orientador de
la finalidad de la investigacion, es decir de la utilidad que ha de ser para el bien
social y que ha de tener en cuenta la honradez de las fuentes y contextos de la
investigacion; asi como también tiene que ver con el tratamiento adecuado de los
sujetos de la investigacion quienes deberan ser informados. En tal sentido, tiene en
cuenta los principios morales, la libertad intelectual, la justicia como fundamentos

de la actividad cientifica.

El proceso metodolégico tiene en cuenta desarrollar un estudio de la
investigacion explicativa, se registran los resultados obtenidos, y los métodos de
procesamiento y procedimientos de analisis e interpretacion se dard segun
corresponda, teniendo en cuenta el valor neutro; por otro lado tuvo en cuenta cada
fuente que brindo el aporte tedrico, para no dar lugar a la apropiacion de conceptos,

juicios y opiniones correspondientes a determinados autores.

2.6.1. Consentimiento y confidencialidad
Los sujetos fueron informados de los objetivos del estudio. Se
consigue una mayor seguridad en la objetividad de los resultados si las personas
gue aportan sus respuestas, y nos facilitan los resultados, se mantienen en el
anonimato. De los autores (Moscoso, L. y Diaz, L. 20185 p. 61) La confidencialidad
y el consentimiento se refieren tanto al anonimato de los participantes de la
investigaciéon como a la confidencialidad de la informacién que divulgan, lo que es
coherente con el respeto por los temas publicados y la inscripcion de los
participantes en la investigacion aplicada.
2.6.2. Validez cientifica
Es el grado de objetividad que se logra con el analisis reflexivo y
racional de los resultados, tratando de evitar interpretaciones a partir de los deseos
del investigador. Al respecto (Suarez, N. 2016 p. 76) considera que existe validez
cientifica cuando responde a la necesidad real de la sociedad: actualidad,
importancia practica y significacion social.

2.6.3. Evaluacion independiente
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La objetividad y originalidad se centra en la valoracion, analisis y
reflexion de los resultados de manera auténoma, sin presiones de organizaciones
que obedezcan a intereses que no se describen en la investigacion o a las fuentes
que se indican en la investigacién. Para que los resultados sean independientes
es pertinente que sean reales y objetivos.

2.6.4. Veracidad
Se refiere a la validez interna de la investigacion, es decir a la relacion

directa con la confidencialidad.
2.7.  Criterios de Rigor Cientifico

Para la ejecucion del presente informe de investigacion se tendra en cuenta

las orientaciones de Corbin y Strauss (1990) citado por Erazo, (2011)

Verdad; se centra en el valor de la verdad y que es contrario a los deseos,

sentimientos, creencias e interpretacion manejada de manera subjetiva.

Aplicabilidad; se refiere a la capacidad de los resultados de la
investigacion para tener relevancia y utilidad practica en situaciones reales. Implica
la transferencia efectiva de conocimientos desde el &mbito académico a contextos
aplicados, influyendo en politicas, practicas profesionales o resolviendo problemas

practicos.

Consistencia; implica la coherencia en el disefio, la recopilacion de datos,
el analisis y la interpretacion de resultados. Busca evitar sesgos y asegurar que los
procedimientos y métodos sean rigurosos y confiables, permitiendo la replicacion y

validacion de los hallazgos.

Neutralidad; se relaciona con la imparcialidad y la objetividad en la
investigacion. Exige evitar prejuicios y asegurar que la investigacion se realice sin
influencias sesgadas, permitiendo que los resultados reflejen de manera precisa la

realidad investigada.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras

En este acapite presentaremos los resultados del primer objetivo
Diagnosticar la evaluacién de desempefio en los trabajadores de la Municipalidad

Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020

Tabla 6
Dimensién Actitudes Laborales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 14 38,9
Bueno 22 61,1
Total 36 100,0

ACTITUDES LABORALES (Agrupada)

25

20

Frecuencia

0

REGULAR BUENO
Figura 1 Actitudes laborales:

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 61.11%,
manifiesta que la dimension actitudes laborales es buena y un 38.89% la manifiesta
como regular. Pudiendo interpretar que en la presente dimension la mayor parte de
colaboradores estan dispuestos al cumplir sus funciones y responsabilidades
encargadas, a la vez también existe un porcentaje considerado que le falta mejorar.

48



Tabla 7
Dimensioén Aptitudes

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 1 2,8
Bueno 35 97,2

Total 36 100,0

APTITUDES (Agrupada)

40

30

20

Frecuencia

REGorAR BUENO

Figura 2 Aptitudes

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 97.22%,
manifiesta que la dimensién aptitudes laborales es buena y un 2,78% la manifiesta
como regular. Pudiendo interpretar que en la presente dimension la mayor parte de
colaboradores poseen habilidades y destrezas utilizadas en las actividades
encomendadas.
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Tabla 8
Dimensién Productividad Laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 3 8,3
Bueno 33 91,7

Total 36 100,0

PRODUCTIVIDAD LABORAL (Agrupada)

40

30

20

Frecuencia

3
. 8,33%

REGULAR BUENO

Figura 3 Productividad laboral

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 91.67%,
manifiesta que la dimension productividad laboral es buena y un 8,33% la
manifiesta como regular. Pudiendo interpretar que en la presente dimension la
mayor parte de colaboradores da cumplimiento de las metas de la organizacion de

manera correcta para el logro de los objetivos comunes.
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Tabla 9
Dimensién Competencias de Ayuda y Servicios

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 4 11,1
Bueno 32 88,9

Total 36 100,0

COMPETENCIAS DE AYUDA 'Y SERVICIOS (Agrupada)

40

Frecuencia

REGULAR BUENO

Figura 4 Competencias de Ayuda y Servicios.

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 88.89%,
manifiesta que la dimensiébn competencias de ayuda y servicios es buena y un
11.11% la manifiesta como regular. Pudiendo interpretar que en la presente
dimension la mayor parte de colaboradores estan predispuesto a colaborar y servir
a los demas cuando lo necesitan, no se encuadra solo en sus responsabilidades y
amplia sus horizontes de trabajo al logro conjunto de los objetivos
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Tabla 10
Variable Evaluacion de Desempefio

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bueno 36 100,0

EVALUACION DE DESEMPENO (Agrupada)

40

30

20

Frecuencia

BUENO

Figura 5 Evaluacion de desempefio

En la presente ilustraciébn se observa que en la Variable general Evaluacion de
desempefio el 100% de los encuestados, la describe como buena; lo cual se puede
interpretar en lineas generales que los colaboradores de la institucion objeto de
estudio perciben que realizan una buena labor, lo cual se demuestra con actitudes
laborales, poseen una buena aptitud laboral, en busca de la Productividad laboral

con competencias de ayuda y servicio a los demas.

En este acapite presentaremos el segundo objetivo especifico la cual es Determinar
el nivel de las competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Santa Cruz - Cajamarca — 2020.
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Tabla 11
Dimensién Competencias Gerenciales

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bueno 36 100,0

COMPETENCIAS GERENCIALES (Agrupada)

40

30

20

Frecuencia

BUENO

Figura 6 Competencias gerenciales

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 100%,
manifiesta que la dimensién competencias gerenciales o generales es buena.
Pudiendo interpretar que en la presente dimension la mayor parte de colaboradores
poseen competencias técnicas y realiza una buena labora, lo cual lo demuestra en
su puesto de trabajo

53



Tabla 12
Dimensién Competencias de Eficacia Personal

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bueno 36 100,0

COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL (Agrupada)

40

30

Frecuencia

20 36
100,00%

BUENO

Figura 7 Competencias de Eficacia Personal

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 100%,
manifiesta que la dimensién competencias de eficacia personal es buena, lo cual
se puede interpretar que en la presente dimension la mayor parte de colaboradores
poseen cualidades personales que les permiten una éptima relacién de si mismo,
con su entorno empresarial y social lo cual se demuestra con la practica de valores

personales y profesionales.
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Tabla 13
Dimension Competencias Cognoscitivas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 17 47,2
Bueno 19 52,8

Total 36 100,0

COMPETENCIAS COGNOSCITIVAS (Agrupada)

20

Frecuencia

REGULAR BUENO

Figura 8 Competencias Cognoscitivas

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 52.78%,
manifiesta que la dimension competencias cognoscitivas es buena y un 47,22% la
manifiesta como regular. Pudiendo interpretar que en la presente dimension la
mayor parte de colaboradores posee conocimiento de sus funciones,
conocimientos técnicos, capacidad profesional, atencién en lo que hace, sin
embargo, existe un porcentaje significativo que carece de las mismas.
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Tabla 14
Dimensién Competencias del Logro y de Accion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 8 22,2
Bueno 28 77,8

Total 36 100,0

Frecuencia

COMPETENCIAS DEL LOGRO Y DE ACCION (Agrupada)

30

REGULAR BUENO

Figura 9 Competencias del Logro y de Accion.

