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INTRODUCCION

El presente trabajo de Tesis titulado �034COMPETENCIAY DESEMPENO LABORAL

DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE

SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA�035analiza las de}401cienciasy limitaciones en cuanto

a las capacidades requeridas, conocimientos, habilidades, actitudes para el ejercicio

de una actividad profesional, lo que no permite al trabajador poseer facultad de

anélisis, tomar decisiones, transmitir informacién, capacidad para trabajar en equipo,

capacidad dc liderazgo que motive a orientar todas las actividades al logro de los

objetivos institucionales, enfrentar situaciones contingentes como problemas y

oportunidades durante cl ejercicio del trabajo, considerados necesarios para el pleno

desempe}401ode una ocupacién. Esta situacién nos trae a fonnular la siguiente

interrogante: (;Cué1es son los factores de oompetencia laboral y en qué medida

in}402uyenen el desempe}401olaboral de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga?

Ante esta situacién, la presente investigacién planted como objetivos invcstigar

cuales son los factores de competencia laboral que in}402uyenen el desempe}402ode los

trabajadores, determinar los factores dc Competencia Laboral y evaluax los factores

dc competencia laboral de los trabajadores Administrativos de la Universidad

Nacional de San Cristébal de Huamanga, identi}401candolas necesidades de formacién,

de conocimientos y habilidades para diversas éreas ocupacionales en la ejecucién de

una funcién productiva, logrando asi obtener los resultados esperados.



El supuesto que orienté la investigacién es que: Los factores de competencia

laboral in}402uyensigni}401cativamenteen el desempe}401ode los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de San Cristébal dc Huamanga

ocasionando de}401cienciasen las actividades que realizan.

Para lograr identi}401carlos factores de competcncia laboral que in}402uyenen el

desempe}401o,se utilizé encuestas aplicadas a los trabajadores administrativos y a los

usuarios de la Universidad, asi como entrevistas realizadas a los Jcfes dc area y guias

de observacién, revisién de documentos de archivo referidos al tema de investigacién

y material empirico que; sirven como insumo para procesar la investigacién. El tipo

de investigacién the de carécter prospective, transversal y descriptivo.

Se utilizaé el método estadistico cualicuantitativo que es una técnica cuantitativa

en donde sc asignan valores numéricos a variables cualitativas obteniendo un valor

total mediante la suma de valores numéricos permitiendo establecer cali}401cacionesen

una escala literal sobre la competencia laboral y el desempe}401ode los trabajadores.

E1 resultado de la presente investigacién permite concluir en que los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga poseen

bajos niveles de competencia laboral debido a que demuestran de}401cienciasen los

factores que lo componen in}402uyendoen su desempe}401o,no existen programas de

capacitacién de personal y no se brindan las condiciones adecuadas para cl desarrollo

de una competencia laboral adecuada

Por ello, se propuso cambios que fortalezcan la vinculacién entre la capacitacién

y el trabajo, en la seleccién del personal, y contar con politicas apropiadas que

pern1ita.n alcanzar niveles de desempe}401oefectivo para el servicio a la poblacién.

La Universidad como institucién perteneciente a la Administracién P}401blicadebe

cumplir a cahalidad su funcién de ser theme generadora de cambio y desarrollo por

ello se debe contar con capital humano que posea competencias requeridas para

lograr la e}401cienciay e}401caciaen la prestacién de sus servicios contribuyendo al

bienestar com}401ny desarrollo de nuestra regién. �030
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CAPITULO I

DISENO DE LA INVESTIGACION

~1.l. FUNDAMENTACION DEL PROBLEMA �031

En la actualidad la gran parte de los trabajadores administrativos que laboran

en la Universidad Nacional de San Ctistébal .de Huamanga poseen limitaciones

en cuanto a Competencias Laborales adecuadas que disminuyen su desempe}401o

.en la realizaciénde sus Irabajos .o actividades, ,car,ect:n,de capacidad y habilidad

necesaria paxa llevar a cabo las tareas asignadas, y manejo de los sistemas

administrativos.

Los niveles de conocimientos, que representan una variable fundamental,

dejan mucho que descar ya que .los ttabajadorss ,de la Universidad Nacional de

San Cristébal dc Huamanga presentan limitaciones para identi}401car,de}401niry

resolver problemas telacionados .a susactividades, y .di}401cultadespara la .toma

de decisiones.

No poseen principios bésicos de oomunicacién en su centro de trabajo ni

habilidades .para negociax c intercambiar informaciones, Iienen .de}401cicncias.de
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expresién y anzilisis, desconocimiento de la }401mcionalidadde la estructura

organizacional, asi como do proccdimientos adecuados para una gestién

e}401cienteenvdichainstitucién.

A los problemas mencionados la falta de especializacion, la escasa

capacitacion y .el inadecuado desplazamiento del personal se re}402eja.en muchos

trabajadores que ocupan puestos de trabajo que no estén acorde con su

formaci6n.profesional.

Dc igual manera los trabajadores muestran de}401cienciasde aptitudes, para

desempe}401arsus Iarcas .0 funciones asignadas conllevando, .por cjemplo, .a .que

no existe identi}401cacioncon la institucion, se observa incapacidad para trabajar

.en .equipo, .pues no .exjste .colabo.raci6n y compromiso para el logro de las

propuestas del grupo, falta liderazgo que motive a orientar todas las

actividades ,al logro ,de los objetivos y metas institucionales, hay mal uso de

informacién que hace que la toma dc decisiones no sea precisa y efectiva

teniendo ,en cuenta los .dife1:entes.contextos que implica cllo, cxiste incapacidad

de aprender y ense}401arcosas nuevas que permitiria al trabajador enfrentar

situaciones contingentes .como los iproblcmas y oportunidades durante cl

ejercicio .del Irabajo con vision .del futuro.

Las actitudes como patrones de comportamiento que caracterizan el actuar

.del.trabajado1', estén intimamente asociados .a los valores y crcencias y .la

pérdida de ellos conduce a los malos manejos como sobomos, malversacion,

sobrevaluacién .de recursos; hechos que generalmcnte se producen por

in}402uencias,intereses ,de,g1'upos y factores .de indole cconomico.

Desde el punto de vista del desempe}401ohoy en dia las instituciones p}401blicas

.esté.n muy por .debajo .de las cxigencias ,de cste mundo cambiante y

competitive porque no brindan servicios de calidad a la poblacion, no cuenta

con personal competente para la .ejecuci6n .de sus funciones, y ademas poseen

una estructura organjzacional burocrética y jerarquizada, que no responde a la

naturaleza ,de la institucién .a la que no cscapa la Univcrsidad Nacional de San

Cristobal .de 1-Iuamanga.
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Otro factor importante que no permite el logro de un buen desempe}401oes la

inadecuada seleccion y cvaluacién .dcl personal, .donde se .deja ,de lado la

aptitud y capacidad técnica del trabajador para el ejercicio de sus actividades,

ello no permite alcanzar resultados y progresos .en 21 trabajo. Por .tanto cl

descuido y el desinterés en aplicar programas de seleccion y evaluacion

adecuados ocasionan .un.desconocimiento .de las debilidadcs .dcl indiyiduo y de

-ciertas -unidades-de accién.

Otro de los factorcs que repercuten en no logra: un buen desempe}401oes la

fa1ta,de motivacién que se mani}401estaen la mala .aplicaci(�031>n,de politicas ,de

compensacion, promociones y ascensos que no siempre se dan en base a

méritos, cxperiencias o sonocimientos, Iestlingiendo las opottunidades dc

desarrollo personal y profesional del trabajador.

La consecucién de estos problemas y la falta de aplicacién de medidas .

prevcntiyas Lepercute en cl rendimiento laboral y en cl logxo .de metas

institucionales ocasionando de}401cienciasen la prestacion de servicios, da}401ando

la imagen institucional. �030

El trabajador ante esta situacién no encuentra oportunidad dc desarrollo

personal y superacién profesional; la inadecuada capacitacién no ayuda .a

mejorar sus habilidades y conocimientos para la generacién de nuevas técnicas

y procesosde trabajo, limitando su ,capacidad.c1:eativa e innovadora .A su v.ez

las malas condiciones en el trabajo ocasionado por disputas de grupo, la falta

de comunicacién y empatia limitan .la capacidad para trabajar en cquipo; '

xesolvcr problemas complejos y,desa1:roJJar nuevas compctencias Jaboxales ..

Asi mismo es necesario dar a oonocer que la Universidad neoesita personas

.con per}401lescspeci}402cospara .cada pucsto ,de trabajo, Las autoridades

universitarias deben reconocer que aquéllos que ocupan puestos directivos,

son Lesponsables .de o}401:eceroportunidades .que permitan .el .desan*ol1o y

adquisicion de nuevas competencias para sus trabajadores. A su vcz deben

cstar convsncidos .de .que siempre habré cspacio para cl desarrollo de nueyas
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competencias, y que a lo que hoy sc exige como buen desempe}401ode una

Iarea, ma}401ana.podré.n agtegérsele nuevos desa}401os.

La Universidad deberé fortalecer la vinculacién entre la capacitacién y el

trabajo, la formacién continua, }402exible,.de calidad y pertinente ,a las

necesidades de los individuos y de la institucién, y en la que se reconozcan -

socialmente los,ap1:endizajcs,adqu1'ridos pordistintos medics 0 nincunstancias.

Estas premisas bésicas deben ser difundidas hasta que sean parte de la

cultura general y sean intemalizadas .en las actitudes y comportamientos de

todos.

Toda esta realidad problemética descrita nos induce a formula: el problema i

de i11vestigaci6n.de la siguiente manera:

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

g,Cué1es son los factores de competencia laboral y en que medida in}402uyenen el

desempe}401o.de los trabajadorcs administrativos .de la Universidad Nacional .de

San Cristébal dc I-Iuamanga?

-1.3. OBJ-ET-IVOS

1.3.1. Objetivo General:

Investigar los factoxes ,de competencia laboral y .c6mo in}402uycn,en .el

desempe}401ode los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional .de San Cristébal de Huamanga.

1.3.2. Objetivos especi}401cos: _

.a. Determinar los factores ,de competencia laboral.

b. Evaluar los factores dc competencia laboral y como in}402uyenen el

desempe}401ode los trabajadores administtativos .de la Universidad

Nacional de San Cristébal de Huamanga.

.c. Proponer altematis/as .que .propendan.a clevar la competencia laboral

,con }401nesdc mejorar .el desempe}402ode los trabajadores
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administrativos de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huarnanga.

-1.4. JUSTIFICACVION

Esta investigacién sc justi}401caporque permits: conocer los factores dc

Competencia Laboral y ,c6mo .estos contribuyen .al .desarrollo ,de los

trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de San Cristébal de

Huamanga .para.e1.adecuado,dcsernpe}401o.de sus funciones y/o actividades en .el

émbito laboral, pues identi}401calas necesidades de formacién, de conocimientos

y habilidades para divcrsas areas ocupacionales. Por otra parte la identi}401cacién

de competcncias laborales permite que los trabajadores perciban la necesidad

dc ampliar sus posibilidades ,de incorporacién y pcrmanencia en el mercado

laboral ademés dc progresar y desarrollarse profesionalrnente en este mundo

competitive.

Por ello es importante plantear cambios en las estrategias mediante el

plantearniento .de mecanismos que faciliten y fortalezcan la vinculacién entre la

capacitacién y el trabajo, estrategias dc seleccién del personal acorde con las

necesidades .del puesto .deAt1'abajo, contar con politicas ,ap1:o.piadas .que .pe1-mitan

alcanzar niveles o estandares de desempe}401oefectivo en servicio de la

poblacién.

Las Universidades como instituciones pertenecientes a la Administracién

P}401blicadeben ser entes ,ge.nerado1:es de cambio y desarrollo .por .ello, .es

neeesario que el capital humano interactuante dentro de estas instituciones

posea las nompetencias laborales Lequeridas para lograr la c}401cienciay c}401cacia

errfat prestacién de sus servicios contribuyendo al bienestar comfm y desarrollo

" .de nuestra regifm, .por .10 que csta 1'nycstigaci6n.es ,de suma importancia.
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1.5. HIPOTESIS

Los factores de competencia laboral in}402uyensigni}401cativamenteen el

desempe}401ode los trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional de

San Cristébal de Huamanga ocasionando de}401cienciasen las actividades que

realizan.

1.6. VARIABLES DE ESTUDIO

1.6.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

COMPETENCIA LABORAL

CATEGORIAS DE ESTUDIO

0 Competencias Bésicas

- - - Conocimientos

- Formacién

0 Competencias Genéricas

- Comportamiento

- Actitudes

- Valores

0 Competencias Especificas

�024Habilidades Motoras

- Habilidades Mental

- Habilidad Creadora

1.6.2. VARIABLE DEPENDIENTE

DESEMPENO

CATEGORIAS DE ESTUDIO:

o Resultados

o Responsabilidad

o Experiencia

0 Inicialziya

o Motjy}401gién _



7

1.7. OPERACIONA-LIZACION DE VARIABLES

Resultados

Competencias Bésicas Responsabmdad

Competencias Genéicas Expaiencia

Iniciativa.

Competencias Especi}401cas Motivacibn

1.8. DISENO METODOLCGICO

1.8.1. TIPOS DE INVESTJGACION:

Par2] nivel .de invrstigén;

�024Explicativa.- Ya que se presenta interrelacionado; precedidos dc

antecedentes .(.causa) yseguidos ponconsecuentes (efecto).

�024Correlacional.- Porque se tiene como propésito medir cl grado de

xelacién que cxistc cntrc las .dos variables.

�024Transversal.- Porque permite medir una vez las variables

Competencia Laboral y Desempe}401o.en ,un memento dado, sin

pretenderevaluar la Jevolucién .de csas unidades.

- Prospectivo.- Porque para el estudio toda la informacién se recogié

.de.acue1'.do.con los.criterios y }401nescspeci}401cosdela investigacién.