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 77.78%,

manifiesta que la dimension competencias de logro y accion es buena y un 22,22%

la manifiesta como regular. Pudiendo interpretar que en la presente dimension la

mayor parte de colaboradores posee habilidades y destrezas que se relaciona con

el grado de productividad, logro de metas, calidad de los resultados, orientacién y

apoyo,
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Tabla 15
Dimensién Competencias Tecnologicas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 27 75,0
Bueno 9 25,0
Total 36 100,0

COMPETENCIAS TECNOLOGICAS (Agrupada)

30

Frecuencia

REGULAR BUENO

Figura 10 Competencias Tecnolbgicas

En la presente figura podemos observar que del total de encuestados el 75%,
manifiesta que la dimension competencias tecnoldgicas es regular y un 25% la
manifiesta como bueno. Pudiendo interpretar que en la presente dimension la
mayor parte de colaboradores no ha desarrollado habilidades para el manejo
eficiente de las tecnologias de la informacion, uso de las TIC, manejo de aplicativos
virtuales, manejo de programas informaticos y la adaptacién a los medios
tecnolégicos, sin embargo, existe la cuarta parte de los encuestados que si la

conocen.
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Tabla 16
Variable Competencias Laborales

Nivel Frecuencia Porcentaje

BUENO 36 100,0

COMPETENCIAS LABORALES (Agrupada)

40

30

20

Frecuencia

BUENO

Figura 11 Competencias Laborales

En la presente ilustracion se observa que en la variable general Competencias
laborales el 100% de los encuestados, la describe como buena; lo cual se puede
interpretar en lineas generales que los colaboradores de la institucion objeto de
estudio perciben como buena posee competencias gerenciales, de eficacia
personal, las competencias cognitivas, de dominio tecnolégico y las competencias

de logro y accion.
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3.2. Discusion de resultados

El presente trabajo tiene el objetivo general Proponer una evaluacion del
desempeiio para la mejora de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca — 2020. A continuacion, se
discutira los principales hallazgos encontrados en el presente estudio, teniendo en
cuenta nuestros objetivos especificos.

Referente al objetivo especifico 01 Diagnosticar la evaluacion de desempefio
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca —
2020, se pudo analizar en la dimension actitudes laborales (Tabla 06) que el
61.11% la describe como buena y un 38.89% como regular. Pudiendo interpretar
que la mayor parte de colaboradores estan dispuestos al cumplir sus funciones y
responsabilidades encargadas, a la vez también existe un porcentaje considerado
que le falta mejorar, razon por la cual se le debe dar la atencidon respectiva; en
referencia a la dimensién aptitudes el 97.22%, la declara como buena y un 2,78%
la manifiesta como regular, pudiendo interpretar que la mayor parte de
colaboradores poseen habilidades y destrezas utilizadas en las actividades
encomendadas; a la vez en referencia a la dimension productividad laboral el
91.67%, manifiesta que es buena y un 8,33% como regular. Pudiendo interpretarse
que la mayor parte de colaboradores da cumplimiento de las metas de la
organizacién de manera correcta para el logro de los objetivos comunes, asimismo
en la dltima dimension competencias de ayuda y servicios se corroboro que el
88.89%, la describe como buena y un 11.11% como regular, lo que se interpreta
gue la mayor parte de colaboradores estan predispuesto a colaborar y servir a los
demas cuando lo necesitan y que no se enmarca solo en sus responsabilidades y
amplia sus horizontes de trabajo al logro conjunto de los objetivos, de acuerdo a
las dimensiones descritas se puede indicar que la variable evaluacion de
desempefio se encuentra en una categoria de buena, lo cual se corrobora con la
investigacion de Chiavenato (1999) en donde indica que una evaluacion de
desempeiio adecuada permite estimularlos adecuadamente proyectando sus

metas para que se alcance niveles de logros éptimos y excelentes.

Referente al objetivo especifico 02 Determinar el nivel de las competencias

de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca —
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2020. Segun los resultados obtenidos a través de la encuesta se indica que la
dimensiéon Competencias Gerenciales se encuentran en un nivel 6ptimo (100%), lo
que se puede interpretar que la mayor parte de colaboradores poseen
competencias técnicas y realiza una buena labora, lo cual lo demuestra en su
puesto de trabajo; en referencia a la dimension Competencias de Eficacia Personal,
se encuentra en un nivel alto (100%). Logrando interpretar que la mayor parte de
colaboradores poseen cualidades personales que les permiten una éptima relacion
de si mismo, con su entorno empresarial y social lo cual se demuestra con la
practica de valores personales y profesionales; referente a las Competencias
Cognoscitivas el 52.78%, la describe como buena y un 47,22% la manifiesta como
regular, pudiendo interpretar que la mayor parte de colaboradores posee
conocimiento de sus funciones, conocimientos técnicos, capacidad profesional,
atencion en lo que hace, sin embargo, existe un porcentaje significativo que carece
de las mismas; a la vez en referencia a las Competencias del Logro y de Accién el
77.78%, manifiesta que es buena y un 22,22% la describe como regular, pudiendo
interpretar que la mayor parte de colaboradores posee habilidades y destrezas que
se relaciona con el grado de productividad, logro de metas, calidad de los
resultados, orientacion y apoyo, asimismo la dimensibn Competencias
Tecnologicas el 75%, manifiesta que es regular y un 25% la manifiesta como bueno,
pudiendo interpretar que en la presente dimensién la mayor parte de colaboradores
no ha desarrollado habilidades para el manejo eficiente de las tecnologias de la
informacion, uso de las TIC, manejo de aplicativos virtuales, manejo de programas
informaticos y la adaptacion a los medios tecnolégicos, sin embargo, existe la
cuarta parte de los encuestados que si la conocen, finalmente la variable agrupada
de Competencias laborales se encuentra en un nivel de bueno; lo cual se
justificacion con los estudios de Chiavenato (2007) donde la concibe como un
proceso para juzgar, el valor y los logros obtenidos por los funcionarios o
trabajadores, evaluando en base a resultados, teniendo en cuenta los perfiles; en
otros términos, en la gestion por competencias se tiene en cuenta los

procedimientos para una adecuada captacion del potencial humano.

De acuerdo a los descrito se requiere Elaborar estrategias de evaluacién de
desempeiio para la mejora de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca — 2020.
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3.3.  Aporte cientifico - Propuesta
3.3.1. Introduccion

La presente propuesta se fundamenta en estrategias acordes para mejorar
las competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz
- Cajamarca — 2020, se describe como competencias laborales al conjunto de
habilidades, destrezas, actitudes, conocimientos y capacidades efectivas con las
que debe contar todo trabajador, colaborador o servidor para ocupar un puesto o
cargo en una organizacion para llevar a cabo con éxito las diversas actividades y
funciones que les encomiendan.

Las competencias profesionales son un elemento determinante para la
eficiencia de los trabajadores y por ende de las organizaciones, razon por la cual
se debe ldentificar las competencias especificas para cada puesto de trabajo en
una institucion, la cual es una tarea del departamento de recursos humanos que
permita contratar las personas adecuadas y tener mayores posibilidades de
desempeiriarlo con éxito y de afrontar los desafios que se presenten.

La presente propuesta de basa en el siguiente Diagnostico

La institucion objeto de estudio no tienen un diagnoéstico de necesidades de
capacitacion, no poseen un plan de formacion de competencias laborales, no
poseen una escala salarias por grupos ocupacionales y no tiene un proceso de
sensibilizacion y socializacién de las evaluaciones de desempefio,

3.3.2. Rubro

Entre los aspectos generales de la institucion objeto de estudio tiene como
distrito de Santa Cruz, el cual es uno de los once que conforman la provincia de
Santa Cruz del departamento de Cajamarca en el Norte del Per(; cuenta con una
extension de 102,51 kilbmetros cuadrados, el cual tiene como base legal el Decreto
Ley N° 11328. Del 21 de abril de 1950

3.3.3. Razon social
Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca
3.3.4. RUC
20200367376
3.3.5. Giro de negocio

Sector Publico.
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3.3.6. Reseiia historica:

El pueblo de Santa Cruz es elevado a la categoria de Distrito en el
afio 1870, en el gobierno del Presidente José Balta. Al crearse la Provincia
de Hualgayoc, el 27 de agosto de 1870, se crea también el distrito de Santa
Cruz; pasando luego a formar parte de la Provincia de Santa Cruz, creada
mediante Ley del 21 de abril de 1950, en el gobierno del Presidente Manuel
Odria. El distrito tiene una extension de 102,51 kilometros cuadrados. Entre
sus centros poblados esta Udima, quien lucha por su desarrollo mano a
mano con sus vecinos: La Florida, Catache, Calquis, Oyotun, Chongoyape y

Llama.