Por la inferencia del investigador:

- .0bser.vacional.- Se mide .el fenémeno estudiado, sin modi}401car.a

voluntad, ninguno ,de los facto1:es.que intervienen £11 31 .pr.oceso.

Por el método de investigacién: '

- Descn'ptiv.o.- .Se .avoca a describir los hechos dc acuerdo .a los

estudios previos y literatura existente.

Paracvaluar a los jefes .de.z'1rca y su pencepciénde los ttabajadolzes, se

utilizo el método cualicuantitativo que nos conduciré necesariamente

4a lacuanti}401cacién,de las variables cualjtativas y .se obtendré .un valor
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total por la suma de valores numéricos, de tal modo que a parlir de

�030unacvaluacién cualitativa llegaremos a resultados cuantitatiyos

permitiendo establecer cali}401cacionesen una escala literal (A a C)

sobre la Jcompetencia laboral y .el desempe}401ode los Irabajadores

' 1.3.2. TECNICASDEINVESTIGACVION

Encuesta.�024Dirigida a los trabajadores administrativos y usuarios de la

Universidad Nacional ,de .San Cristébal .de Huamanga para la

recopilacién de testimonies males 0 escritos con el propésito de

obtener opiniones, .pe1:cibir.aptitudes.

Entrevista.- Dirigido a los jefes de area para la obtencién de datos

sobre su competencia laboral y desempc}401odentro dc la institucién asi

como informacién referidaal descmpe}401o,de sus Irabajadorcs.

Test =- Dirigido a los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional ,de .San Cristébal de Huamanga para la .obtencic'm .de datos

sobre habilidades como capacidad dc Iectura, capacidad para aprender y

.de .c:ear formas nuevas ye}401cacespara hacer las.cosas.

Observaci6n.- Dirigido a conocer el funcionamiento real de los hechos

en .cuanto ,a lacompetencia laboral y desempe}401odc los trabajadores.

Datos Primarios.-Los datos primarios fueron obtenidos de los

.trabajado.1:es ,administ.tativos.a quienes se les proporcioné cncusstas para

medir su competencia laboral y su in}402uencia,en cl .dcsemp.e}401o.

Datos Secundarios.- Se tomé en cuenta trabajos de investigacién y/o

Lesis sobre cl tema, boletines estadisticos, los Legistros de cscala}402éndel

personal administrative, archivo de legajos personales y documentos dc

,gesti6n.como .el MOF, .CAP., ROF, Plan Estratégico Institucional 2000 -

2010.
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1.8.3. INSTRUMENTOS DE ACOPIO DE DATOS

Encuestas Encuestas

Observaciérn Observacién

Entrevista Entrevista

Test

I tos primarios

Datos secundaxios

1.8.4. POBLACI(')N-MUESTRA

P.oblaci6n.- La poblacién objeto .de cstudio .cae dentro de la

clasi}401cacién}401nita,y esté constituida por 371 trabajadores

Administrativos,,por,g1upos ocupacionales .de .la Universidad Nacional

,de San Cristébal .de Huamanga.

Determinacién de la Mnestra.- Sc ha determinado la muestra a través

del método probabilistico aleatorio .esIIati}401cado.que implica seleccionar

un conjunto adecuado dc trabajadores sin tener en cuenta la

.pro.porciona1idad del m�0311mer.o.de .estas; ,de acuerdo .a cada estrato

clasi}401cado.

Cabe mencionar que se ha dividido el universo de trabajadores

Adminjstrativos .en cstratos Ieniendo en consideracién los siguientes

aspectos:

-.Seg1'm Grupo .0cupacional:Profesiona1es, Trécnicos, Auxiliares.

Tama}401o,de la Muestm

- (,Cree Ud. que todos los Irabajadores Administrativos de la Universidad Nacional de

San Cristéhal de-Irluamanga-posccn oompelencia laboral pamrunbuen desempe}401o?

s1= 2 -)1>= 2/4o =0.o5 N =37:

NO=38 -)( l»P)=38/40= 0.95

Z¢ I196

a= 0.05

p= 0.05

q: 0.95

'n*= 60.99



I0

1: = P 1 1 �024P [

E1 + P (1-P)

z�030N

Por tanto: no = (0.05) x (0.95) = 60.99 .=_ 61

10,0512 + (0.o5)(o.95)

0-96)�031 371

A continuacién se establece el cuadro dc distribucién proporcional por

grupos ocupacionales, siendo c1.tama}401o.dela muest1a.6l ttabajadores:

G = C0 x n;

N

Donde:

G = Grupo (03); (Profesionalcs, Técnicos, Auxiliares).

CO = Cargosocupados

n, = Tama}401ode Muestra

N = Poblacién

CUADRO N�0350]

TAMANO DE IVIUEST-RA ESTRAT-[FICA-DA PORGRUPOS

OCI1-'PAC-IONALES

Gmpo

}402}402
ET

NE
E

T
Fuente: Cuadro de asignacién de Personal 2003 �024UNSCH

Elaboracién: Prapia
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CAPITULO H

MARCO TEORIC-O

2.1. MARCOHISTORICO

2.1.1. EVOLUCION DEL CONCEPTO DE COMPETENCIA

LABORAL

El concepto dé competencia cmpezb a ser utilizado como resultado de

las investigaciones De David McClelland .en los .a}401os7.0, .las cuales se

enfocaron a identi}401carlas variables que permitieran explicar cl

desempe}401oen ,e1,trabajo. De hecho, ,un primer hallazgo lo constituyé la

demostracién de la insu}401cienciade los tradicionales tests y pruebas para

.p:edecir cl .éxito ,en cl desempe}401olaboral. McClelland logré

confeccionar un marco dc caracteristicas que diferenciaban los distintos

niveles .de Lendimiento .de los trabajadorcs ,a partir de .una serie .de

entrevistas y observaciones. La forma en que describié tales factores se

.centr6 més .en las .ca.racten'sticas y compolttamientos .de las personasque

\



I3

y discusiones con un amplio grupo de informantes clave del mundo

empresarial, sindicales, ,de la .educacic'>n, .de la academia y con jnsumos

de especialistas en la temética Se les pidié que identi}401caranlas

principalesareas .de habilidades necesarias.

2.1.2. EVOLUCION DELCONCEPTO DE DESEMPENO

La evaluacién del desempe}401ohistéricamente se restringié al simple

juicio unilateral del jefe respecto .al .compo1:tami.ento funcional del

colaborador. Posteriormente, asi como fue evolucionando el modelo de

recursos humanos, se fueron estableciendo generaciones del modelo, .a

ta] punto que hoy en dia podemos encontrar ejemplos de evaluaciones

.de .cuaItageneracién.

La evaluacién del desempe}401ono es un }401nen si mismo, sino un

instrumento, una herramienta para mejorar los resultados de los

recursos humanos de la empresa. La evaluacién del desempe}401o

ocunte ya sea .que .exista ,0 no .1111 programa formal .de evaluacién en la

organizacién. Los superiores jerérquicos estén siempre observando la

forma .en que los empleados desempe}401ansus .tareas y se estan

formando impresiones acerca de su valor relativo paxa la

organizacién. La mayoria ,de las mganizaciones grandes han creado

un programa formal, dise}401adopara facilitar y estandarizar la

evaluacién de los empleados; sin embargo, xesulta pooo trabajada la

.evaluaci(�031>n,anivelde peque}401ay medjana cmpresa.

Los programas de evaluacién son fundamentales dentro del sistema

= ,de Recursos Humanos .en .cualquier compa}401ia.Estos ademas,

conttibuyen a la determinacién del salario, a la promocién, al

mejoramiento continue, .al.estab1ecimiento ,de planes de capacitacién

y desarrollo; para investigacién y para acciones de personal tales

como traslados, suspensiones y hastadespidos, etcf�035

mcanmo, JOSE mmsnxo, Evaluacidn del Desernpe}401a.ze4m Generacién. Pag. 3.
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desempe}401abanlos empleos que en las tradicionales descripciones de

.tarcas y atributosde1os,puestos,de.trabajo�035L

En una éptica més centrada en la evolucién del trabajo y las

condiciones productiyas .actuales, se .puede }401jarla aplicacién del

concepto de competencia en los mcrcados de trabajo a partir de las

Iransfonnaciones cconémicas que se prccipitaron ,en la década .de los

a}401os80. Paises como Inglaterra, precursores en la aplicacién del

cnfoque .de competencia, lo yieiton como una .\�0311tilhcntamienta para

mejorar las condiciones de e}401ciencia,pertinencia y calidad de la

fonnacién. Una primera situacién .a .atacar mediante cl modclo the la

inadecuada relacién entre los programas de formacién y la realidad de

las cmpresas. Bajo Ial diagnéstico se considcxé que el sistema

académico valoraba en mayor medida la adquisicién dc conocimientos

que su aplicacioncn cl trabajo�034).Se requeria, cntonces, .un sistema que

reconociera la capacidad de desempc}401arseefectivamente en el trabajo y

no solamente .los conocimicntos adquiridos.

La de}401niciénde las competcncias apunté a incluir lo que realmente

.ocun:ia en .el lugar ,de trabajo a partir de la pneocupacién por el

desempe}401oque tenia la economia britainica en el mercado mundial. Del

mismo modo se .tienen antecedentes en los Estados Unidos, donde la

preocupacion por las nuevas demandas a los trabajadores origino una

serie ,de trabajos que indujeron la revision de las .politicas y précticas

realizadas en paises que basaban sus estrategias competitivas en la

productividad .de su gente. Esta prcocupacién, ademés, Lesulté .en la

de}401niciénde un grupo de competencias que }401ieincluido en el Informe

SCANS3. Este informe fue .elaborado por el .Sec1:etary�031sCommission on

Achieving Necessary Skills, que es una asociacion cntre cl

Dcpartamento .de Educacién y :1 .de Trabajo y la O}401cinade Gestién de

-Personalde los Estados Unidos -de Norteamérica. Se basé en entrevistas

(1) SPENCER, m. MCCLELLAND 1). AND srmcnn s. M. £1. En/bque de cmnpetencia laboral/4rl..P6g. 21
(2) W}402IIEAR..GREG..CalgficaciofYesp,(afesi0naIe.v .nacionaIe.r. En:.Competencia laboral. AnloIogI'a.Pég.22
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2.2. MARCO TEORICO

2.2.-1. COMPETENCIA LABORAL

BERTRAND SCHWARTZ�034);Menciona que el enfoque

.«constructivis1a».de eompetencia laboral, eonstruye la competencia no

solo a partir de la }401mcionque nace del mercado, sino que concede igual

importancia .a la .persona, a sus objetivos y posibiljdades. En el modelo

constructivista no se de}401nea priori las competencias del personal, sino

las .construye.a partir .del.anélisis y proceso .de solucic�031m.de.p1'.oblemasy

disfunciones que se presentanen la ,orgam'zaci6n..

La preocupacion de la metodologia constructivista incluye, a

propésito, en el,am'1lisis,.a laspersonas menos nali}401cadasy.a las .de mas

alto rendimiento poniendo de relieve, por ejemplo: la necesidad de

genera: .con.}401anzapara lograr .un mejor.desenyo1vimiento y desempe}401o,

cl valor del progreso personal, la participacion de cada sujeto en la

capacitacion y eleccién ,de Iareas. La competencia laboral en este

enfoque ocurre dentro del proceso de la capacitacion de los empleados y

su participacién progresiva y coordinada.

Puntos jmportantes .deI.enfoque:

a. La insercién de los trabajadores sera posible si sus conocirnientos,

experiencias, di}401cultades,desilusiones y expectativas .pueden ser

consideradas respetadas otorgando con}401anzanecesaria, lo que

.pennit.i1:2'1 que la personaaprenda rapidamente y .tenga oportunjdades

de desarrollo personal.

.b. Para lograr la efectividad .en la capacitacién .es necesarjo la

participacion de los trabajadores en la de}401niciénde contenidos y en

.el .anzi1isi=s de los problemas existcntes para los programas dc

.capacitaci4'm que buscan eapacidades de desarrollo en el individuo,

-(4) SCHWART , Amilisis Canstruclivixta coma Base de la Campetencin Laboml. Pdg. 8]
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adaptacion en las condiciones de trabajo mediante periodos de

formacién .te6rico-.practicos.

c. Los trabajadores pueden adquirir saberes relativamente complejos,

sin dominar .realmente .los .conocim.ientos .de base, mediame .la

experiencia. En gran parte se explica por la motivacion que surge en

.el momento en .que se le otorga ,a .alguien .con.}401anzay

responsabilidad.

_ SPENCER, LYLE; MCCLELLAND, DAVID (1,994)�0305�031Desde el

enfoque eonductista la eompetencia laboral; esté eentrada en las

caracteristicas personales, no solo en lo que la persona sabe hacer y

puede hacer sino en el campo .de lo .que quiere hacer para lograr .un

desempe}401osuperior, identi}401candolas cornpetencias que conducen a un

mayor desempefio y estudiando a los de mas alto rendimiento. .S.e

centra en identi}401carlas capacidades de fondo de la persona que

eonllevaa desempefios superiores en la organizacion.

BUNK G. P. (1,994)(6�031Menciona que la competencia laboral es la

capacidad de .desempe}401arefectivarnente una unjdad .de trabajo

movilizando conocirnientos, habilidades, destrezas y compresion

necesarias para lograr .1os objetivosque .tal, supone.

INSTITUTO NACIONAL DE EMPLEO DE ESPANA (l,995)m:

Concibe .a .las competencias Jaborales como el ejercicio e}401cazde las

capacidades que pem}401tenel desempe}401ode una ocupacion, respecto a

los niveles requeridos .en .el empleo. A}401rmasobre el conocimjento

técnico que haee referencia al saber y al saber-hacer. Al concepto de

eompetencia que engloba no solo las capacidades requeridas para .el

ejercicio de una actividad profesional, sino también un conjunto de

eomportamientos, facultad .de ,an2�0311ljsis,.toma ,de decisioncs, Iransmisién

(5) srmcyzn. LYLE; MCCLELLAND, nAvm. Competency Assessment Merhmir: History and State ofthe Artp.
(6) BUNK 5.». La rmnsmwn de las Cumpelencias en la Fannaciény Perfeccionamiento en la RFA. Cedefnp Alemania .
.(7) JNEM. Memdolagbpara la urdenacidn de laformacidnpmfesianal ocupacional. Pig. 1
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dc informacién, etc., considerados necesarios para el pleno desempe}401o

,de la .o.cupaci6n.