3.3.7. Organigrama

. ———
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al Comite 8= Aoministracon
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Archive
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‘I Registro Cil
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comunskes
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Figura 12: Organigrama de la Empresa Inversiones Agrotec El Valle SAC, Chiclayo
Fuente: Empresa Inversiones Agrotec El Valle SAC.
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3.3.8. Mision

La Provincia de Santa Cruz, busca elevar el nivel de vida de la
poblacion a través del acceso a la educacion y salud de calidad,
especialmente para la poblacion menos favorecida, con una economia
basada en el desarrollo sustentable de los sectores turismo, agropecuario y
agroindustria; esta articulada a todos sus distritos y la Region Cajamarca,
mediante una gestion municipal democratica, transparente y eficiente con
plena participacion ciudadana, cautelando la igualdad de oportunidades con
equidad de género y protegiendo al medio ambiente.

Una Municipalidad Moderna que brinde servicio eficiente y eficaz con
un gobierno consolidado, participativo, solidario, transparente y concertador.
Promotor del desarrollo local sostenible, para el bienestar del ciudadano, en
armonia con su medio ambiente. Respetuosa de su identidad y defensora de

su jurisdiccion e integridad territorial.

3.3.9. Visién

La Municipalidad Provincial de Santa Cruz, como 6rgano de Gobierno
Local con autonomia politica, econémica y administrativa, en asuntos de su
competencia representa a toda la poblacién, promueve la adecuada
prestacion de los servicios publicos locales y el desarrollo integral sostenible,
econdmico de su jurisdiccién con participacion plena y organizada de su
poblacién.

Es una Institucion competitiva, lider del desarrollo, promoviendo la
identidad cultural e institucional, con valores éticos y morales, fortaleciendo
capacidades y habilidades para el trabajo corporativo mediante planes de
desarrollo concertados, alianzas estratégicas, compartiendo
responsabilidades entre la municipalidad, las instituciones y el pueblo
organizado con un recurso humano creativo y calificado, es una institucion
moderna y equipada.

Es nuestra Vision Institucional: Modernizar y hacer mas eficiente la
administracién municipal, para que el servicio publico municipal tenga como
valores esenciales el profesionalismo y la honradez, y que la ciudadania

disfrute en forma creciente de la atencion y auxilio que merece.

63



3.3.10. Realidad problematica

La Municipalidad Provincial de Santa Cruz, como 6rgano de Gobierno
Local con autonomia politica, econémica y administrativa, entre la
problematica presentada, es que no se realiza la evaluacion del desempefio
o si las realizan es solo para dar cumplimiento al plan del area responsable,
razon por la cual se viene observando que en la institucion existe una falta
de eficiencia en las evaluaciones de desempefio, ya que la institucién no le
da la debida importancia y cuando las ejecuta solo lo realiza para dar
cumplimiento a su plan operativo o plan de trabajo, no realizando la
retroalimentacion correspondiente a sus trabajadores; lo cual trae como
consecuencia la insatisfaccion en sus trabajadores, ya que sienten que no
se les evalua por sus méritos, desempefio, resultados y que muchas veces

no saben si estan realizando un buen trabajo.
3.3.11. Denominacién

Plan de evaluacién de desempefio para la mejora de las competencias de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca —
2020

3.3.12. Justificacion

El presente trabajo se justifica de acuerdo a lo indicado la
investigacion tiene por finalidad establecer Plan de evaluacion de
desempefio para la mejora de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020, brindando a las
organizaciones alternativas cientificas para la mejora las competencias de

los servidores publicos.

3.3.13. Objetivos

Objetivo General
Establecer un Plan de desempefio para la mejora de las competencias de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca —
2020
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Objetivos especificos

e Analizar las estrategias mas adecuadas de desempefio para la para la
mejora de las competencias de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa — 2020

e Establecer estrategias para de desempenio para la para la mejora de las
competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Santa — 2020

Alcance de la propuesta

Esta estrategia estd compuesta por 5 etapas:

Estrategia 01: Clasificacién de las competencias laborales:

Las competencias técnicas son las que estan relacionadas con las competencias
propias de cada area. Es muy probable que las competencias entre areas o
departamentos se repitan, pero siguen teniendo un factor distintivo que hacen que
difieran de las otras areas. Por ejemplo, el &rea de mercadeo tiene competencias
como: la creatividad, innovacion, habilidades de comunicacion, orientacion al
cliente; mientras que el area financiera tiene competencias como lo son: el
pensamiento analitico, toma de decisiones, la resolucion de problemas, la

capacidad de analisis, etc.

Para aquellas competencias de cargos estratégicos, tacticos y operacionales, se
debe tener en cuenta sobre todo el objetivo de cada uno de estos niveles.

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

N° Competencias Competencias de liderazgo Recursos Responsable

Técnicas
1 Nivel e Vision estrategica Materiales Gerente de
Estrategico e Relaciones publicas Equipos Recursos
e Comunicacioén efectiva humanos

e Flexibilidad
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e Pensamiento estratégico Mano de

e Manejo de equipo obra

2  Nivel Téctico e Trabajo en equipo

e Comunicacion asertiva

3  Nivel

Operacional

e Orientacion al cliente

e Autonomia

Fuente: Elaboracion propia

Estrategia 02: Establecer un modelo de gestion por competencias

Para que en una organizacibn se implemente un modelo de gestién por
competencias, primero se debe hacer un andlisis y diagnéstico de las necesidades
de la empresa. Para empezar, se deben tener en cuenta los tipos de procesos que
lleva a cabo el departamento de recursos humanos, como, por ejemplo: seleccion,

formacion y entrenamiento, evaluaciéon de rendimiento laboral, etc.

A la vez los recursos humanos también se encargan de realizar y tener en cuenta
una serie de descripciones de los respectivos procesos como: las caracteristicas y
perfiles de cargo, los objetivos individuales, grupales y organizacionales, y el ambito

donde se aplican dichos procesos.

Todos y cada uno de estos procesos tienen sus propias estrategias de

implementacion que se encuentren vinculados a la realidad de la empresa.

MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

N° Estrategia Actividades Recursos Responsable
1 Andlisis y Seleccion, Materiales Gerente de
diagnostico Formacion Equipos Recursos
de las Entrenamiento humanos
. — Mano de
necesidades  Evaluacion de
obra

de laempresa rendimiento laboral

2 Perfiles de Habilidades técnicas,

cargo, .
g Funciones que se deben

ejercer.

66



Estrategia 03: Preparar la evaluacion por competencias

Antes de realizar una evaluacion por competencias, es necesario que se definan
los perfiles de los cargos con sus respectivos requisitos y competencias, y luego si
proceder a aplicar la evaluacion a los colaboradores. Para definir el modelo por
competencias, es necesario completar los siguientes pasos:
Planteamiento de la estrategia: Se debe plantear la estrategia cuyo objetivo es
conocer el marco general que acoja las metas establecidas a corto y a largo plazo.
Involucrar a los clientes en la estrategia: Involucrar en la estrategia a clientes
internos y/o proveedores para que provean evaluacion y retroalimentacion adicional
gue no se haya detectado internamente.
Definir y validar las competencias por cargos: Se escoge a un grupo de
personas representativas de las diferentes areas de la empresa a cargo de un
experto del area de recursos humanos, para que colaboren con la implementacion
del modelo.
Definicion de organigrama: Se disefian y valida las competencias por perfiles de
cargo, se define un mapa de relaciones de cada puesto, es decir que se debe tener
en cuenta los jefes, pares y subordinados al momento de aplicar una evaluaciéon y
si esta sera una evaluacion 90°, 180°, 270° o 360°.

PREPARAR LA EVALUACION POR COMPETENCIAS

N° ACTIVIDADES Recursos REPONSABLE

1 Planteamiento de la Materiales Gerente de recursos
estrategia Equipos Humano

2 Involucrar a los clientes Mano de obra

internos y externos en la

estrategia

3 Definir 'y validar las

competencias por cargos

4 Definiciéon de organigrama

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia 04: Conducir una evaluacién de Competencias

Después de definir los perfiles de cargo con sus respectivos niveles y competencias
y establecer el organigrama de la compafiia, se deben definir los evaluadores que
van a participar en el proceso.

Definicion de evaluadores: Se deben determinar los evaluadores respectivos
para cada una de las personas que van a ser evaluadas.

Para ello, existen 4 tipos de evaluacion: 90°: Unicamente el jefe evalia al
colaborador, 180°: El jefe y sus colegas evaltan al colaborador, 270°: El jefe, sus
colegas y las personas a su cargo evallan a la persona, 360°: Este tipo de la
evaluacion incluye todas las mencionadas anteriormente y la autoevaluacion del
colaborador.

Inicio de la evaluacion: Antes de iniciar la aplicacion de una evaluacion de
competencias en una empresa, se debe informar con precision a los empleados
gue van a participar en qué consiste y con qué propdésito se va a llevar a cabo el
proceso. Asi todos los participantes entenderan el propdsito de la evaluacion y la
importancia de realizarla.