MERTENS, LEONARD (1996)<"; De}401nea la competencia laboral

como .una .caracter1'stica subyacente .de .un individuo, que esté

relacionada causalmente a un desempe}401oefectivo superior en una

situacién .0 puesto .de trabajo. .Seg1'1n Leonard Mertens, los .tipos de

competencias se pueden dividir .en:

a. Campetencias ba'sicas: Son las que se relacionan con la formacién y

�031 que permiten cl ingreso .a1.trabajo: habilidades para la lectura y

escritura, comunicacién oral, célculo, entre otras.

.b. Compztencias gene'r1'cas:,Se relacionan con los comportamicntos y

las actitudes laborales propios de diferentes zimbitos dc produccién

como, por .ejemplo, la capacidad para el trabajo en cquipo,

habilidades para la ncgociacién, plani}402cacién,etc.

c. Campztencias espec1'j1'cas.' Se relacionan con los aspectos Iécnicos

directamente relacionados con la ocupacién, y no son tan fécilmeme

transferibles ,2: otros contextos laborales, como la operacién de

maquinaria especializada, la formulacién de proyectos de

in}401aestructura,.etc.).

GONCZI, ANDREW; ATHANASOU, JAMES (1,996)�030°�031:Plantean

seg}401nla perspectiva de la formacién basada en la competencia, .como

aquella que se concibe como una compleja estructura de atributos

necesarios para .el .dese.mpefio de situaciones .espec1'.}401cas,una compleja

combinacién dc atributos (conocimiento, actitudes, valores y

habilidades) y .las.tar.cas que se tiencnque desempe}401aran determinadas

-situacaiones.

(3) MERTENS, LEONARD , Cornpetencia labamlz sxlrlemas, surgimienloy mvdelos. Montevideo ; Cinterfur. Pég 119.
(9) conczr, ANDREW; ATHANASOU, JAMES. lmtrumenmcidn de la educacidn basada en calnpetencias. Perspechva

de la teorlay laprdctica-en Australia. Pég, 24.
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CONSEJO DE NORMALIZACION Y CERTIFICACION DE

COMPETENCIA LABORAL E(1,997,)�034°�031.;De}401nela competencia

laboral como la capacidad productiva de un individuo en términos de

desempe}401o,en un determinado contexto laboral, y no solamente .de

conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias

.pero no su}401cientespor si mismas para .un .desempcf1o cfectivo. Ademés

se re}401erecomo el conjunto dc conocimientos, habilidades, destrezas y

aptitudes .adquirid_os ,en la préctica, la escuela o la capacitacién .que

permitan a las personas un trabajo con éxito que aseguran un

desempe}401oe}401cientey .de calidad, .tal y .como lo demanda 21 mundo

-laboral.

DUCCI, MARIA ANGELICA (1,997)�030�034�031:Hace referencia a la

competencia laboral desde .el mundo del trabajo como la construccién

social de aprendizajes signj}401cativosy }401tilespara el desempe}401o

.pro.ductiyo en una situacién real de trabajo que se obticne no sélo .a

través de la instruccién, sino también, y en gran medida, mediante el

aptendizaje por experiencia cn situaciones .conc1:etas .de trabajo.

�030 CONSEJO FEDERAL DE CULTURA Y EDUCACION (1,999)�030�035�031:

Concibe .a las competencias laborales desde cl marco de la Educacién

como a un conjunto identi}401cabley evaluable de conocimientos,

actitudes, valores y habilidades Jzelacionados .entre si que permiten

desempe}401ossatisfactorios en situaciones reales de trabajo, segfm

esténdares utilizados en cl.ér.ea ocupacional.

NATIONAL COUNCIL FOR VOCATIONAL QUALIFICATIONS

(L999) (13),: En .el sistema inglés, mas que cncontrar una de}401nicién.de

competencia laboral, el concepto se encuentra latentc en la estructura

.del sistema normalizado. La compctencia laboral se identi}401caen las

(lo) conocm La narnullizaciény certi}401cactkinde oompelencia laboral: Media para incnzmenlar Ia pmduclividad de law

an 1e)�035llf(rIgla,sl$::%lIlAANGELICA, El Enfoque de la Competencia Laboralen la Perspective Interrracmna. Pég.r44.

/8§§.§}'§$§§§8§:§3§§5Z §Z£1�035m�035.�030.�031.'.-'7§.�031;£?§§i§
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normas a través de la de}401njciénde elementos de competencia (logros

laborales que .un trabajador cs capaz ,de conseguir), criterios de

desempe}401o(de}401nicionesacerca de la calidad), el campo dc aplicacién y

los conocimientos Lequcridos.

MARELLI. ANNE (1,999)�030�035)De}401nela competencia a la capacidad

laboral, rnedjble, necesaria para Lealizar .un trabajo sficazmente, .es

decir, para producir los resultados deseados por la organizacién. Esta

conformada por conocimicntos, habilidades, destrczas y

comportamientos que los trabajadores deben demostrar para que la

organimcién alcance sus metas y .objetivos�035..Y agrega que son:

�034capacidadeshumanas, susceptibles de ser medidas, que se necesitan

para satisfacer con Ja}401cacialos niveles de rendimiento cxigidos .en.e1

trabajo�035.

CENTRO INTERAMERICANO DE INVESTIGACION Y

DOCUMENTACJON scam: LA FORMACl0N PROFESIONAL

(2,000)"5�031De}401nela competencia laboral como el conjunto de

conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, .cuya

aplicacién en el trabajo se traduce en un desempe}401osuperior que

contribuyc ,a1 logro de los objetivos claves del ncgocio; asimismo la

considera como las caracteristicas personales que diferencian el

desempe}401oadecuado del cxcelente, .en .un cargo, en una mzganizacién .0

cultura especi}401ca.

INSTITUTO TECNICO DE CAPACITACION Y

PRODUCTIVIDAD a(2,o.oo)"". Rcspecto ,a la de}401nicién.de la

competencia laboral a}401rmaque es el conjunto de actitudes, destrezas,

�024 habilidades y .conocimientos requeridos para cjecutar con calidad

determinadas }401mcionesproductivas ,en un contexto laboral, las

 dlisisy desarrollo .12 modelo: dz mmpetencia. Pég. 23�030
us) cmnzmron. Balelin Irybrmutivo. mg. 5
(16) nwuuoss.EDGAR .Ges1idn de las Competencies: Aplicacidn de las-Compelencias Labomles. mag 21.



19

capacidades y funciones son de}401nidaspor el sector productivo y deben

ser medidas .por.el desempe}401olaboral del trabajador.

IBARRA, AGUSTiN. (2,0oo)�030�035�031Sostiene que la competencia laboral

es la .capacidad productiya de .un individuo que se de}401ney mide en

términos de desempe}401oen un determinado contexto laboral, y no

solamente .de conocimientos, habilidades .0 destrezas .en Vabstracto; es

decir, la competencia es la integracién entre el saber, cl saber hacer y el

saber -ser.

SERVICIO NACIONAL DE APRENDIZAJE DE COLOMBIA

(2,000) 08�031De}401ne.a los factores dc competencia laboralcomo .e1.grado

de autonomia y complejidad de conocimientos, habilidades y destrezas

que son aplicados en el desempe}401o.de una funcién .pr.oductiva, estos

grados permiten re}402ejarcondiciones reales de trabajo.

2.2.2. DESEMPENO

segan VICTOR H. vRooM�034�035En la teoria de las Expectativas, los

esfuerzos laborales .de la persona conducen ,a determinado nivel dc

desempe}401olo que se traduce en uno 0 ms resultados para la persona.

Estos xesultados del trabajo, .pueden servir para satisfacer las

necesidades de los empleados. Finalmente, el nivel de satisfaccion de la

necesidad in}402uyeen la motivacion.

Expectativas: Es la percepcién de una asociacién entre esfuerzo y

desempe}401o.Expectativas es la estimacién .del empleado con respecto .a

su capacidad de obtener algim resultado especi}402codc desempe}401o.Es

importante notar que ,tanto la expectativa .como la Valencia y la

instrumentalidad estén basadas .en las percepciones del empleado.

(17) IBARRA, AGUSTiN. Farrnacidn dz Recursas Humano:y Cvmpetencia Labaml. Pig. 24.

(I8) cmrmxron/orr. Documento informativu. mg 6.
-(-l 9)-BATEMAN -'l�030.,SMELL S. Adminisrracidn una v J/enlaju Competiliva -Pég458.
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Valencia: Sentimiento del empleado oon respecto a un resultado. La

Valencia puede ser considerada .como cl nivel de satisfaccién o

insatisfaccién un empleado espera experimentar después de lograr un

particular nesultado del Irabajo y por cste puede ser medida en términos

de la }401lerzadel deseo 0 aversién de un empleado relativa a un resultado

dado que se deriva .deldesempe}401o.

Instrumentalidad: pcrcepcién de la asociacién entre desempe}401oy

resultado. Entne mayor .sea csta, mas imponancia se dan�031:,a la Valencia

del resultado y, por lo tanto, mayor la motivacién; es decir, los

smpleados cstén mas motivados cuando perciben que su desempc}401olos

conduciraa Lesultados de trabajo deseables.

La fuerza dc una tcndencia a actuar de cierta forma depende de la

fuerza .de una cxpectativa de .que cl acto se Vera seguido por .un

resultado detemmjnado y del atractivo de dicho resultado para el

individuo.

a. Relacién esfuerzo �024 Desempe}401o:la probabilidad que percibe un

individuo .de que ejercer .una cantidad detetminada .dc csfuerzn

llevara al desempe}401o.

.b. Relacién desempe}401o- xecompensa: Grado hasta el cual cl individuo

cree que dcsempe}401arsea un nivel determinado lo conducir}401al logro

de ~un-resultado deseado.

c. Relacién recompensa - metas personales: El grado hasta el cual las

xecompensas organizacionales satisfacen las mctas .o nccesidades

personales de un individuo y lo atractivas que son esas posibles

tecompensas .para la persona.

[Expectativa x Suma (Valencia x 1nstrumcntalidad)] :Esfuerzo
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STEEDMAN, HILLARY (1994)"°�031Menciona que la evaluacién del

dcsempe}401oIradicionalmente utilizada .en la gestién de rccursos

humanos ha venido incluyendo progresivamente el concepto de

competencias. En sus mas xeconocidas vcrsioncs la tradicional

evaluacién del desempe}401ose basaba en factores de desempe}401otales

.como la puntualidad, ,el .cuidado .de los bienes, 21 manejo .de las

relacioncs, la dinémica y motivacién que eran colocados en escalas y

cali}401cadosporlos superiores inmediatos con base en su observacién .del

desempe}401ode la trabajadora o trabajador.

A .difer.em:ia de esta cvaluacién Iradicional .del desempc}401o,las nueyas

formas se acercan a de}401niroompetencias, es decir logros o capacidades

laborales y agtega cyidencias .de Iales logros para reducir al méximo .la

subjetividad.

DESSLER, GARY (1994)m�031Menciona que toda organizacién

necesita desarrollar ,un sistema para medir cl desempe}401o,que consiste

en los procedimientos establecidos para cali}401carperiédicamente la

labor .de los empleados. Este proceso .es impottante no 5610 para

asegurar que la organizacién [ogre sus objetivos, sino también para

aseguxar .que los empleados cntiendan completamcnte y cstén

.cali}401cadospara su Irabajo.

El sistema de reconocimiento del desempe}401o,puede servir no sélo

paxa .dete11ninar .si un cmpleado cfect}401abien su trabajo, sino Iambién,

para decidir la manera como puede mejorarse el desempe}401o.Durante el

proceso .de xevisién, las capacidades y dcbilidades de .un Irabajador

pueden discutirse y es posible dcsarrollar métodos para obtener el

maximo .de .estas capacidades y cncontrax maneras para .con:egir .0

minimizar las debilidades, por ejemplo con la capacitacién adicional,

pucde lograrse.el.c1:ecimiento ydesarrollo .de1 trabajador

(20) smznmm. HlLLARY,EvaIuacio�031n,Certf}401caciény Reconocimienln de las Destrezasy Campelencias Profesionales,
Revista de Fannacién ProjésionalNo. 1, cmsmr. Pdg. 64

(21) VGARYVDESSLER, Adminixtracién de-Personal. Pdg.328.



22

ARTHUR w. SHERMAN; GEORGE W. BOHLANDER (1,994)�030"�031

Concluyc ,que la cvaluacién del desempe}401opuede in}402uiren la conducta

�030 de los empleados, generando directamente con ello un mejor desempe}401o

otganizaclonal. Adcmas proporciona ,a la persona la rctroalimentacién

esencial para un buen desempe}401o.Los enfoques mas nuevos de la

cvaluacion del .desempc}401ohacen énfasis .en cl cntrcnamiento .asi.con1o

.en los planes de desauollo y crecimiento para los empleados.

Este enfoque se dirige al problema del aumento en los costos y el

menordesempe}401o,o1:ganizacional,que surge .por la subutilizacién o mala

administracién de los recursos humanos. Para atacar este problcma, las

organizaciones deben ,desa1-.r.ol1ar sistemas .se cvaluacion que midan .el

desempe}401ode los empleados contra estandares objetivos, que estén

telacionados con .el puesto.

WILLIAM B. WRITHER, HEITH DAVIS (1,997)<�034>Considera la

evaluacién del desempe}401oconstituyc El proceso por el cual se estima cl

rendimiento global del empleado , identi}401caproblemas en el sistema de

informacion sobre xecursos humanos, ademés las personas .que .se

desempe}401ande manera insu}401cientepueden poner en evidencia procesos

equivocados ,de seleccién , oricntacién y capacitacién o puede indicar

que el dise}401odel puesto o los desa}401osextemos no han sido

-consideradosven todas -sus facetas.

OSCAR JAVl_ER SALINAS (2,0o0)<2�030�035Hace referencia que la

evaluacién del desempe}401obusca medir cl potencial humano y

determinar su plena aplicacion por pane del empleado. De igual manera

.da nabida y panicipacion .a los empleados dentro de la cmpresa,

permitiéndoles crecer dentro la misma uniendo los objetivos

individuales .con losde la empresa. >

(22) ARTHUR w. SHERMAN; GEORGE w. BOIILANDER, Evaluacién y mejoramierua deI.Desempe}401o.Pig. 223
(:3) WILLIAM R. WRITIIEII, nnrru mvns Adrninislracién de personaly Rzcursas Humanas. mg. I3
424) SALINASOSCAR JAVIER Recurxas Humanm. mg 9.



23

INNOVACION Y GESTION (2,oo0)"5�031La produccién de resultados

organimcionales Iiene ,como }401mdamento.el desempe}401o.de .la .persona lo

que resulta de un conjunto de elementos que deben estar presente

simulténeamente. Entre estos una adecuada .selecci6n .de personal;

motivacién por el aprendizaje y desarrollo de habilidades y

~ conocirnientos. Sin embargo uno de los factores que Iiene mayor

in}402uenciaen el desarrollo del desempe}401ode la persona es la presencia

.de una huena capacidad .de manejar .10 que se deuomina el ciclo .de

administracién del desempe}401oproceso a través del cual se plani}401ca,

documenta, .gu1�031ayeyaltiael .desempef1o .de la persona.

DEPARTAMENTO DE LA ADMINISTRACION DE LA

FUNCION PUBLICA. .(2,0.0.0)�0302"-Plantea que .el desempe}401olaboral

de los empleados de la carrera debe ser evaluado respecto de los

objetiszos previamente concertadosentre evaluador yevaluado, teniendo

en cuenta }401rctores,objetivos medibles cuanti}401cablesy veri}402cables.

PEREZ ARANGO, LUIS FERNANDO (2,o01)�03027�031Considera que la

administracién del desempe}401oes un enfoque sistémico cuando se

integran las acciones administrativas para disminuir individual y

colectivamente los desempe}401osno deseados e incrementar los deseados

. También con ello se pretende dejar claros los resultados esperados;

previniendo ,un buen desempe}401o,al acompa}401ar.al ernpleado y plantearle

mejoras en los procesos que ejecute 0 en los resultados que debe de

alcanzar.

ADMINISTRACION DEL DESEMPENO (2,o02)�030�034�031Re}401riendoa la

evaluacion .del desempe}401ose rzonsidera que es una apreciacion .de1

desenvolvimiento de un persona en el cargo en el cual ha sido asignado,

es .1'1til para determinar si existe problemas encuanto ,a la supervision del

personal, a la integracién del personal hacia la organizacién, a

(25) INNOVACION Y cnsnon, Taller de Habihdadespara la Administracién deIDesemp2}401o.Pig 4.

8% §§3E"z�034}402Ii3§$T£}401l§Ea7£�030§�035§�031§B�0303fi?§,$iZfi;Z?§£�030:e7Z;if§7n§,�031§,%.fm.3
(23) SALINAS, oscm JAVIER, Adminixtracién Del Desempeiia. Fig.7
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desacuerdos, al desaprovechamiento del potencial de un empleado

quien .pod1'.ia,desempe}401arsemejor .en otro cargo.

2.3. MARCO LEGAL

a. Constitucién Politica del Pen�031:l,993.- Dedica un Capitulo (mice a la

Funcién P}401blica,sus disposiciones cubnen ,a Iodos los trabajadores

p}401blicosque estén al servicio de la nacién. Al igual que este particular

_cap1'tulo, Iambién .nuest1:a.carta magna inserta 1m conjunto dc principios y

normas laborales elementales respecto a derechos y deberes que

.con:esponden ,a los trabajadores .p1'1blicos. .Se detalla integramente ,el

Capitulo IV �034Dela Funcién P}401blica�035

Art. 39°.- Todos los }401mcionariosy trabajadores p}401blicosestén al servicio

-de �030laNacién.

1 Art. 40".- La Ley regula e1 ingreso a la Camera Administrativa, y los

.der.echos, deberes y xesponsabilidad .desde los .servidor:s .p1�0311blicos.No

estén comprendidos en dicha carrera los funcionarios que desempe}401en

.cargos politicos 0 ,de con}401anza.Ningfm funcionario o servidor .p1�0311blico

puede desempe}401armés de un empleo o cargo p}401blicoremunerado, con

,excepcic�031m.deuno més .por funcién docente.

' b. Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del

Sector P}401blico;D. Leg. N"276.

Art. I�030�031.-De}401nea la Carrera Administrativa como el conjunto de

principios, normas y procesos que rcgulan cl ingreso, los derechos y los

deberes que corresponden a los servidores p}401blicosque, con carécter

estable pnestan servicios dc natutaleza permanente en la Administracién

P}401blica.Ticnen por objeto pcrmitir la incorporacién de personal idéneo,

garantizar .su permanencia, asegurar .su desarrollo y promover su

Lealizacién personal en,e1,desempefio ,del servicio p}401blico.
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De acuerdo al Art. 3° los servidores p}401blicosestén al servicio de la

nacién, en tal razén deben:

a. Cumplir el servicio p}401blicobuscando el desarrollo Nacional del pais y

considerando ,que,1Iasciende los periodos .de gobierno;

b. Supeditar el interés particular al interés com1'1n y a los deberes del

servicio;

c. Constituir un grupo cali}401cadoy en permanente superacién;

.d. Desempe}401arsus funciones son honestidad e}401ciencialaboriosidad y

vocacién de servicio;

e. Conducirse con dignidad en ,el desempefio del cargo y en su vida

social.

1�030..Se expresa ,en una estructuraque petmite la ubicacién de los servidores

.p1'1blicos seg}402nealificacién y méritos.

-c. D. S. N°�024018-85-PCM.

Art. 1".- E1 presente reglamento establece la norma general de

.incorporaci(')n a la Camera Administrativa y remuneraciones .de los

servidores de la Administracién P}401blicaoomprendidos en el D. Leg. N°

27.6, ley .de Bases .de la Camera Administrativa y Remuneraciones .del

Sector Pliblico.

-d. -D. S. N �034-005-90-PCM.

Art. l�030�031.-E] presente reglamento regula la aplicacién de las normas y

ejecucién .de los .p1'.o,cesos establecidos .en el Decreto Leg. N�034276 Le y ,de

Bases .de la .Ca1:cera.Adminjstratiya y del Sector P}401blico.

Art. 5�030'.-La Carrera Administrativa, proporciona iguales oportunidades a

todos los servidores, }401jandoanteladamente posibilidades y condiciones ,de

carécter general e impersonal, que garantiza su desarrollo y progresién sin

que la dimensién ,de laentidad nonstituya factor Jjmitante.
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e. Nor-masdel SistemadelPersonal

Resolucién Jefatural N�034052�02480�024lNAP�024DNP

�024 De la Eyaluacién del Comporiamiento Lahoral

Hace mencién a la evaluacién permanente y periédicamente

formalizado del comportamiento laboral .de los Irabajadores .de la

Administracién P}401blica,a }401nde efectuar y proponer las acciones del

.personalque.pudieran .corresponder,,en ,cada caso.

ES 61 proceso técnico del personal por el cual de manera continua, �030

integral y sistemética, por parte de los jefes inmediatos, se valora cl

conjunto dc aptitudes, actitudes, rendimiento y comportamiento social

.de1.trabajador .de la Administracién P}401blicaen 21 cumpljmiento ,de sus

funciones, en términos de oportunidad, calidad y cantidad de los bienes

y servicios producidos, y .de .armon1'a laboral.

Alcance.- La norma es de aplicacién en las entidades de la

Administracién P}401blica,bajo Jzesponsabilidades de sus respectivos

titulares y de los jefes de la o}402cinade Personal 0 de las que hagan sus

-veces.

�024 De la Capacitacién del Personal

Pxomueve ,el perfeccionamiento de los trabajadorcs .de la

Administracién P}401blicaa }401nde contribuir a su desarrollo personal,

para un major .desemp.e}401o..

Es el proceso de perfeccionamiento y/o adquisicién dc conocimientos,

habilidadcs yactitudes para ,una mcjor cali}401caciény .un mejor ejercicio

-de la -funcvién.

Alcance.- Esta nonna es de aplicacién en todas las entidadcs de la

Administracién P.1'1blica, bajo .la responsabilidad ,de sus respectivos

titulares y de los jefes de las O}401cinasde Personal 0 de las que hagan

sus veces.
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2.4. MARCO CONCEPTUAL

- Actitudes.- Son patrones de comportamiento que caracterizan el actuar de un

individuo. Estan intimamcnte .aso.ciadas .a valores y creencias, pcro se

diferencian de éstos por tratarse dc fommas de actuar, n1ientras que los valores V

Iendrian un sentido mas profundo y generador dc actitudes mliltiples.

Tendencia a reaccionar favorable 0 desfavorablemente hacia una deterrninada

.clase .de cstimulos. En la préctica se .aso.cia directamente non cstimulos

sociales y xespuestas .emo.cionales.

�024Actitud del Empleado.- Es el estado en la mente del trabajador tal como se

re}402eja.en su .conducta, sentimientos y opinioncs respecto .a poJ1'ticas,.a las

practicas seguidas por el empleador respecto a los demés empleados, a su

trabajo, .a las supcrvisién, .al salario .u otras condiciunes .de .IIabajo.

�024Competencia.- Es la capacidad de un sujeto para desarrollar una actividad

profesional .0 laboral, ,con base en la conjuncién de conocimientos,

habilidadesactitudes y valores, 1:equeridos.pa1'a.esa.taJ:ea.

- Competente.- Persona que posee un repenorio dc habilidades conocimientos

y destrezas, y la capacidad .pa1:a,aplicarlos cn una yariedad dc contextos y

organizaciones Jaborales.

- Comportamiento.- Son los actos y las actitudes de las personas en las

organizaciones. Sirvc para valorar cl grado .de mantenimiento de la

disciplina, acatamiento de las érdenes regulada por los superiores asi como

las normas intetnas, politicas y.rcglam£:ntos.d1: la .organimci(�031m.

- Conocimientos.- Representan la informacién, los saberes necesarios para el

desempe}401o.de la materia, ya sea saberes teéricos, .de procedimiento, .de

reconocimiento dc técnicas, temninologia, en general, los datos que son

requeridos para operar sobre una r,ea1idad,determinada.
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Es el componente cognitivo que sustenta una competencia laboral y que se

.exp1:esa ,en cl saber .c6mo cjecutar una activjdad ptoductiva. lncluye el

conjunto de teorias, principios y datos asociados al desempe}401ode la

competencia laboral .de que se .trate

- Desempeiio.- Conjunto de resultados laborales esperados que se reconocen

.por su .calidad, .costo yoportunidad.

- Desplazamiento.- Es la accién administrativa mediante la cual un trabajador

.pasa .a desempe}401ar.difer.entes funciones dentro .0 }401.1erade .su sntidad ,

teniendo en consideracién las necesidades del scrvicio, su formacién,

napacitacién, cxperiencia laboral, grupo ncupacional y categoria

remunerativa.

- Experiencia.- Es un factor que in}402uyeen el desempe}401oindividual dentro de

.las.o1:ganizaciones, xeducc,e1,tiempo,de.adiestramiento y adcmés sirve como

-mecanismo de -soc-ia-lizacvién.

- Evaluacién del Desempe}401o.-Apreciacién de la aptitud y capacidad técnica

de una persona para cl sjencicio .de .una .activ.idad .profesional, asi .como

también de los resultados que obtiene y los progresos que realiza. Consiste en

.un proceso .pe1-manente que cubre 1m .perio.do .dete.x:mjnado , en el que se

confrontan las acciones realizadas por el evaluado, en relacién con las

funciones,que le han sido asignadas , dcterminando .sus aciertos y fallas con

el }401n.de mejorar su rendimiento laboral.

- Evaluacién de Competencias.- Proceso sistcmético tendiente a detenninar el

diagnéstico .de las .comp.etencias laborales de los Irabajadores, mediante la

comparacién de los requerimientos cualitativos exigidos por una funcién

productiva y las cali}401cacioneslaborales que ellos poseen.
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�024 Grupo ()cupacional.- Son las categorias establecidas por la ley para

.comp1:ender,a los servidores ,en funcién ,a los requisitos cstablecidos para su

pertenencia.

Es el conjunto de clases de cargos para cuyo ejercicio se exigen requisites

minimos Jexpresados .e.n términos dc formacion, experiencia y habilidades

especiales que pueden ser razonablemente considerados como equivalentes

,en cuanto .a .su nivel, pero .no es asi en nuanto .a .la naturaleza .de .sus

funciones.

- Habilidades.- Hacen referencia alas destrezas, capacidades y potcncialidades

.que una persona .tiene para .desempc}401ar.una ocupacion especi}401capodemos

reconocerlas ,en Ires ,tipos:

'3' Habilidad Mental: Se re}401erea la habilidad para adquirir nuevos

.cono.cimientos y utilizarlos .en la préctica laboral.

'2' Habilidad Motora: Manipulacién }401sicade los objetos, habilidad que se

necesita para operar maquinas, aparatos, instrumentosde cualquier tipo.

'3�030Habilidad Creadora: Es la habilidad para presentar recursos, ideas,

métodos novedosos y .conc1:etarlos .en acciones, asi mismo es la manena

,de cncontrar fonnas nuevas ye}401caces.de hacer las .cosas.

Abraham Korman, propone que las habilidades administrativos Sc consideran

.en constelaciones .de pericia interpersonal, cognoscitiyas (mentalcs) y ,de

actitud.