Seguimiento de la evaluacion: Tras haber establecido una fecha de inicio y una
fecha final para la aplicacion de la evaluacion de competencias, se debe hacer un
seguimiento detenido a todos los participantes para verificar cuales han completado
la evaluacion y cuéles no. El seguimiento es fundamental para garantizar el éxito

de la evaluacion y la participacion del 100% de los colaboradores involucrados en

el proceso.
PREPARAR LA EVALUACION POR COMPETENCIAS
N° Actividades Recursos Responsable
1 Definicion de Materiales Gerente de recursos
evaluadores Equipos Humano
2 Inicio de la Mano de obra
evaluacion

2 Seguimiento de la

evaluacién

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia 05: Divulgacién de resultados

Al terminar el periodo de aplicacion de la evaluacion y obtener los resultados, estos
se deben compatrtir con los evaluados. Este es un proceso vital para el éxito de la
evaluacion, los jefes deben reunirse con sus colaboradores y exponerles
detalladamente sus resultados para que en conjunto puedan crear un Plan
Individual de Desarrollo que permita aprovechar las oportunidades de mejora y
optimizar las fortalezas identificadas con la evaluacion. Para ello existen dos
meétodos que se complementan entre si:

La entrevista por competencias, en la que se hacen preguntas al colaborador
acerca de sus competencias para confirmar los resultados de la evaluacién

y el feedback, en el que se entregan los resultados al colaborador, se hacen los

comentarios y se escuchan sus opiniones al respecto.

DIVULGACION DE RESULTADOS

N°  Actividad Recursos Responsable

1 La entrevista por Materiales Gerente de
competencias Equipos recursos Humano

2 El feedback Mano de obra

Fuente: Elaboracion propia
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Contenido de la Propuesta

N° Estrategia Actividad Descripcion del gasto Cantidad Unidad de Costo Costo T/ Total S./
medida unitario U
1 Clasificacion Nivel Estratégico Papel Bond 01 Millar 28.00 28.00 6,033.00
de las Nivel Tactico Especialistas Administrador y 02 Personal 3000.00  6,000.00
competencias psicologo
laborales: Nivel Operacional Impresién modulo 15 Unidad 3.00 45.00
2 Establecer un Andlisis y diagnéstico de Papel Bond 01 Millar 28.00 28.00 5,073.00
modelo de las necesidades de la
gestion por empresa
competencias Perfiles de cargo, Especialista Administrador 01 Personal 5000.00 5000.00
Impresion modulo 15 Unidad 3.00 45.00
3  Preparar la Planteamiento de la Papel Bond 01 Millar 28.00 28.00 3,073.00
evaluacién por estrategia
competencias Involucrar a los clientes Especialista Administrador 01 Personal 2000.00 2000.00
internos y externos
Definir 'y validar las Impresion modulo 15 Unidad 3.00 45.00
competencias por cargos
Definicion de Especialista Ingeniero 01 Personal 1000.00 1000.00
organigrama Industrial
4  Conducir una Definicién de Papel Bond 01 Millar 28.00 28.00 3,073,00
evaluaciéon de evaluadores
Competencias Inicio de la evaluacién Especialista Administrador 03 Personal 1000.00 3000.00
Seguimiento de la Impresién modulo 15 Unidad 3.00 45.00
evaluacion
5 Divulgacion de La entrevista por Especialista Administrador 03 Personal 1500.00  4,500.00 4,500,00
resultados competencias
El feedback
Total 21,752.00

El monto sera financiado por la institucion

71



V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos se manifesté que las variables
evaluacion de desempefio y competencial laborales se encuentran en una
categoria de buena, sin embargo, las dimensiones actitudes laborales (38.89%),
competencias cognoscitivas (47,22%) y competencias tecnologicas (75%) se
encuentran en un nivel de regular; razén por la cual se propone una evaluacion del
desempefo para la mejora de las competencias de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca — 2020.

Al Diagnosticar la evaluaciéon de desempefio en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020, el 61.11% la describe
como buena y un 38.89% como regular. A la vez la dimensién aptitudes el 97.22%,
la declara como buenay un 2,78% la manifiesta como regular; a la vez en referencia
a la dimension productividad laboral el 91.67%, manifiesta que es buena y un 8,33%
como regular, asimismo en la ultima dimension competencias de ayuda y servicios
se corroboro que el 88.89%, la describe como buena y un 11.11% como regular,
razon por la cual de acuerdo a las dimensiones descritas se puede indicar que la

variable evaluacién de desempefio se encuentra en una categoria de buena.

Al Determinar el nivel de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020. se indica que la
dimension Competencias Gerenciales se encuentran en un nivel 6ptimo (100%), la
dimension Competencias de Eficacia Personal, se encuentra en un nivel alto
(100%), asimismo las Competencias Cognoscitivas el 52.78%, la describe como
buena y un 47,22% como regular; a las Competencias del Logro y de Accion el
77.78%, manifiesta que es buena y un 22,22% la describe como regular, asimismo
la dimension Competencias Tecnoldgicas el 75%, manifiesta que es regular y un

25% la manifiesta como bueno.

De acuerdo manifestado se requiere elaborar estrategias de evaluacion de
desempeiio para la mejora de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca — 2020.
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4.2. Recomendaciones

De acuerdo a los factores encontrados que influyen en nuestra primera
conclusion, se recomienda la elaboracién un plan de evaluacion del desempefio
para la mejora de las competencias de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz — Cajamarca — 2020, que servira como base para todo el
personal, ya sea a nivel estratégico, tactico y operativo, permitiendo formular y

planificar una evaluacion de desempefio adecuada a la institucion.

Asimismo, segun los elementos encontrados al Diagnosticar la evaluacién de
desempefio en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz -
Cajamarca — 2020 se recomienda realizar evaluaciones de desempefio empezando
por la sensibilizacion, la elaboracién y la ejecucién de la misma y finalmente la
realizacion de la retroalimentacién o el feedback a cada uno de los colaboradores,
lo cual permita estimularlos adecuadamente, proyectando el desempeio laboral al
cumplimiento de sus metas y resultados, asi como la mejora de sus debilidades y

el desarrollo de sus fortalezas.

Finalmente, al determinar el nivel de las competencias de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020, se recomienda
capacitar al personal de acuerdo al puesto, cargo y funciones realizadas, tomando
como referencia a los resultados encontrados de la evaluacién de desempefio, lo
cual permitira tener trabajadores con competencias ya sea en conocimientos,
habilidades y actitudes acordes al mercado, para finalmente lograr una ventaja

competitiva y satisfaccién al usuario final
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

LA EVALUACION DEL DESEMPENO MEJORA LAS COMPETENCIAS DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SANTA CRUZ -
CAJAMARCA - 2020

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
¢cDe qué manera la | Determinar que la | HL La evaluacién del | Variable
evaluacion del desempefio | evaluacién del | desempefio mejora las | independiente

mejorara las competencias
de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Santa Cruz — Cajamarca -
2020?

desempefio mejorara las
competencias de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Santa Cruz -

Cajamarca 2020

competencias de los
trabajadores de la
Municipalidad
Provincial de Santa

Cruz - Cajamarca -2020

Evaluacion del

desempefio

PROBLEMAS OBJETIVOS
ESPECIFICOS ESPECIFICOS
¢Como se viene aplicando | Establecer como se viene
la evaluacién del | aplicando la evaluacion
desempefio en los | del desempefio en los
trabajadores de la | trabajadores de la

Municipalidad Provincial de
Santa Cruz - Cajamarca -
2020?

Municipalidad Provincial
de Santa Cruz -

Cajamarca - 2020

¢;Cuél es el nivel de las
competencias de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Santa Cruz - Cajamarca -
2020?

Analizar el nivel de las
competencias de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Santa Cruz -

Cajamarca - 2020

;Qué factores de
evaluacion del desempefio
mejoran las competencias
de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Santa Cruz- Cajamarca -

20207

Indicar que los factores
de evaluacion
desempefio que
influyeran la mejoran las
competencias de los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial
de Santa Cruz-

Cajamarca - 2020

HO La evaluacion del
del
desempefio no influye

desempefio

positivamente en la
mejora de las
competencias de los

trabajadores de la

Municipalidad
Provincial de Santa
Cruz - Cajamarca -
2020

Variable dependiente
Competencias de los

trabajadores
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ANEXO N° 2

CUESTIONARIO RELACIONADO A LA EVALUACION DEL DESEMPENO
APLICADA A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020

Estimado ciudadano reciba mi cordial saludo, con la finalidad de conocer la
evaluacion del desempefio en la mejora de las competencias de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca — 2020. Se le realiza el
siguiente cuestionario.

Los resultados que se obtenga del cuestionario que Ud. responda son
exclusivamente con fines de investigacion para obtener el grado de Licenciada en
Administracion; por lo que son de exclusiva utilidad para el objetivo del proyecto de
investigacion.

ORIENTACION GENERAL

Le sugiero conteste con tranquilidad y lo mas importante con objetividad porque de
esa manera se tendré informacion veraz y oportuna.

Datos preliminares:

Contesta en las lineas punteadas lo que corresponda segun su realidad:

Siempre 3

A veces 2

Casinunca l

Nunca O

Orientacién 1:

Edad e

Sexo (X) M()-F()

Profesion u oficio & .....oiiii i

Es nombrado e

Es contratado e

Régimende laboral: ...
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Orientacion 2:

Escriba la letra X, en el casillero que corresponde a cada una de las preguntas,

segun las alternativas: Siempre, A veces, Casi nunca, Nunca.

Cédigo N°.

NO

Indicadores

Siempre

A
veces

Casi
nunca

Nunca

¢La Municipalidad Provincial de Santa Cruz
aplica la evaluacion del desempefio y en
funcibn a ello planifica incentivos vy
capacitaciones a los trabajadores?

¢Estas de acuerdo que la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz aplique la evaluacién
del desempefio y en funcién a ello planifique
incentivos y  capacitaciones a los
trabajadores?

¢cConsidera que los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz se
muestran con empatia para desenvolverse en
el trabajo de acuerdo a los requerimientos del
mismo?

¢En las reuniones de trabajo se contribuye
participando con un buen trato y buen clima
laboral?

¢ El personal que labora en su area de trabajo
se muestra ordenado en su vida personal y
también en su oficina y servicios como
profesional?

¢Se realiza trabajo en equipo cuando asi
amerita las tareas y/o funciones?

¢Demuestran seguridad para actuar ante
posibles complicaciones o evitarlas antes que
sucedan?

¢, Se toma en cuenta las ideas u opiniones de
los trabajadores para realizar actividades
laborales?

¢Demuestran sus capacidades profesionales
entre los trabajadores?
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10 | ¢ Tienen conocimiento de las funciones
requeridas para el cargo?

11 | ¢ Cuenta con los medios idoneos para cumplir
satisfactoriamente con su trabajo?

12 | ¢Se aprecia capacidad profesional en los
trabajadores?
¢, Considera que los trabajadores de su area

13 | Jaboral poseen suficientes conocimiento y
habilidades?

14 | ¢Sus compaferos de trabajo demuestran
predisposicién a colaborar?
¢, Observa que existe atencion oportuna de los

15 trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Santa Cruz?

- ¢En reuniones y cumplimiento de funciones

observa que se resuelven adecuadamente las
situaciones conflictivas?
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CUESTIONARIO RELACIONADO A LA EVALUACION DE COMPETENCIAS
DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020

Estimado ciudadano reciba mi cordial saludo, con la finalidad de conocer la
evaluacion del desempefio en la mejora de las competencias de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz. Se le realiza el siguiente cuestionario.
Los resultados que se obtenga del cuestionario que Ud. responda son
exclusivamente con fines de investigacion para obtener el grado de Licenciada en
Administracion; por lo que son de exclusiva utilidad para los objetivos de esta
investigacion.

ORIENTACION GENERAL

Le sugiero conteste con tranquilidad y lo mas importante con objetividad porque de

esa manera se tendra informacioén veraz y oportuna.

Datos preliminares:

Contesta en las lineas punteadas lo que corresponda segun su realidad:

Orientacién 1:
Edad e
Sexo (x) M( )-F()
Profesion u oficio & ..o
Es nombrado e
Es contratado e
Régimende laboral: ...
Orientacién 2:
Escriba la letra X, en el casillero que corresponde a cada una de las preguntas,
segun las alternativas: Siempre, A veces, Casi nunca, Nunca.
Cédigo N°. ....
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. . A Casi
(o]

N Indicadores Siempre | o | oieq |Nunca
¢En la Municipalidad Provincial de Santa Cruz

17 | se ejecutan las acciones en base a lo
planificado?

18 | ¢Considera que se demuestra orden en su
trabajo y en el de los demas?

19 | ¢Las relaciones interpersonales entre
trabajadores es positiva?

20 | ¢Se realiza trabajo en equipo cuando asi
amerita las tareas y funciones?

21 | ¢ Demuestra confianza en si mismo y ante los
demas?

22 | ¢, Se nota la practica de valores personales
entre los trabajadores?

23 | ¢Se demuestra la practica de valores
profesionales entre los trabajadores?

24 | ¢,Se capacita para desempefiar con
conocimiento las funciones de su cargo?

o5 | ¢ Existe suficientes conocimientos técnicos
entre los trabajadores?

26 | ¢,Se cuenta con trabajadores con eficiencia y
eficacia profesional?

27 | ¢ Muestra atencién en lo que hace y hacen sus
companieros de trabajo?

28 | ¢ Existen capacitaciones suficientes por parte
de la Municipalidad para el puesto que ocupa?

29 ¢, Observa que se logra las metas de trabajo?

30 | ¢ Considera que los resultados del trabajo que
ocupa son de calidad?

31 ¢ Existe politica de orientacion y apoyo a los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Santa Cruz?
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32 | ¢Observa que se maneja con responsabilidad
los recursos; asi como de los resultados?

33 | ¢Observa que se da oportuna gestion de
recursos que se requieren?

34 | ¢Existe uso eficiente de la Tecnologia de la
Informacion y la Comunicacion?
¢, Se observa un buen manejo de aplicativos y

35 programas virtuales para el cumplimiento de
las funciones?
¢Los medios tecnolégicos se adaptan a las

36 | necesidades y requerimientos de los
trabajadores?

Observaciones:

Gracias.

87




ANEXO N° 3

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Cnisthian Jhair Sanchez Unarte
PROFESION Licenciado en Administracion
ESPECIALIDAD Magister en Gestion del Talento Humano
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN 8
AROS)

CARGO

“LA EVALUACION DEL DESEMPENO MEJORA LAS COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020"

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Brenda Lissette Cossio Alva
ESPECIALIDAD Admanistracion
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL

- 2020.

Determinar que la evaluacion del desempefio mejorara las compsatencias de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca

OBJETIVOS
DE LA INVESTIGACION

Establecer como se viene aplicando la evaluacion del desempefio en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca
- 2020

Anaglizar el nivel de las competencias de los frabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca - 2020

Indicar que los factores de evaluacion desempefio que influyeran la
mejoran las compstencias de los trabajadores de la Mumicipalidad
Provincial de Santa Cruz- Cajamarca - 2020

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA™ S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDOQ, SI
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 36 reactivos y ha sido construsdo, tensendo en
cuenta la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez del contenido sera sometido a prueba de piloto para
el calculo de la confiabilidad con &l coeficiente de alfa de Crombach y

finalmente serd aplicado a las unidades de analisis de esta investigacion.
EMPERO

EVALUACION DEL DES

1. ¢LaMunicipakdad Provincial de Santa Cruz aplica la
evaluacion del desempefio y en funcén a el | SUGERENCIAS:
i incentivos y capactaciones a los

trabajadores?

TA(X ) To( )

TA(X ) To( )

2. ;Estas de acuerdo que la Municipalidad Provincial

de Santa Cruz aplique la evaluacion de! desempefio
y en funcion a ello planifigue incentivos vy
capacitaciones a los trabajadores?

SUGERENCIAS:
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TA(X ) TD(

3. ;Considera que los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz se muestran con empatia GEREN -
para desenvolverse en el trabajpo de acuerdo a los S ENGIAS:
requenmientos del mismo?
T
4. (En las reuniones de trabajo se contrbuye AX) L
participando con un buen trato y buen clima laboral? SUGERENCIAS:
TA[ X
5. (El personal que labora en su area de trabajpo se M.X) ey
muestra ordenado en su vida personal y también en UGERENCIAS:
su oficina y servicios como profesional? i e
6. ;Sersalza trwqo en equipo cuando asi amerita las TAX) LU,
tareas y/o funciones? SUGERENCIAS:
T -
7. (Demuestran seguridad para actuar ante posibles AX) "
» o evitarlas antes que sucedan? SUGERENCIAS:
T TD
8. (Se toma en cuenta las ideas u opiniones de los Mx) o
trabajadores para realizar actividades laborales? SUGERENCIAS:
TA(X D
9. ;Demuestran sus capacidades profesionales entre MR (
los trabajadores? SUGERENCIAS:
T T
10. ;Tenen conocimiento de las funciones requendas XD D
para e cargo? SUGERENCIAS:
11. ;Cuenta con los medios idineos para cumplir TA(X) TD(
sabisfactoriamente con su trabajo?
SUGERENCIAS:
TA( X 1D
12. ;Se aprecia capacidad profesional en los AX) (
trabajadores? SUGERENCIAS:
13. ;Considera que los frabajadores de su area laboral NE) L
poseen suficientes conocimiento y habilidades? SUGERENCIAS:
T TD
14. ;Sus compafieros de trabajo demuestran L2 ol
predisposicion a colaborar? SUGERENCIAS:
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15.

¢Observa que existe atencion oportuna de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa
Cruz?

TA(X )
SUGERENCIAS:

TO(

16.

¢En reunsones y cumplimiento de funciones observa
que se resuelven adecuadamente las situaciones
conflictivas?

TA[ X)
SUGERENCIAS:

TD(

)

“COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020"

17.