- Iniciativa.- Factor que valora las cualidades diferenciales de los trabajadores

.en la disposicién de la mente ingeniosa para crear, adecuar y pcrfeccionar

nuevas técnicas, proyectos, pmcedimientos .0 métodos.

- Motivaci6n.- Es un término que se aplica a una arnplia serie de impulsos,

.deseos, necesidades, .anhelos y fuerzas similares. Decir que los

administradores motivan a sus subordinados es decir que realizan cosas con

las que csperan satisfaccr ,esos impulsos, ,deseos .e inducir ,a los subordinados

a actuar de detenninada -manera.
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- Per}401ldel Trabajador.- Conjunto de caracteristicas }401sicas,ocupacionales y

psiquicas que describen las capacidades, conocimientos y habilidades .de ,un

Irabajadorpara ,desemp,ef1ar nn puesto ,de trabajo determinado.

- Responsabilidad Administrativa.- Valora la obligacién del personal para

numplir con los deheres ,de su }401mciénsin la necesidad ,de ,control

permanente. Se}401alalas obligaciones que se derivan del ejercicio de las

funciones ,de ,un cargo, igualmente implica la interprzetacién dc consecuencias

sobre la base de reglas de conductas conocidas. Es la consecuencia 0

,contrap.eso .del sjercicio ,deautoridad.

- Responsabilidad en el Trabajo.�024Es uno dc los factorcs considerados como

requisito para .e1 .desemp.e}401o.de una ocupacion. Se re}401ere.al cabal

cumplimiento de las funciones de un cargo en lo referente a la supervision, y

.laejecucién .de los .pro_cedimientos .de .trabajo, .etc.

- Resultad0s.- Es un ciclo continuo de una motivacién positiva en el trabajo

impulsado por Lecompensas generadas por el empleado mismo, que

continuara hasta que no exista uno de los tres estados psicolégicos

(.conocimix:nto .de los resultados wales dc lasactividades Icalizadas) ,0 hasta

que la persona deje dc valorar las recompensas internas que se derivan del

buen ,desemp.e}401o..

- Seleccién basada en Competencias.�024Es un proceso destinado a escoger

personal que mejor se adecue .a las cxigencias .de .un puesto de trabajo

determinado en funcién de sus conocimientos profesionales, aptitudes y

rasgos ,de personalidad, se inicia .con la identi}401caciéndo cstas competencias

y prosigue con la evaluacién del candidato frente a tales competencia,

establecicndo .de .esta forma su idoneidad para la .ocupaci6n.a la que aspira.

- Trabajo.- Toda actividad humana que en forma intencionada tiene por

fmalidad transformar ,unrecurso,en,un bien, .en .un servicio .0 en rotro recurso

supuestamente dc mayor .uti]idad para si y para otros.
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- Trabajador.- Persona que cumple las tareas u obligaciones de un puesto de

.trabajo 0 .de.un cargo.

- Trabajador PI'Iblico.�024Es el ciudadano en ejercicio que presta servicio en

entidades de .la Administracién .P1'1blica, eon nombramjento .o .conIIato de

autoridad competente, con las formalidades de Ley; en jomada legal y sujeto

,a retribucién remunerativa permanente .611 periodos regulares.

- Trabajador Cali}401cado.-Persona que posee las condiciones requeridas para

desempe}401arsatisfactoriamente una ocupacién .de eualquier nivel .de

-calificacién.

- Trabajador No Cali}401cado.-Persona que carece de las condiciones

requeridas para desempe}401arsatisfactodamente una ocupacién .de eualquier

nivel devcali}401cacién.

- Trabajador /Alumno.- Individuo que ademas de estar vinculado a la

actividad productiva, ya sea como aprendiz o como Irabajador recibe .un

.curso ,de formacién profesional y .capacitaci<�031m.

- Trabajo Mental.- Es el ejercicio de las facultades mentales, se re}401erea la

capacidad del .trabajador para adaptarse .a nuevas situaeiones, para resolver

problemas que se le presentan fuera de la rutina diaria, para tomar decisiones

en la ejecucién .del trabajo y para aprender nuevos eonocirniemos .0 adquirir I

la habilidad cuando se introduzcan cambios en la tecnologia 0 en los

procesos .de la ejecucién .del trabajo.

- Valores.- Se re}401erena una serie de caracteristicas personales que se

veri}401cantanto .en 10 individual .como en las Lelaciones .que las personas son

capaces de establecer con los demas. Estas caracteristicas permiten a la

persona .un desempe}401oadecuado .en .el trabajo. El espacio laboral, cualqujera

que sea, implica interrelaciones, responsabilidades y compromisos, en los

' .cuales el individuo juega un papel detemzinante para su buen

funcionamiento.
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CAPITULO III

EVALUACION DE LA COMPETENCIA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN

EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

-UNIXIERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

3.1. ASPECTOS GENERALES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN

CRISTOBAL DE HUAMANGA

3.1.1. ANTECEDENTES

La Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, fue creada

.e1 3 ,de Julio .de 1677 ,en1a.ciudad.de Ayacucho por cl ilustre Obispo .de 1

la Diécesis dc Huamanga Don Cristébal de Castilla y Zamora, con cl

carécter .de Real y Ponti}401cia.La }401mdaciénfue ne}401tendadacl 2] .de

Diciembnede 1680 .por.e1Rey.de Espa}401aDon Carlos II.

Fue clausurada después de casi 200 a}401os(1886), se reabre 80 a}401os

después, .con .lacali}401caciénde Nacional por .disposici6n.de la Ley N°

12828 de124 de Abril de 1957, reiniciando sus labores académicas el 3

dc Julio de -1959.

La Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, goza de

- ,autonom1'a .académico-Administrativa y cconémica en cl desarrollo de
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sus actividades, de conformidad con los dispositivos de los érganos de

.Gobierno Univcrsitario y las normas legales Leglamentarias que rigen

su otganizacién y funcionamiento.

La Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, Institucién

Superior, integrada por .ptofeso1:es, estudiantes ygraduados, se rige por

la Constitucién Politica del Estado, Ley universitaria No. 23733, su

Estatuto y Reglamento General; y esté dedicada .al estudio, .1a

investigacién, la educacién, la difusién del saber y la cultura, extensién

y Pxoyeccién social, asi como.a la .p1'.oducci6n.de bienes y servicios.

La Universidad Nacional de San Cristébal dc Huamanga, cuenta

.con,pe1'sonen'aju1',idica.de.derecho .p1'1b1ico interno.

3.1.2. MISION

La Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga es una

institucién académica .que .crca y diftmde .cono.cimicnto y cultura.

Forma profesionales con capacidad creativa, innovadora y liderazgo

.en los campos cienti}401co,Iecnolégico y humanistico, que promueven

una cultura de paz y justicia fundada en sus principios éticos y

valoxes, para £l.desan'.o1lo y biencstar social.

3.1.3. VJSION '

Universidad moderna con tradicién y excelencia para el desarrollo

de lasociedad.

3.1.4. FINES

a.Acrecentar y transmitir la cultura universal con sentido critico y

creativo

b.Formar integralmente al hombre, humanistica, cienti}401cay

profesionalmente, £011 .alta ca1idad,académica.de.acuerdo con las

necesidades de la regién y del pais;

.c. Desarrollar la.cultura.en1a b}401squedapemnanente dc una sociedad
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justa;

.d.Prom0vcr, .estimular, organizar y Jzealizar invsstigacién .en los

campos de las humanidades, la ciencia y tecnologia, fomentando

,,fomentando la sreacién intelectual, cultural yariistica;

e. Desarrollar la Universidad al servicio de la comunidad nacional

_especialmente .de ,su zona,de in}402uencia;

f. Extender y proyectar su accién académica y cultural hacia la

comunidad, .01-ientando sus programas .de .pr.omocic'm y cxtensién .al

logro de los mejores y més répidos cambios culturales, sociales y

,tecnol6gicos.de las poblaciones .de su zonade in}402uenciay.del.pa1�031s;

g. Conservar, defender y acrecentar e1 patrimonio de la cultura local,

regional y nacional;

IL Fomentar los valores éticos y civicos, la conciencia nacional, el

sentido .de responsabilidad y .la voluntad del servicio ,a la

comunidad,

i. Contribuir En la b1'1squeda.de la independencia econémjca, cultural,

Iecnolégica y .po.l1'tica .del .pa1's.

3.1.5. FUNCIONES GENERALES

a.La formaciénacadémico �024profesional

b.La investigacién cienti}401ca,tecnolégica

1:.La proyeccién social

d.La produccién dc bienes

.e.La .pr:estaci(')n .de servicios

f. La produccién intelectual

.g.La cxtensién .educativa

h.La participacién ciudadana; y

-i. �030La-for-macién-dc lideres

3.1.6. OBJETIVOS

.a. Lograr lalexcelencia académicaen Iodassus Facultades;

b.Conseguir la apljcacién inmediata de los estudios y resultados de

los Irabajos .de invcstigacién y ,de proycccién social, .pro.dJ.1cci(')n,de
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bienes y prestacién de servicios a la solucién de problemas y

atencién .de las necesidades .de la zona .de in}402uencia,regional y

nacional;

.c.Fo1�030taleoerla misién y organizacién institucional para lograr

acciones de trascendencia e impacto en todo los sectores sociales y

cconémicos;

d.Asumir cl rol promotor de la extensién agropecuaria, comercial,

anistica, industrial, cienti}401cay.cu1tura.l;

e.Tomar posicién respecto a la problemética econémica, social y

,po.litica ,de .la xegién y.del,pa1�031s.

3.1.7. ESTRUCTURA ORGANICA

La Universidad Nacional .de San Cristébal ,de Huamanga, para el

logro y cumplimiento de sus }401nesy objetivos, cuenta con la siguiente

.estructu1'a.orgénica:

1. ORGANOS DE GOBIERNO

1 .1. Asamblea -Universitaria

1.2. Consejo Universitario

1.3.�024Rector

1.4. Consejo de Facultad

-1.5. Decano

11. ORGANOS DE DIRECCION

2.1 . Consejo Univcrsitario

2.2. Rectorado

. 2.2.�0241Unidad Técnico Administrativa

2.3 Vicerrectorado Académico

2.3.1 -Unidad Técnico Administrat-iva

2.4 Vicerrectorado Administrative

2.4.1 Unidad Técnico Admin-istrativa

2.5. Direccién de la Escuela de Postgrado

-m.-GRGANOScoNsULTw0s

3.] Comisioncs Pcrmanentes 111-:l.Consej0 Universitario
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3.1.1 De Politica Institucional

3.-1.2 Académica

3.1.3 Econémica y Financiera

3. 1 .4 De -Relac-iones -Instituc-ionales

3.1.5 De Desarrollo de la Universidad

3.1.6 Dc Investigacién y ProyecciénSocial

3.2 Comisiones Consultivas del Rectorado

3.3 -Comisién -Per-manente vde Admisién

Iv.0RGAN0s�024DEcoNmoL

4.1 Organo de Inspeccién y Control

4.2 -O}401cinade Auditoria I-ntema

v.0RGANos BE ASESORAMIENTO

5.1 O}401cinade Plani}401caciény Presupuesto

5.1 .-1 . Unidad -de -Desarrollo -I-nst-it»uciena»l

5.1.2. Unidad de Prograrnacién y Evaluacién Presupuestal

5.-1.3. Unidadde Racional-izac-ién

5.2 O}401cinade Asesoria Juridica.

v1. ORGANOS DE APOYO

-6.1. Secretaria General

6.1.1 Unidad Trémitc Documentario

-6.1.2 Unidad-de Archive Central

6.2. O}401cinadc Relaciones P}401blicas

6.3.. O}401cinadeInfounética ysistemas

6.4. O}401cinade In}401aestructuray Servicios Generales

6.4.-1.-Unidad de-Construcciones

6.4.2. Unidad de Servicios Generales

-6.5 ~0}401cina�024deAbastecimiento

6.5.1 Unidad de Almacén

6.6 O}401cina.de Contabilidad y Tcsoreria

6.6.1 .Unidad.de Integracién .Contab1e
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6.6.2 Unidad de Ejecucién Presupuestal

6.6.3 Unidad de Tesoreria

6.6.4 Unidad de Control Patrimonial

-6.7. -O}401cinaldePersonal

6.7.1 Unidad de Recursos Humanos

6.7.2 Unidadde Remuneracjones y Rensiones

6.8. O}401cinade Bienestar Universitario

6.8.1.Unidad .de Comedor y Residencia

6.8.2.Unidad de Servicios Asistenciales

-6.9. -O}401cinadeServicios Académicos

6.10. O}401cinade lnvestigacién

6.11.. O}401cinadeProyec.ci<�031>nSocial y Extension Universitaria.

6.12. O}401cinade Biblioteca e Informacion Cultural.

6.13.. O}401sinadeAdmisién y Evaluacién Académica

VII. ORGANOS DE L1NEA

7.1.. Facultades .(10)

Organos de Gobiemo

7.1.1. Consejo .de Facultad

7.1.2. Decano

.()1tgano.de Dixeccién

7.1.3 Decanato

01-gano .de Asesoramiento

7.1.4. Comisiones Permanentes de1Consejo dc Facultad

7.1 .4.1 . Comisién Académica

7.1.4.2. Comisién Administrativa

7.71.4.3.-Comision de A-suntos Estudiantil

érganos de Apoyo

7.1.5. Dspanarnento Académico

7.1.6. Departamento Administrative

Organos do Linea u Opemtjvos

7.1.7. Escuela de Formacién Pro}401gsional

7.1..8. Instituto .de Investigacién
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7.1.9. Centro de Proyeccién Social

7.1.10. Seccién de Segunda Especializacién Profesional

Organo Desconcentrado

7.1.11. Unidades de Produccién dc Bienes y/o Prestacién de

Servicios

7.2. Escuela de Postgrado

Organo de Gobiemo

7.2.1 Consejo Directivo

()rgano de Direccién

7.2.2 Direccién de Escuela

7.2.3 Ooordinaciones de Secciones

Organos Consultivo

7.2.4 Comisiones Pennanentes del Consejo Directivo

Organo de Apoyo

7.2.5 Secretaria Académica

7.2.6 Coordinacién Administrativa

érganos de Linea u Operativos

7.2.7 Secciones de Postgrado

VIII. ORGANOS DESCONCENTRADOS

8.1. Centro de Produccién de Bienes y/o Prestacién de Servicios

8.2.Consorcio Universitario

3.1.8. CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL DE LA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE

HUAMANGA-CAP 2003.