¢En la Municipalidad Provincial de Santa Cruz se
ejecutan las acciones en base a lo planificado?

TA(X )
SUGERENCIAS:

TD(

)

18.

¢ Considera que se demuestra orden en su frabajo y
en el de los demas?

TA(X )
SUGERENCIAS:

T0(

19.

¢Las relaciones inerpersonales entre trabajadores
&3 positiva?

TA({ X)
SUGERENCIAS:

TD(

¢ Se realza trabajo en equipo cuando asi amerita las
tareas y funciones?

TA(X )
SUGERENCIAS:

TD(

21.

¢Demuestra confianza en si mismo y ante los
demas?

TAX )
SUGERENCIAS:

TD(

¢ Se nota la practica de valores personales entre los
trabajadores?

TAX )
SUGERENCIAS:

TD(

:Se demuestra la practica de valores profesionales
entre los trabajadores?

TAX )
SUGERENCIAS:

TD(

¢ Se capacita para desempefiar con conocimiento las
funciones de su cargo?

TAX )
SUGERENCIAS:

TD(

25.

¢ Existe suficientes conocimientos técnicos entre los
trabajadores?

TAX )
SUGERENCIAS:

TD(

¢ e cuenta con trabajadores con eficiencia y eficacia
profesional?

TA{ X)
SUGERENCIAS:

TD(
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27.

¢Muestra stencion en lo que hace y hacen sus

compafieros de trabajo?

TA[ X) TO(
SUGERENCIAS:

¢ Existen capacitaciones suficientes por parie de la
Municipahidad para el puesto que ocupa?

TA[X ) TD(
SUGERENCIAS:

¢ Observa que se logra las metas de trabajo?

TALX ) TD(
SUGERENCIAS:

¢ Considera que los resultados del trabajo que ocupa
son de calidad?

TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:

31.

¢(Existe politica de orientacon y apoyo a los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa
Cruz?

TALX ) TO(
SUGERENCIAS:

;Observa que se maneja con responsabilidad los
recursos; asi como de los resultados?

TA(X ) TO(
SUGERENCIAS:

¢ Observa que se da oportuna gestion de recursos
que se requieran?

TA(X ) TO(

SUGERENCIAS:

¢(Existe uso eficiente de la Tecnologia de la
Informacién y la Comunicacion?

TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:

¢Se observa un buen manejo de aplicativos y
programas virtuales para el cumplimiento de Ias
funciones?

TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:

¢los medios tecnologicos se adaptan a las
necesidades y requenmientos de los trabajadores?

TAX ) TD(
SUGERENCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO

N°TA__ 36 N'TD

00
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2. COMENTARIOS GENERALES:
TODO ESTA CORRECTAMENTE PLANTEADO

3. OBSERVACIONES:

JUEZ EXPERTO : Cristhian Jhair Sanchez Uriarte
N’ DE COLEGIATURA : 07620

FIRMA : o _5is [alf
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[ NOMBRE DEL JUEZ Garcia Yovera Abraham Jose
PROFESION Lic. Admanistracion
ESPECIALIDAD Mg. Gestion del Talento Humano
A%ESTENCIA PROFESIONAL(EN 15 afios de experiencia
CARGO Docente

“ LA EVALUACION DEL DESEMPERO MEJORA LAS COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Brenda Lissette Cossio Alva
ESPECIALIDAD Administracion
INSTRUMENTO Cuestionario
EVALUADO
GENERAL

Determinar que la evaluacion del desempefio mejorara las competencias de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca
- 2020.

-  Establecer como se viene aplicando la evaluacion del desempefio en los
OBJETIVOS trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca

DE LA INVESTIGACION - 2020

- Analizar el nivel de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca - 2020

- Indicar que los factores de evaluacion desempefio que influyeran la
mejoran las competencias de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz- Cajamarca - 2020

"EVALUE CADA (MEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN TA S| ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" S| ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 36 reactivos y ha sido construido,
teniendo en cuenta la revision de la Meratura, luego del juicio de
expertos gue determinara la validez del contenido serd sometido a
prueba de pdoto para el cilculo de la confisbiidad con el cosficiente
de alfa de Crombach y finalmente serd aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

JALUACION DEL DESEMPERO

1. ;La Municipalidad Provincial
de Santa Cruz aplica la
evaluacion del desempefio y
en funcion a ello planfica
incentivos y capacitaciones a

los trabajadores?

TA(X ) To( )
SUGERENCIAS:
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(Estas de acuerdo que la
Municipalidad Provincial de
Santa Cruz aplique la
evaluacion del desempefio y
en funcion a ello planifique
incentivos y capacitaciones a
los trabajadores?

TA(X ) TD{
SUGERENCIAS:

¢ Considera que los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Santa Cruz se muestran con
empatia para desenvolverse
en el trabajo de acuerdo a los
requenmientos del mismo?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

(En las reuniones de trabajo

se contribuye participando con
un buen tralo y buen clima
laboral?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

¢El personal que labora en su
area de trabajo se muestra

ordenado en su vida personal
y también en su oficina y
servicios como profesional?

TAl X) TO(
SUGERENCIAS:

;Se realiza trabajo en equipo
cuando asi amerita las tareas
ylo funciones?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

¢ Demuestran segundad para
actuar ante posibles

TALX ) TO(
SUGERENCIAS:

:Se toma en cuenta las ideas
u OpINIONEs de los
trabajadores para realizar
actividades laborales?

TALX ) TO(
SUGERENCIAS:

¢ Demuestran

capacidades pto(esmnales
entre los trabajadores?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

10.

¢ Tienen conocimiento de las
funciones requendas para el
cargo?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

1.

iCuenta con los medios
woneos para cumplir
satsfactoriamente con su
trabajo?

TA(X) o
SUGERENCIAS:

12.

(Se aprecia capacidad
profesional en los
trabajadores?

TAX ) TO|
SUGERENCIAS:
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13. ;Considera que los
trabajadores de su area laboral
poseean suficientes
conocimiento y habilidades?

TAX )
SUGERENCIAS:

™( )

14. ;Sus compafieros de trabajo
demuestran predisposicion a
colaborar?

TAX )
SUGERENCIAS:

o( )

15. ;Observa que exste atencién
oportuna de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial
de Santa Cruz?

TAX )
SUGERENCIAS:

()

16. ;En reuniones y cumplimiento
de funciones observa que se
resuelven adecuadamente las
situaciones conflictivas?

“COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

TAL X)
SUGERENCIAS:

TO( )

DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020"

17. ;En la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz se
ejecutan las acciones en base
a lo planificado?

TAX )
SUGERENCIAS:

To( )

18. ;Considera que se demuestra
orden en su trabajo y en el de
los demas?

TAX )
SUGERENCIAS:

To( )

19. ;las relaciones
nterpersonales entre
frabajadores es positiva?

TAL X)
SUGERENCIAS:

TO( )

20. ;Se realiza trabajo en equipo
cuando asi amerita las tareas
y funciones?

TAX )
SUGERENCIAS:

To( )

21. ;Demuestra confianza en si
mismo y ante los demas?

TALX )
SUGERENCIAS:

TO( )

22. ;Senotala practica de valores
personales entre los
trabajadores?

TAX )
SUGERENCIAS:

T )

23. ;Se demuestra la practica de
valores profesionales entre los
frabajadores?

TAX )
SUGERENCIAS:

™( )

24, ;Se capacita para
desempefiar con conocimiento
las funciones de su cargo?

TAX )
SUGERENCIAS:

To( )
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25.

¢ Existe suficientes
conocmientos técnicos entre
los trabajadores?

TA(X ) TD{
SUGERENCIAS:

;se cuenta con trabajadores
con eficiencia y eficacia

profesional?

TAL X) TO(
SUGERENCIAS:

¢Muestra atencidn en lo que
hace y hacen sus compafieros
de trabajo?

TAl X) T
SUGERENCIAS:

¢ Existen capacitaciones
suficientes por parte de la
Municipalidad para el puesto
que ocupa?

TAX ) TO[
SUGERENCIAS:

¢Observa que se logra las
metas de trabajo?

TAIX ) T
SUGERENCIAS:

¢ Considera que los resultados
del trabajo que ocupa son de
calidad?

TAX ) TD\
SUGERENCIAS:

31.

¢Existe politica de orientacion
y apoyo a los trabajadores de
s Municipalidad Provincial de
Santa Cruz?

TAIX ) T
SUGERENCIAS:

32.

:Observa que se maneja con
responsabiidad los recursos;
asi como de los resultados?

TAX ) TD(
SUGERENCIAS:

¢ Observa que se da oportuna
gesbon de recursos que se
requieren?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

(Exste uwso eficente de la
Tecnologia de 1a Informacién y
la Comunicacion?

TA(X ) T
SUGERENCIAS:

¢ Se observa un buen manejo
de aplicativos y programas
virtuales para el cumplimiento
de las funciones?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

¢Los medios tecnologicos se
adaptan a las necesidades y
requenmientos de los
trabajadores?

TAX ) T
SUGERENCIAS:
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4. PROMEDIO OBTENIDO N"TA__ 36 N°TD 00

5. COMENTARIOS GENERALES:
EL CUESTIONARIO GUARDA CONCORDANCIA CON LAS DIMENSIONES E INDICADORES DE LA
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES; SON PREGUNTAS QUE ESTAN CLARAS Y GUARDAN
COHERENCIA CON LOS PROPOSITOS DEL PROYECTO DE INVESTIGACION.

6. OBSERVACIONES:

JUEZ EXPERTO : Garcia Yovera Abraham José

20
/—\\1 llp -/

FIRMA . |

U AR

-
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NOMBRE DEL JUEZ Roberto Andrés Yep Burga
PROFESION Contador Publico
ESPECIALIDAD Doctor en gestion Publica y Gobemnabilidad
EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN 24
AROS)
CARGO Gerente del Estudio Juridico Contable Roberto Yep

“LA EVALUACION DEL DESEMPERO MEJORA LAS COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Brenda Lissette Cossio Alva
ESPECIALIDAD Adminsstracion
INSTRUMENTO Cuestionarno
EVALUADO
GENERAL

Determinar que la evaluacion del desempefio mejorara las competencias de
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cnuz — Cajamarca
- 2020.

OBJETIVOS
DE LA INVESTIGACION

- Establecer como se viene aplicando la evaluacion del desempefio en los

trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz — Cajamarca
- 2020

- Analizar e nivel de las competencias de los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca - 2020

- Indicar que los factores de evaluacion desempefio que influyeran la

mejoran las competencias de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz- Cajamarca - 2020

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN °TA" SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, Si
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 36 reactivos y ha sido construsdo,

INSTRUMENTO

teniendo en cuenta la revision de |a Meratura, luego del juicio de
expertos que determinara la vabdez del contenido sera sometido a
prueba de piloto para el calculo de la confiabiidad con el coeficients
de alfa de Crombach y finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

EVALUACION DEL DESEMPERO

1. iLa Municipalidad Provincial
de Santa Cruz aplica Iz | SUGERENCIAS:
evaluacion del desempefio y

TA(X ) TO( )
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;Estas de acuerdo que la
Municipabdad Provincial de
Santa Cruz aplique Ia
evaluacon del desempefio y
en funcion a ello planifique
incentivos y capacitaciones a

los trabajadores?

TAX ) TO[
SUGERENCIAS:

¢ Considera que los
trabajadores de la
Municipalidad Provincial de
Santa Cruz se muestran con
empatia para desenvolverse
en &l trabajo de acuerdo a los
requenmientos del mismo?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

¢En las reuniones de trabajo
se contribuye participando con
un buen trato y buen clima
laboral?

TALX ) TO(
SUGERENCIAS:

¢El personal que labora en su
area de trabajo se muestra
ordenado en su vida personal
y también en su oficina y
senvicios como profesional?

TAL X) TO(
SUGERENCIAS:

¢Se realza trabajo en equipo
cuando asi amenta las tareas
ylo funciones?

TA(X ) TD(
SUGERENCIAS:

TAX ) TD(
SUGERENCIAS:

¢ Se toma en cuenta las ideas
u OpINiONEes de los
trabajadores para realizar
actividades laborales?

TALX ) TD(
SUGERENCIAS:

¢ Demuestran 5uUs
capacidades profesionales
entre los trabajadores?

TAX ) TO[
SUGERENCIAS:

10.

¢ Tienen conocimiento de las
funciones requendas pama el
cargo?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

1.

iCuenta con los medios
woneos para cumplir
satisfactoriamente con su
trabajo?

TA(X) T
SUGERENCIAS:

12.

iSe  aprecia  capacidad
profesional en los
trabajadores?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:
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13.

¢ Considera que los
trabajadores de su area laboral
poseen suficientes
conocimiento y habilidades?

TAIX )
SUGERENCIAS:

TO(

14.

¢ Sus compafleros de trabajo
demuestran predisposicidn a
colaborar?

TAX )
SUGERENCIAS:

o

15.

¢ Observa que existe atencion
oportuna de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial
de Santa Cruz?

TALX )
SUGERENCIAS:

™

16.

“COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL

¢En reuniones y cumplimiento
de funciones observa que se
resuelven adecuadamente las
situaciones conflictivas?

TAL X)
SUGERENCIAS:

™

DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020"

17.

LEn la Municipalidad
Provincial de Santa Cruz se
ejecutan las acciones en base
a lo planificado?

TAX )
SUGERENCIAS:

D

)

18.

¢ Considera que se demuestra
orden en su trabajo y en el de
los demas?

TAX )
SUGERENCIAS:

TD(

19.

¢lLas relaciones
mnterpersonales entre
trabajadores es positiva?

TAL X)
SUGERENCIAS:

TO(

¢ Se realiza trabajo en equipo
cuando asi amerita las tareas
y funciones?

TAX )
SUGERENCIAS:

T

21.

¢Demuestra confianza en si
mismo y ante los demas?

TAX )
SUGERENCIAS:

TO(

¢ Se nota la practica de valores
personales entre los
trabajadores?

TAX )
SUGERENCIAS:

(

23.

i Se demuestra la practica de
valores profesionales entre los
trabajadores?

TA(X )
SUGERENCIAS:

To(

i Se capacita para
desempefiar con conocimiento
las funciones de su cargo?

TAX )
SUGERENCIAS:

|
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25.

¢ Existe suficientes
conocimientos técnicos entre
los trabajadores?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

5@ cuenta con trabajadores
con efciencia y eficaca

profesional?

TAL X) TO(
SUGERENCIAS:

. ¢Muestra atencidon en lo que

hace y hacen sus compafieros
de trabajo?

TAL X) TO(
SUGERENCIAS:

28.

¢ Existen capacitaciones
suficientes por pare de la
Municipalidad para el puesto
que ocupa?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

.Observa que se logra las
metas de trabajo?

TAX ) TD{
SUGERENCIAS:

¢ Considera gue los resultados
del trabajo que ocupa son de
calidad?

TAX ) TOD(
SUGERENCIAS:

31.

¢ Existe politica de orentacion
y apoyo a los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de
Santa Cruz?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

asi como de los resultados? )

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

33.

¢ Observa que se da oportuna
geston de recursos que se
requieren?

TAX ) TO(
SUGERENCIAS:

(Existe uso eficente de la
Tecnologia de la Informacion y
la Comunicacion?

TAX ) T
SUGERENCIAS:

¢ Se observa un buen manejo
de aplicativos y programas
virtusles para el cumplimiento
de las funciones?

TAIX ) T
SUGERENCIAS:

¢Los medios tecnologicos se
adaptan a las necesidades y
reguenmientos de los

TA(X ) o
SUGERENCIAS:
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7. PROMEDIO OBTENIDO N"TA__ 36 N°TD 00

8. COMENTARIOS GENERALES:

LAS PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO SE ENCUENTRAN PLANTEADAS CORRECTAMENTE.

9. OBSERVACIONES:

JUEZ EXPERTO : Roberto Andrés Yep Burga
N’ DE COLEGIATURA : 04-1618

FIRMA
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Anexo N° 4

Autorizacion para el recojo de informacion

Santa Cruz, 02 de julio de 2020

Quien suscribe:
Sr.
Representante Legal — Municipalidad Provincial de Santa Cruz

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacién pertinente en funcién del
Proyecto de Investigacién, denominado: LA EVALUACION DEL
DESEMPENO MEJORA LAS COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020.
Por el presente, el que suscribe, senor Prof. José Marino Diaz Alarcon,
representante legal de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz: AUTORIZO a
la alumna Brenda Lissette Cossio Alva, identificada con DNI N°46624223,
estudiante de la Escuela Profesional de Administracion y autora del Proyecto de
Investigacion denominado: “La evaluacion del desempeno mejora las
competencias de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Santa Cruz
— Cajamarca — 20207, al uso de dicha informacion que conforma el expediente
técnico asi como hojas de memorias, calculos entre otros como planos para

efectos exclusivamente académicos de la elaboracion de tesis de grado,

enunciada lineas arriba de quien solicita se garantice la absoluta
confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente,

Prof. JOSE MARINO DIAZ ALARCON

DNI N° 28114134
Alcalde de la Municipalidad Provincial
de Santa Cruz
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VALIDACION DE PROPUESTA

Estimado Mg. Garcia Yovera Abraham José

Solicito apoyo de su sapiencia v excelencia profesional para gque emita juicios sobre la
Propuesta que se ha elaborado en el marco de la ejecucion de |a tesis titulada “Plan de

evaluacion de desempeno para la mejora de las competencias de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Santa Cruz - Cajamarca — 2020"

Realizado por: Cossio Alva, Brenda Lissette

Para alcanzar este objetivo lo hemos seleccionado como experto en la materia v

necesitamos sus valiosas opiniones. Para ello debe marcar con una (X) en la columna que
considers para cada indicador.