CUADRO N�03402

RESUMEN DE PLAZAS ADMINISTRATIVAS

f 
T
nuj
Ti

Fuenle: Cuadro de Asignacién de Personal �0242,003
Elaboracién: Unidad de Racianalizacién
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3.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS.

3.2.1. EVALUACION DE LA COMPETENCIA LABORAL

El anélisis de competencia laboral que viene a ser la capacidad

productiva de un individuo, ncccsaria para realizar un trabajo

e}401cazmente,y producir los resultados deseados por la organizacién,

esta conformada por: Los conocimientos, foxmacién, comportamiento,

actitudes, valores y habilidades que los trabajadores deben demostrar y

cuya aplicacién en el trabajo se traduce en un desempe}401osatisfactoxio

que contribuye al logro de los objetivos claves de la organizacién.

Al respecto, después de realizar el trabajo de campo, habiendo

encuestando a los trabajadores de la Universidad, se pudo llegar a los

siguientes resultados:

CUADRO N�03403

CONOCIMIENTO DE FUNCIONES

Grupo -

EIZIZIIIIZEE
EEEZE

FE-BEE

EEEEZEI
Fuente: Encuestas

Elaboraciént Propia

Del anélisis de este cuadro se puede notar que en la actualidad 66%

de trabajadores, no tienen pleno conocimiento de sus funciones paxa

descmpe}401arseadecuadamente dentro de la Universidad, evidenciando

limitaciones en su formacién, sus conocimientos y por parte de la

misma institucién que no aplica programas adecuados de reclutamiento

y seleccién de personal.
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GRAFICO N° 01

CONOCIMIENTO DE FUNCIONES
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Fuentz: Encuesta:

Elabnracién: Pmpia

El 44% de profesionales conocen totalmente su funcién y 19% de

Auxiliares no tienen conocimiento de la }401mciénque realizan siendo

aquellos que presentan mayores de}401cienciasal respecto, hecho que nace

a raiz de los bajos niveles de formacién y sus disfunciones con algunos

puestos de trabajo.

GRAFICO N�03402

GRADO DE INSTRUCCION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

(2003)
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Fuente: Unidad de Persanal�024UNSCH�0242003

Elaboracién: Propia
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Este gré}401corepresenta que el 15% de trabajadores posee titulo

profesional, 24% posee formacion superior jncompleta y 25% que

representa el mayor porcentaje de trabajadores posee solo grado de

-instruccionsecundaria. Encontrando asi -limitac-iones en -la -formacién de

los trabajadores administrativos que impide que estos puedan transmitir

sus .conocimientos, habiljdades y.dest1:ezas.a sus puestos de.trabajo.

Es asi que, una adecuada formacion permitiré que las habilidades del

Irabajador se aprovechen para una mayor gama .de opciones .de empleo

en este sentido la falta de formacién por competencias limita la

empleabilidad, ocasionando una ,desv,entaja para ,el trabajador a] no

reconocerle competencias adquiridas aun durante su experiencia y

limitando la descripcién de sus capacidades laborales .a los que haya

sido �024suvida académica.

GRAFICO N�03403

COMPATIBILIDAJ) ENT-RE FORMACJON Y PUE-STO -DE T-RABAJO
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Fuente: Unidad de Pzr.sana!�024UNSCH- 2003
Elaboracidn: Propia

En el gra}401coN�03503 se re}402ejaque solo el 53% de trabajadores ocupan

,un puesto dc trabajo que csta .acordc con su formacién profesional y

47% de ellos se encuentran laborando en puestos que no estén

rzelacionados .en ning}401nsentido con ,su formacién. Encontrando en

.divers-as areas .a trabajadores .con cualidades y caracteristjcas .que no



42

responden a las verdaderas exigencias de cada puesto de trabajo, esto

ocasiona .una ,disfunci(�031)nen la competencia laboral,del.profesiona1 que

jn}402uy.edilzectamente .en su .desemp.e}401o..

GRAFICO N�03404

-E-SPECIAL-IZACION -EN GEST-[ONO A-DMINISTRACIGN

3356
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Fuentes Encueslas

Elaboraciz5n.'�024Pr0pia

Podemos ver en el gré}402coque sélo el 30% de trabajadores

cncuestados .poseen alguna cspecializacién .en gestién ,0 .administracic'>n,

y el 70% de ellos no posee ninguna especializacién, hecho que

disminuyc .1os niveles .de competencia siendo esta una caracteristica

fundamentalpara mejorax .la formacién ,de competencias laborales.

Percibiendo asi falta de interés por el desarrollo y superacién

profesional, siendo causados por factores coonémicos, tiempo, la

carencia dc programas de capacitacién etc., que disminuyen Ia

competencia .que in}402uyedirectamente cn .e1 desempe}401o.de Irabajador.

CUADRO N�03404

COMPORTAM-HEN�031-IOEN EL TRABAJO

En ac}401vidadespre}401eretrabajar

Grupo Individual Colabora- Hacer AW" �030�034
0°�034P3°i0�0343lmeme tivamente lo suyo decision del Total

; I C

13$

IIKIIIIEZEE
IIEIEIIEEKEM
IIEIHHIIIITIM
EIEIEEIIIEEEEM

Fuenle: Encuestas

Elaboracién: Propia

El 62% de trabajadores pre}401erentrabajar en forma colaborativa (VER

CUADRO N° .04) y 20% apoya 1as,decisiones,de,g1',upo; demostrando un

comportamiento adecuado }401'ente.alas diversasactividades en cl Irabajo,
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con disposicion a trabajar en equipo y perseguir objetivos comunes

dentro de .la institucién, por otto lado £1 29% .de .auxiliar.es son aquellos

que presentan mayor tendencia a trabaja: individualmente y el grupo de

.profesiona.les .tiende .a Irabajax .de manera colaborativa .al igual que los

�030 técnicos.

Pero este tipo de comportamientos no garantiza que el trabajo en

.equipo y cl apoyo .a .las dccisiones estén orientadas .a pcrseguir }401nes

organizacionales, pudiendo darse el caso de que estos persigan intereses -

personales y ,de grupo; es por csto que se debe iener cautela y evaluar �030

profundamente este tipo de componamiento en el trabajo para

garantizar cl desempc}401odeseado .de .cada individuo.

CUADRO N�03405

G-RA-DGBE PARTICIPACION EN -LA TOMA DE BECISIONES

-I�024I-I�024K

EEIIIIII-HIIEUEEI
EZIITIIEEE

IE-IEIIEZIEIE
IHEIKEIEEIZEEIEM

Fuenlz: Encuestas

Elulzomcidn: Propia.

Este cuadro representa que el 66% de trabajadores participan en la

toma ,de decisiones .dando sugerencias y 26% buscando alternativas

adecuadas, siendo los técnicos los que demuestran mayor participacion

.con 74% .al igual �030quelos profesionales; si sumamos .estas .dos

caracteristicas encontramos un grade de participacién alto en la toma

de-decisiones»dent~ro de �024lainstitucién.

Pero en la realidad universitaria priman los intereses de grupo y de

personas antes de los intenescs institucionales, .aunque cxistan

trabajadores que dan sugercncias y buscan alternativas que podrian

.ayudar,a la institucién cstas no .son Iomadas en .c.uenta y mucho menos

puestos en préctica, simplemente se toman decisiones sin considerar el

impacto sobre1os.demés,trabajado1:es y sobre laorganizacién.
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GRAFICO N�03405

-PARTIC-IPACION EN -LA TOMA -DE VBEC-ISIONES
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Elaboracién: Propia

CUADRO N�03406

ACT-IT-UD EN -EL T-RA-BAJO

En el trabajo pne}401ere

Grupo Opinary . Manten. a1
owpacional Suem No opmar Maren Adecuarse Total

-13-HI

IIEEIIIIIII-113%]
EIIKEEIIIIE
EIEIIEIIIIE$IE
IEKIIIIZEKEE

Fuenle: Encueslas

-Elahoracién: -Bropia

E1 cuadxo N° 06 demuestra que el 74% de los trabajadores ante una

situacién 6]] cl trabajo .p1:e}401e1:enopinar y sugerir y 21% pre}401ene

adecuarse a las diferentes situaciones, este tipo de actitudes no sicmpre

.se ,da bajo las condiciones .mas adecuadas porque cstas, Iiencn un

sentido més conformista que }402exiblea los cambios, es indiferente ante

nuevas situaciones que pueden ser favorable o no para su .2�031mea,y cuando

surgen opiniones y sugerencias por pane del trabajador, estas poco se

-toman en cuenta

Por otro lado el 89% de profesionales tiene una actitud adecuada

}401:ente.al.trabajo.dando opiniones y sugercncias, mientras que el 33% ,de

auxiliares pre}401erensolo adecuaxse a detenninadas situaciones de

.trabajo. Es por ,esto .que .en la universidad .poco ,0 nada se hace para
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mejorar los procesos administrativos que eleven la calidad en la

atencién y .el servicio.

CUADRO N�03407

ACT-ITVUD �030FRENT-EA PROBLEMAS LABGRALES

Ate una falta grave

GNIP0 Soluciona Es L0. �030

o}401llll}402cionalel problem reservado Encubre Fqmunlca Total
randamcnte

E311

II3II�024IEIIiEI
EIIEIII-333$
I}402EII}402IIZjEE}402

IEEEEIEEKIIIEEIIEEI
Fuenle: Encuestas

Elaboracidn: Propia

Observamos en el cuadxo N�03507, que 69% de trabajadores ante una

falta grave dentro ,de su étea .de trabajo, optan por solucionar 2]

problema, a}401rmaciénque no re}402ejala realidad, porque existen muchos

factores que ,in}402uy.en,en.el,actuar ysn las decisiones .que .el Irabajador

pueda optar frente a hechos de esta naturaleza, noténdose la perdida de

valores paxa actuar de acuerdo con lo .que hoy .se concibe como

responsabilidades sociales.

GRAFICO N° 06

ACTITUD FRENTE A PROBLEMAS LABORA-L-E-S
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Elabaracién: Propia

En tanto .e1 78% .de profesionales Lienden a solucionar.e1.problema y

11% pre}401erccncubrirlos siendo notorio .que .estas actitudes no
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conllevan a las denuncias del caso para ser sancionados; solo e1 26 de

técnioos pre}401erecomunicar las faltas graves y 19% de auxiliares son

reservados y encubridores. Todo este hecho re}402ejauna crisis de valores

donde la corrupcién hoy en dia esté inmerso en casi todas las instancias

de la administracion p}401blica.

CUADRO N" 08

PERCEPCION DE CONDUCTAS CONTRA LA ETICA Y MORAL

Conductas contra la Etica y Moral

GF�034P° Malos . Malver
Ocupam Acoso Sobomo Mme.�034Chantaje Sacién N.A. Total

-E1151

EEETZIEEEEIEI

IMIIEEEIEI
EEIIIIEEIE-M

EEIEE-El
Fuerne: Encuestas

Elaboracién: Propia

A1 respecto en el cuadro N° 08 se observa que 46% de trabajadores

perciben conductas contra los principios de ética y moral dentro de la

institucién, manifestado en malos manejos; siendo los auxiliares

quienes mani}401estanabiertamente que se dan este tipo de conductas,

13% dc los trabajadores opinan que dentro de la institucién se dan otros

actos en contra de la ética y moral como chantajes y sobomos.

GRAFICO N" 07

PERCEPCION DE CONDUCTAS CONTRA LA ETICA Y MORAL
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Los trabajadores que no responden a la pregunta y se abstienen dc dar

una opinién acerca .de .este .tema son .en su mayoria profesionales

representados en 56%, ya sea por cuidar la imagen de la institucién, por

intereses .creados o .por1emor.a Lepxtesalias.

Entonces, podemos notar que en la Universidad con la perdida dc

valores mora1es.de los trabajadores se viene da}402andola imagen y

ycredibilidad �024inst-ituc-ional.

GRAFICO N�03408
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El presente gré}401co,representa la habilidad creativa de los

trabajadores administrativos, noténdose que 21 49% .de ellos poses ,de

manera de}401cientedichas habilidades y sélo el 13% posee un buen nivel

,en nuanto ,a la .capacidad .de ctear nuevas formas .0 .de LCSOIVCI�030diversos

problemas.

Evidenciando limitaciones en cuanto a la manera como generar 0

pxoponcr nuevas formasde .1:ealizar,trabajos ,0 .de llevar .a cabo .algu.ua

actividad que requiera la aplicacién de dichas habilidades permitiendo

poner en practica los .conoAcimientos; por tanto .es fundamental que
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todas las habilidades poseidas interactxien entre si paxa lograr mejores

-resultados.

GRAFICO N° 09

HA-Bl-L-IDAD -BE -LECTURA
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Una habilidad importante a considerar es la capacidad de lectura, de

comprzensién y relacién que todo Irabajador .debe poscer para su

aplicacién en el trabajo. Al respecto el 79% de trabajadores evaluados

muestran de}401ciencias.en.cuanto.a.la.capacidad,de razonamiento verbal,

sélo el 8% presentan dichas cualidades; existiendo asi ciertas

limitaciones en .cuanto estas habilidades que son necesarias para

incrementar .una mmpetencia Jaboraladecuada.

Por tanto el despliegue de una habilidad puede ir desde grades

m1'nimos hasta grades cada v.ez mayores, debiendo asi plantear :1

desarrollo de habilidades cuya }401nalidaddebe facilitar que detexminado

.tipo .de habilidadesalcance mayornivclde despliegue .en.un individuo.

Desde esta perspectiva, cuando una habilidad evoluciona

alcanzando diversos grades .en su Iendencia hacia lo éptimo, .puede

hablarse de que la evidencia dc su desarrollo es el logro dc niveles de

nompetencia .cada vez mayores.
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GRAFICO N�034I0

HABILIDAD MENTAL
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En el gré}401coN" 10, se realiza una evaluacién en cuanto a la

habilidad mental .que poseen .1os lrabajadores .de la Universidad donde,

46% de ellos muestran de}401ciencias,y sélo el 54% cuentan dc manera

regular .con .dichas habilidades, lo que nos hace percibir que el

trabajador presenta limitaciones en la capacidad de razonamiento para

la tesoluci<�031>n.de,problemas.de fonna répida y .opor.tuna.

Por tanto es indispensable el desarrollo de esta habilidad porque

permite poner.a prueba y.ap1icar los conocimientos adquiridos ya sea

.en .la Vida diaria 0 .en la Jtealizaciéndel trabajo.

CUADRO N " 09

-HA-BELJDABESEN EL MANEJO BE PROGRAMAVSCOMPUTA-RIZADGS

Manejo de Programas Computarizados

Buena .
Grupo . Poca Sm T m]

Ocupacional Pnpfaué Pneparacién Preparacién 0

Elf
EHIEM

EIZZEEI
EIHIEI

BIKE

Fuente: Encueslax

Elabnracio'n: Pmpia
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Observamos que el 39% de los trabajadores poseen poca preparacién

.en cuanto .al manejo .de programas .computan'zados .(VER.CUADRO N�03409), .al

mismo tiempo un 36% tiene una buena prepaxacién y el 25% no tienen

ninguna prepaxacién.

1 4 14. 2 2

Se puede resaltar que 78% de profesionales no poseen una adecuada

.p1:epa.1aci6n,pa1'a.eImanejo .de .p1-ogramas computarizados,al igual que .el

55% .de xécnicos y 71% .de�030auxiliarcs.

Todo esto re}402ejaque los trabajadores de la universidad poseen

limitaciones ,de habilidades que mejoren su .competencia laboral y

desempe}401osiendo necesario cl manejo de estos programas en distintas

.é.neas, para xealizar labores .de manera més c}401cicntey oportuna.

CUADRO N '�03110

-I-IABILIBA-DES NUMERICA Y -DE RACIGCINIO

Habilidad numérica

Grupo raciocinio T a]

Ocupacional 11:11 °'
11

EEK�034
I!l&EIEI
EEIIIIEEI
EE

Fuente: Encuestas

Elaboracién: Propia

El cuadro N�03410 re}402ejanotoriamente que 71% de trabajadores poseen

.poca habilidad numérica y .de racioninio para la solucién dc problemas

para tal efecto so hizo una pregtmta en la encuesta sobre razonamiento

matemzitico y las 1:espuestas,obtenidas fueran.negativasAcorrobo1:ando

asi dicho -resultado.

S610 el 33% de profesionales y 32% de técnicos poseen estas

habilidades ycl 7.6% ,de auxiljazes carecen de dichas habilidades.

Se concluye por tanto que los trabajadores de la Universidad poseen

limitaciones .en szuanto ,a habilidades y capacidades .ap.licables .al lrabajo
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y a la toma de decisiones ante diversas circunstancias, todo esto

producido muchas veces.por.causa,del.trabajo rutinario yxepetitivo .que

hace altrabajador 1'ncapaz.de.desatro.llar un trabajo mental.

3.2.2. EVALUACION DEL DESEMPENO.

Para un mejor desempe}401o,el trabajador debe asumir mayor

responsabilidad, tenet experiencia, motivacién .e iniciativa, que le

permitan alcanzar resultados. Ademés la evaluacién del desempe}401onos

permite determinar la cxistencia .de .problemas .en cuanto .al

dcsaprovechamiento del potencial de un empleado, la supervisién del

personal y.a .las.pol1�031ticas.de capacitacién ,e incentivos.

Por tanto de acuerdo a la informacién obtenida en el trabajo de

.campo se .lleg6.a los siguientes resultados:

CUADRO N�03511

RESULTADGSOBT-ENIDOS SEGUNCALIF-ICACION DEL TRABAJABOR

Calificacién del trabajo

Obtiene Sin Total

A mu-«dos E A°=W=
°" "' "�031�035�034"°}402}402}402}401
nIII}402IIIIIWI

IIIIIEIEI
IIIEEIIIEIIEI

Fuenle: Encueslas

Elaboracién Propia

Del total de trabajadores que conocen los resultados de su trabajo, el '

85% lo considera .en .te�031r:minos.de accptable; el 63% no conocen los

resultados pero consideran el resultado de sus actividades rutinarias

.como accptable, existiendo una falta ,de coherencia .en las Lespuestas

-suministradas.

En consecuencia se percibe que el 67 % de trabajadores de la

Universidad desconocen los resultados que se .espera de su trabajo,

manifestado cn_el .poco conocimiento .de las labotes que xealizan y ,en .el
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incumplimiento de los objetivos, por ello los trabajadores deben

movilizar sus competencias aplicando sus conocimientos, habilidades

para el logro de resultados laborales concretos dentro de la institucién.

' GRAFICO N�03411

RESULTADOS OBTENIDOS SEGUN CALIFICACION DEL

TRABAJADOR
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Elabaracién Propia

CUADRO N�03512

RESPONSABILIDAD EN EL TRABAJO

Supervision del Jefe

0 G'"I3° , rota-
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Elabaracidn Propia

En el cuadro N�03412 se obscrva que 34% de trabajadores son

supervisados dc manera eventual por sus jefes; por lo que no hay una

supervision constante que ayude a mejorar el desempefio, por ello, el

trabajador debe demostrar responsabilidad y dedicacién al trabajo sin

necesidad de control para ejercer sus }401mciones,déndole con}401anzay

seguxidad en sus actos.
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El 67% de profesionales considera que existe una supervision

eventual .en .el .t1'abajo, 39% .de .técnicos una supervision permanente y

38% de auxiliares considera una supervision eventual. Solo el 8% de los

trabajadores eonsideran .que no existe supervision en el trabajo.

Al respecto notamos que 61 grade de responsabilidad, que valora y

_obliga.al trabajador para eumplir .con los deberes .de su funcion, sin la

necesidad del control permanente, no se re}402ejaen la realidad ya que la

poca supervision se .da por motivos .de ,desinterés .de los jefes frente .al

desempe}401ode sus trabajadores y que generalmente realizan supervision

solo cuando existe necesidad .de eumplir .con 1os.trabajos.atrasados.

GRAFICO N�03512

RESPONSABILIDAD POR TRABAJOS ENCOMENDADOS
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Elaboracién Prapia

El gré}401coN° 12 representa el grado dc responsabilidad del personal

administrative en .cuanto .al .cumplimiento ,de los Irabajosencomendados

conforme a las exigencias requeridas, 63% de trabajadores mani}401estan

entregar siempre sus Irabajos encomendados, pero actualmcnte no se

perciben resultados, ni e}401cienciaen los servicios que presta la

Universidad, sin embargo si .e] Irabajo fuera Lealimdo .de manera

oportuna, el tiempo de duracion de los diversos proeesos y trémites

administrativos no serian Ian engo1:rosos,ni humcréticos.
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CUADRO N�03413

'RESPETOPOR<LA�024SLE�024Y�024E*SY NORMAS {NSTITUC-IONALES

Respeta Leyes y

GWP0 Nonnas Tom.
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Fuente: Encuestas

Elaboracién: -Propia

En el cuadro N�03413 se observa que 66% de trabajadores encuestados

1esp0nden.a}4011'.mativamente.a la ptegunta si se respetan las ley.es y

normas en las acciones institucionales, en tanto, 44% de profesionales

consideran que .en la univcrsidad no se xespetan la Leycs y Nonnas,

seguido .del 38% .de.auxilia1:es y 29% de técnicos.

Pero sin embargo se percibe el incumplimiento de las leyes y normas

cstablecidas en la institucién, ya sea por .el desconocimiento .de los

documentos dc gestién y operativos 0 por la b}401squedade poder y

bene}401ciospersonales.

CUADRO N�03514

CAPACITACIONES LABORALES

Grupo
°°�034P3°�030°'�034*'j Tm�030

E
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Fuenle: Encuestas

Elaboracién: Propia

Del cuadro N" 14 se puede apreciar que del total de profesionales sélo

33% se capacitan, 35% .de Iécnicos también lo hacen y lo mismo ocuxxe

con »los auxiliares en 43%.
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En términos globales se obtiene un preocupante 62% de trabajadores

que no se capacitan y sélo el 38% lo hace, siendo los profesionales

quienes menos se capacitan; demostrando que los trabajadores no se

preparan ni se actualizan constantemente ocasionando cl bajo

rendimiento y la poca preocupacién por mejorar su Competencia

laboral.

GRAFICO N�03413
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GRAFICO N�03414

CAPACITACIONES Y NECESIDADES PARA EL DESEMPENO
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Observamos en el gré}401coN° 14 que el 45% de trabajadores que no se

capacitan mani}401estan,que para mejorar su desempc}401onecesitan

mayores programas de capacitacién, re}402ejandoasi que la institucién no

brjnda programasde.capacitaci6n.aco1:de.a los rcquerimientos ,de .cada

érea y que los trabajadores carecen de iniciativa propia por superarse

profesionalmente.

Otro aspecto importante es que el 16% de trabajadores mani}401estan,

que para poder mejorar .su desempc}401olas labores realizadas deben ser

reconocidas empezando por sus jefes inmediatos y por la misma

inst-itucién.

En tanto se puede concluir que los resultados que se obtienen por la

falta .de satisfaccién afectan .e1 Lendimiento .en la institucién y producen

un deterioro en la calidad del entomo laboral disminuyendo cl

descmpe}401o,incnementando ,el nix/cl .de .quejas ycl .ausentjsmo.

CUADRO N�03415

CAPACITAC-ION -RESULTADOS -EN EL TRABAJO.
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Fuenle: Encuestas

Elabaracién Propia

Del 70% de encuestados que perciben el resultado de su trabajo en

létminos .de .aceptable, sélo 33% se capacitan noténdose la falta .de

aplicabilidad de los conocimientos obtenidos en las capacitaciones hacia

.el trabajo que xealizan. El 23% no xealiza capacitaciones y considera los

resultados de trabajo .como regular (VERGRAFICO mus).

En tanto se puede concluir que no se esté adquiriendo los

.cono.cimientos necesarics .para,su.ap1icabilidad .en 21 trabajo y para la
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obtencién de resultados, ademés que no estén dirigidas a cubrir las

necesidades de las éreas en las cuales se desempe}401anporque la

capacitacién debe enfocarse a mejorar el desempe}401olaboral.

GRAFICO N�03415

CAPACITACION �024RESULTADOSEN EL TRABAJO.
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Elaboracién Propia

CUADRO N�03516

EXPERIENCIA LABORAL EN LA INSTITUCION

Grupo Tiempo ue labora (Aiios) -
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Fuente: Encuestas

Elaboracién: Propia

De este cuadro se puede deducir que el 53% son trabajadores con

poca experiencia dentro de la Universidad, noténdose una participacién

mayoritaria de trabajadores nuevos, este factor in}402uye

signi}401cativamenteen el desempe}401oindividual, incrementando el

tiempo de adiestramiento y de sociabilizacién dentro de la institucién.
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Ademés la falta de experiencia limita desarrollar nuevos

conocimientos que pueden ser adquiridos a.pa11ir.de .pe1:cepciones y

vivencias propias, generalmente reiteradas.

GR/mco N�03416

EX-PERIENCIA -LABORAL EN LA -IN-STIT-UCION
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Noténdose que el 81% de auxiliares representa al mayor grupo de

trabajadores que vienen laborando rccientemente en la univcrsidad entrc

1 a 5 a}401osy 23% de técnicos son el grupo mayoritario que viene

laborando -més-de 20 a}401osen -la -institucién.

GRAFICO N�03417

~EXPE<R-HINCIAPROFESIONAL ENCARGOS «DESEMPENADOS
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En este gré}401cose puede notar que 54% de trabajadores a}401rmatener

experiencia en cuanto al desempe}401oen otros cargos y 46% mani}402esta

no tener experiencia; deduciendo asi que existen programas dc

Desplazamiento de personal que se basan en criterios poco adecuados

como rotaciones por mal desempe}401o,por favo}401tismoy/0 con}402ictos

personales.

Por tanto dicha experiencia adquirida no contribuye realmente a

mejorar e innovax los procesos que permitan al trabajador adquirir

nuevas habilidades.

CUADRO N�03117

LOGROS SIGNIFICATIVOS EN EL TRABAJO
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Elaboracibn Propia

Obscrvamos en este cuadro que el 54% de trabajadores encuestados

a}401nnantener logros signi}401cativosen el trabajo, siendo esta a}401rmacién

poco veraz, debido a que mucho de estos trabajadores no conocen

su}401cientementela funcién que realizan y los resultados que se esperan

de su trabajo, todo es ocasionado por la falta dc trabajo basado en

objetivos que dirijan los esfuerzos y recursos de la institucién.

CUADRO N° 18

TIEMP0 QUE LABORA Y LOGROS EN EL TRABAJO

Ingros T°'-"
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Fuenle: Encuextas

Elaboracién Propia
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En este cuadro podemos observar que 57% de los trabajadores que

vicne laborando de 01 a 05 a}401osen la universidad supieron manifestar

que no tuvieron logros signi}401cativosdurante el desarrollo de su carrera

profesional dentro de la Universidad, 18% que cuenta con 5 a 10 a}401os

de servicio describe de igual manera.