Evalle cada aspecto con las siguientes categorias:

MA  : Muy adecuado.
BA : Bastante adecuado.
A : Adecuado
PA  : Poco adecuado
MA @ No Adecuado
N Aspectos que deben ser evaluados MA | BA PA | NA
. Redaccion
1.1 | La redaccion empleada es clara, precisa, concisa y| X
dehidamente organizada
1.2 | Los téminos utilizados son propios de |a especialidad. X
Il. Estructura de la Propuesta
21 | Las areas con los gue se integra la Propuesta son los | X
adecuados.
22 | Las ar=as en las que se divide la Propussta estan | X
debidamente organizadas.
2.3 | Las actividades propuestas son de interés para los| X
trabajadores y usuarios del area.
24 | Las actividades desamolladas guardan relacion con los | X
objetivos propuestos.
2.5 | Las actividades desarrolladas apoyan a [a solucion de la X
problemética planteada.
n Fundamentacion tedrica
3.1 [ Los temas y contenidos son producto de 1a revision de X

hibliografia especializada.
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32 | La propuesta tiene su fundamento en sdlidas bases
tedricas.

IV Bibliografia

41 | Presenta la bibliografia pertinente a los temas v la X
comespondiente a la metodologia usada en la Propuesta.

v Fundamentacion y viabilidad de la Propuesta

51. | La fundamentacion fedrica de la propuesta guarda X
coherencia con el fin que persigue.

5.2. | La propussta presentada es coherente, periinente v X
trascendente.

5.3. | La propuesta presentada es factible de aplicarse en ofras
organizaciones.

Mucho le agradeceré cualquier observacion, sugerencia, propdsito o recomendacion
sobre cualquiera de los propuestos. Por favor, refiéralas a continuacion:

Coordinar la posible implementacion de la propuesta en |a institucion

Walidado por el Magister Garcia Yovera Abraham José

Especializado: Gestion del Talento Humano
Tiempo de Experiencia en Docencia Universitaria: 6 afios
Cargo Actual: Docente
Fecha: 10 de diciembre de 2020.

S j " 1
RE, ot Y

Mg. Garcia Yovera Abraham Jose
DNI W= 80270538
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Anexo N° 5

Resolucion del proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0817-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 24 de julio de 2020
VISTO:

El Oficio N"0287-2020/FACEM-DA-USS de fecha 24/07/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha 24/07/2020, sobre
aprobacion de Proyectos de Investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N” 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién
de grados y titulos: La obtencion de grados y titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas
que cada universidad establezca en sus respectivas normas intemas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacion de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucién de Directorio N* 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los
mismos sera de dos afios, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en mérito a las atribuciones conferidas,
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Investigacion de los estudiantes del IX ciclo la Escuela
Profesional de Administracion, del programa regular Seccion “Y™ y del programa PAST seccion “B”,
semestre 2020 |, segin se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

ecens
Facules wa Comcun Eromaeneies

Cc - Escuela, Archivo

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

www.uss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0817-FACEM-USS-2020

SoTvRIIL

ALFARO ALARCON CESAR
PIER

ESTRATEGIA DE GESTION DE ALMACENES PARA
REDUCIR COSTOS DE ALMACENAMIENTO EN LA
EMPRESA LIMERTEW EIRL - TRUJILLO, 2020.

GESTION EMPRESARIAL
Y EMPRENDIMIENTO

ALTANIRANO UNARES | (cTRATEGIAS DE MARKETING MIX PARA EL -
2 YESICATIEL PRAR POSICIONAMIENTO DE LA CLINICA DENTAL LINARES | SESTION EMPRESARIAL
- |- FERNANDEZ DIAZ YUDITH Y EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO 2020
EVELIN
CLIMA ORGANIZACIONAL Y EFECTOS EN EL :
3. |- ALVITESAMAYAJOSELUIS |DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA Gﬁwp:g:"o‘:aﬁéﬁ;?
AGENCIA BCP REAL PLAZA — TRUJILLO 2020"
EL INBOUND MARKETING Y SU RELACION CON EL ,
4. |- BALAREZD CHAVEZNORMA |POSICIONAMIENTO DE LA LE. SAN LUIS GONZAGA - Gﬁ&%’;&‘;ﬁ:ﬁ?
CHICLAYO 2020.
— GUERRERQ | EL DESEMPENQ Y LA SATISFACCION LABORAL EN LOS | GESTION EMPRESARIAL
5. ANTHONY TRABAJADORES DE LA EMPRESA PROTEGE PERU| yEMPRENDIMIENTO
S.R.L- CHICLAYO 2020
CAMPOS CARMONA BLANCA | CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA| GESTION EMPRESARIAL
6. | PAULA RAMONA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DELAUNIDAD |  y EMPRENDIMIENTO
RAMOS REQUEIO NEIL DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE FERRENAFE - 2020
LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y LA MOTIVACION DE | GESTION EMPRESARIAL
7. |- CARRASCOCRUZFRANNY |LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA FINANCIERA| yEMPRENDIMIENTO
EFECTIVA S.A, CHICLAYO, 2020
LA EVALUACION DEL DESEMPERO MEJORA LAS .
g |- COSSIO ALVA  BRENDA | COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA GESTION EMPRESARIAL
| usserTe MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SANTA cRuz-| YEMPRENDIMIENTO
CAJAMARCA - 2020
LA MOTIVACION Y ROTACION DE PERSONAL EN EL| GESTION EMPRESARIAL
9. |- CUBAS ABAD KARIN VIVIANA | BANCO CONTINENTAL (BBVA) EN LA AGENCIA BALTA| v EMPRENDIMIENTO
CHICLAYO-2020
ggcsfg VILLENA KARINA DEL | - 114 | ABORAL EN LA ROTACION DEL PERSONAL DE | GESTION EMPRESARIAL
10. LA EMPRESA MULTISERVICIOS GRAFICOS SOLIS, Y EMPRENDIMIENTO
SALVADOR CORREA | cuiciavo - 2020
LUXABET LINDAURA
INTELIGENCIA DE MERCADOS PARA MEJORAR LA| GESTION EMPRESARIAL
11 JEEDS%%\AY;SOSSANXI LEACORTA TOMA DE DECISIONES EN LA EMPRESA INVERSIONES| Yy EMPRENDIMIENTO

VETERINARIAS S.A. - LIMA, 2020.

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

www.uss.edu.pe
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Anexo N° 06: T1

8 | UNIVERSIDAD
l SENOR DE SIPAN

FORMATO N® T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, diclembre 2020

Sefores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

La suscrita:
Cossio Alva, Brenda Lissette, con DNI 46624223

En mi calldad de autora exclusiva de |a investigacion titulada:

“LA EVALUACION DEL DESEMPENO MEJORA LAS COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA - 2020"

presantado y aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo de licenciada en
Administracién, de la Facultad de clencias empresariales, Programa Académico de ADMINISTRACION,
por medio del presente escrito autorizo {autorizamos) al Vicerrectorado de investigacidn de |3 Universidad
Sefior de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencla de uso total, pueda ejercer sobre mi (nuestro)
trabajo y muestre al mundo la producddn Intefectual de [a Universidad representado en este trabajo de grado,
a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional - http://repositorio.uss.edu,pe, asi
como de las redes de Informacion del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, slempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De confermidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N@ 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observandia.

I
I

Cossio Alva, Brenda Lissette 46624223 ¢
‘ Bf; 0SI0A
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Anexo N° 07: Fotos de aplicacidon de la encuesta
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Anexo 08: Reporte turnitin

Reporte de similitud

MOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

LA EVALUACION DEL DESEMPENO MEJ  Brenda Lissette Cossio Alva,
ORA LAS COMPETENCIAS DE LOS TRAB
AJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PRO

VINCI

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
14866 Words 82519 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARD DEL ARCHIVO

63 Pages 335.8KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Jan 31, 2024 5:30 PM GMT-5 Jan 31, 2024 5:31 PM GMT-5

® 24% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

* 23% Base de datos de Internet * 6% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr

+ 15% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico + Material citado

= Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo 09: Acta de originalidad

Universidad
u S g Sefior de Sipdn

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

o, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy Responsabilidad Social
de la Escuela Profesional de Administracion Plblica v revisor de la investigacion aprobada
meadiante Resolucion N* 0817-FACEM-USS-2020, prezentado por elfla Bachiller, COSSI0
ALVA, BRENDA LISSETTE, con su tesis Titulada LA EVALUACION DEL DESEMPENC
MEJORA LAS COMPETENCIAS DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE SANTA CRUZ - CAJAMARCA — 2020

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tisne un indice de similitud
del 24%; verificable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio ¥ cumple con ko establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N*
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Fimentel, 31 de enero de 2024

~Y
/.,-'-'_'--.‘ I [,

L T
Or. Abraham Jos& G era

DMI W® BD270538
E=scuela Académico Profesional de Administracion.
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