En términos generales 54% representa a la mayoria de trabajadores

que dcscribieron sus logros en el trabajo , y 46% son aquellos

trabajadores que no desciibieron sus logros, deduciendo que estos

tiltimos no tienen su}401cienteexperiencia, ya que esta variable no

solamente considera los a}401osde servicio sino abarca todos los aportes

que pudiere alcanzar durante esos a}401os;ademés se resalta que el 49% de

los trabajadores, que consideran tener logros en el trabajo, tienen solo

de 01 a 05 a}401osde servicio pudiendo deducirse que muchos de ellos

confunden el obtener logros y alcanzar resultados debido al

desconocimiento de metas y objetivos institucionales.

M Elm

INICIATIVA DE CAMBIO Y BUSQUEDA DE IDEAS Y PROCESOS

INNOVADORES

opciones de J1 Tm�030
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Fuentes Encuestas

EIaborac1'énPropia

En el cuadxo N° 19, e1 71% de encuestados diccn proponer opciones

de cambio mani}401estaque siempre tiene iniciativa y buscan ideas y

procesos innovadores, pero del 61% solo 37% que dicen buscar

�034siempre�035ideas innovadoras, no proponen opciones de cambio

encontréndose contradicciones en las respuestas suministradas debido a

que debe existir una relacién enue ambas a}401rmaciones,consideréndolos

por ende como trabajadores que tienen limitaciones de iniciativa en el

trabajo que impiden mejorar su rendimiento.
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Vale aclarar que la ejecucion y puesta en marcha de estas propuestas

van a depender de otros factores, basicamente del apoyo y de las

politicas de la institucién.

CUADRO N�03420

MOTIVACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO
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Elaboracién Propia

Este cuadro es de suma importancia porque permite evaluar cuales

son las necesidades reales de los trabajadores para la adquisicién de

nuevas compctencias que mejoren su desempe}401o;el 46% de los

trabajadores de la Universidad mani}401estanque la capacitacion es un

factor importante para incrementat sus conocimientos, desarrollar

habilidades y dcstrezas, adcmés podemos resaltar que el 18%

mani}401estanque el rcconocimiento por su labor seria un factor

importantc que estimule e incentive el desempe}401o.

En un analisis individual, el 58% de técnicos mani}401estanque para

mejorar el desempe}401onecesitan dc mayor capacitacion al igual que el

grupo profesional con 45% y 24% de auxiliares opinan que las

remuneraciones son un factor imponante para mejorar el desempe}401o

laboral.

Sin embargo la baja y casi nula posibilidad dc progreso y desarrollo

que se brinda a los trabajadores origina en ellos la falta de motivacién

que le permitan trabajar con ambiciones y propésitos. Asi mismo

podemos decir que el scntirniento dc estima es muy importante para un

adecuado desarrollo en el campo laboral, si se reconoce la buena labor
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de un empleado, este se sentiré muy motivado para realizar sus tareas

cada vez mejor y con mayor empefio.

CUADRO N° 21

GRADO DE MOTIVACION SEGUN SATISFACCION EN EL TRABAJO

La satisfaccién por su trabajo
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Elabaracién Propia

Observamos en este cuadro que 65% de trabajadores encuestados

tiene un grado de satisfaccién aceptable frente al trabajo que realiza,

demostrando asi tenet una actitud positiva en sus distintas facetas en

grado mayor 0 menor debido a que las condiciones econémicas actuales

no permiten que estos tengan acceso a diversas posibilidades de

superacién profesional, pero encontramos también 35% de trabajadores

insatisfechos con el trabajo, concluyendo que existen grupos que

di}401erenen cuanto al grado de satisfaccién obtenidos en aspectos

especi}401coscomo reconocimiento, bene}401cios,condiciones de trabajo,

supervision recibida, politicas institucionales etc.

Asimismo el 84% de técnicos se encuentran satisfechos con el trabajo

que realizan dentro de la institucion y 62% de auxiliares consideran que

no alcanzan un grado de satisfaccién aceptable.

CUADRO N�03422

CONOCIMIENTO DE DOCUMENTOS NORMATIVOS
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Elabamciéu Prapia
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En este cuadro se puede apreciar que 82% de los trabajadores de la

Universidad, mani}401estanconocer los documentos normativos y de

gestién, pero es preocupante que haya un 18% de trabajadores que

mani}401estanno conocer dichos documentos que deben regir y conducir

su accionar dentro de la institucién para el logro de los }401nesy

objetivos; noténdose asi desinterés del personal y falta de difusién dc

dichos documentos por pane de la institucién.

CUADRO N" 23

PERCEPCION SOBRE GRADO DE CUMPLIMIENTO DE DOCUMENTOS

NORMATIVOS
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Elaboracién Pmpia

En este cuadro N�03423, se recoge la opinién de los trabajadores acerca

de que si en la Universidad se cumplen los documentos nomativos, de

donde, podemos apreciar que 31% no supieron dar una opinién porque

se mostraron reservados, descon}401adosante la pregunta; 0 por

desconocimiento de dichas normas y 19% mani}401estaque uno de los

documentos que menos se cumple es el Manual de Organizacién y

Funciones.
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3.2.3. EVALUACION sEGI'JN LA PERCEPCION DE Los USUARIOS.

CUADRO N�03424

DESEMPENO �024PREPARACION
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Fuenle: Encuexlas

Elaboracién Propia

En cl cuadro N° 24 e1 80% de encuestados opinan que los trabajadores

de la universidad tienen un desempe}401oregular donde 65% de ellos

mani}401estaque se debe a la poca preparacién in}402uyendoen el

rendirniento dentro de la institucién, sélo 18% de encuestados opinan

que los trabajadores estén adecuadamente preparados. De este anéljsis

podemos rea}401rmarla importancia que tiene la formacién de

competencias laborales como factor in}402uyentepara el logro de un

desempe}401oadecuado.

CUADRO N�03425

CONDUCTA DEL TRABAJADOR
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Fuente: Encuestas

EIabomcién Pmpia

En relacién a la conducta de los trabajadores, un 74% de los usuarios

perciben una conducta regular }401entea la atencién que se brinda en las

distintas z-ireas de la institucién y un 19% cali}401cala conducta de los

trabajadores como pésimo, concluyendo que un alto porcentaje de los

trabajadores de la universidad poseen conductas iuadecuadas en la

prestacién de servicios.
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CUADRO N�03426

RAZONES PARA EL MAL DESEMPENO DEL TRABAJADOR
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Elabomcidn Prapia

En este cuadro a la pregunta sobre las razones del mal desempe}401ode

los trabajadores de la universidad, la gran mayoria de los usuarios,

representado en un 28%, perciben que estos poseen poca fonnacién

académica; lo que se traduce en malos resultados que no permiten

alcanzar las metas y objetivos trazados. La poca disponibilidad para el

trabajo, cl bajo conocimiento de sus }401mcionesy la falta de motivacién

son también razones signi}401cativaspor las cuales el trabajador no

consigue el desempefio esperado.

3.2.4. EVALUACION Y ANALISIS DE LAS ENTREVISTAS A LOS

JEFES DE AREA POR EL METOD0 CUALICUANTITATIVO

Durante cl trabajo de campo de la investigacién se realizé una

entrevista a los Jefes de la Universidad escogidos al azar en las

diferentes dependencias administrativas, haciendo uso de 15�031minutos

como tiempo promedio para cada caso.

Este método nos permite asignar valores numéricos a las variables

cualitativas, a los indicadores y a diferentes aspectos que se puedan

evaluar. De igual manera nos abre un amplio horizonte del manejo

matemético en las esferas del estudio de caracteristicas cualitativas,

generales y hasta abstractas. E1 uso de letras en la evaluacién (Escala

Literal �035A�035,�035B�035,�035C�035)y la codi}401caciéncorrespondiente de una manera

natural y directa nos lleva a una evaluacién integral que permite tratar
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simulténeamente los dos tipos de evaluaciones totalmente diferentcs:

La evaluacién cualitativa y cuantitativa

La evaluacién para este caso se realizé asignado a cada categoria

puntuaciones en una escala valorativa dc 0-1-2-3, 0 una escala

valorativa dicotémica de O-3, segfm sea el caso sujeto a evaluacién,

obteniendo un promedio en base al n}401merode categorias; el resultado

obtenido seré. ubicado dentro de los rangos establecidos, en donde �034A�035

rcpresenta a un rango menor a 0.5, �035B�035con un rango de 0.5 a 2.5 y �034C�035

con un rango mayor a 2.5.

La }401nalidadfue evaluar la competencia laboral y desempe}401o

utilizando el método cualicuantitativo de donde se obtuvo los siguientes

resultados:

8) COMPETENCIA:

CUADRO N° 27

EVALUACION A LOS JEFES DE AREA DE LA UNSCH

COMPETENCIA INDICADORES
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B: Buena = Z

R: Regular = 1 Valoracién

D: De}401cient:- 0

SI: =3 Valoraci}401ndicbtoma

N0 �0240

Fuenle: Entrevistax

Elabomcién: Propia

INTERPRETACION

A: x<0.5 : Carece de cualidades generadoras de Competencia Laboral

B: 0.5<X<2.5 : Esta en proceso de adquisicién de Competcncia Laboral.

C: x>2.5 : Posee Competencia Laboral en un nivel Aceptable. _

I Los Jefes que obtuvieron la cali}401cacién�034A�035carecen de cualidades

generadoras de competencia laboral que hacen de}401cientesu
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descmpe}401o,porque hay una crisis de valores y carencia de

habilidades para desarrollar formas de trabajo, ademés que no

tienen la formacién académica adecuada para el cargo que estén

desempe}402andoactualmente.

' Los Jefes que alcanzaron la cali}401cacién�034B�035se encuentran en un

proceso de adquisicién de competencia laboral siendo necesario

mejorar sus habilidades, desarrollar su nivel de formacién o

especializacién en gestién.

' La cali}401cacién�034C�035fue obtenida en mimero minoritario por los

Jefes de éreas de la Universidad, quienes poseen competencia

laboral, es decir una forrnacién adecuada para el cargo.

b) DESEMPENO:

CUADRO N�03028

EVALUACION A LOS JEFES DE AREA DE LA UNSCH

�030N
DESEMN�0300 INWCADORES

}402}402llll}402}402llul}402
EIIIIIIIEIIIIIIIHH
EIIIEIIIEIEIEIEIEIII
EIIIEIEIEIIIIJIIEIEI

EIIIEIEIEIIIEIEIEIID
IIIIIIBIIEIEIIIIIII
IKIEZIEHIIIEEIIEIEEI

MB: Muy}401we-a=3 EIIIIEIIEI
B. Bu:na=2 Valoradén

K Regular=l

D: De}401cicnlc=0

1 ""°°�030°�034"
Fuente: Entrevislas

Elaboracién: Propia

INTERPRETACION:

A: x<0.5 : Se encuentra desempe}401éndoseinsatis}401xctoriamente.

B: O.5<X<2.5 : Viene Adquiriendo capacidades que permitm mejorar su desempe}401o.

C: x>2.5 : Posee capacidades para desempe}401arsesatisfactoriamente.

I Los jefes que obtuvieron la cali}401cacién�034A�035se desempe}401an

insatisfactoliamente porque careccn dc, iniciativa para la creacién

de nuevas técnicas de trabajo, de expcricncia basada en logros

signi}401cativos,ademés que desconocen los resultados que se

espera de su 1Iabajo,.
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I La cali}401cacién�034B�035demuestra que el trabajador viene adquiriendo

capacidades que permiten mejorar su desempe}401o,siendo necesario

incrementar el grado de responsabilidad y motivacién para la

satisfaccién en el trabajo.

C) PERCEPCION DE LOS JEFES SOBRE LOS TRABAJADORES:

En la entrevista a los jefes de éreas de la Universidad, la opinién

acerca de la competencia laboral y el desempe}401ode sus

trabajadores es la siguiente:

CUADRO N° 29

PERCEPCION DE LOS JEFES -TRABAJADORES

�024IIZ§lI§IlIIlIII}402
1�024l�024II

1I�024I�024IZ�024lE1

EXEC!-EIIIEII
1�024lEIE

KIEIIJZEIIIIII
EEEEEIEEII
EEEEZEUI

EIEXIIIIIEI
MB: Muy Buena=3 Valoracion IEIIIEIII
B: Buena = 2

R- Regular = 1

D: De}401cient:= 0

N0 = 0 Vnlomcién Dicotémica

Fuentes Enrrevislas

Elabaraclén: Propia

INTERPRETACION:

A: x<0.5 : Carece de cualidades generados de competencia laboral

originando un desempe}401oinsatisfactorio.

B: 0.5<X<2.5 : Esta en proceso de la adquisicibn de Competencia laboral que

permite mejorar su desempe}402o.

C: x>2.5 : Posee Competencia Labora] en un nivel aceptzble para

desempe}401arsesatisfactoriamenle.

I Que la mayoria de trabajadores de la Universidad que obtuvieron

ala cali}401cacién�034A�035,carecen de cualidades de competencia laboral

consideradas como indicadorcs en el cuadro N�03429 o}401ginandoun

desempe}401oinsatisfactorio debido a la ausencia dc valores y

motivacién en el trabajo.
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I Otra parte signi}401cativade trabajadores que obtuvieron la

cali}401cacién�034B�035,se encuentran en un proceso de adquisicién de

competencia laboral que permite mejorar su desempe}401oque se da

por el desarrollo en los niveles de fonnacién, responsabilidad,

comportamiento }401enteal trabajo e iniciativa.

3.3. PROPUESTAS BASICAS PARA MEJORAR LA COMPETENCIA Y

EL DESEMPENO LABORAL

:1) En aspectos de Conocimientos.- La institucién debe realizar prucbas

de conocimiento a los trabajadores administrativos, orientados a la

evaluacién cultural, dc ingenio y capacidad en forma periédica,

estableciendo nuevos métodos como test de conocimientos y

habilidades, pruebas de razonamiento, de esta manera se estimularé al

empleado a capacitarse y ampliar las horas dedicadas a su preparacién,

para 10 cual es indispensable realizar buenos procesos de seleccién de

personal.

También es necesario dar instruccién periédica al trabajador sobre

aspectos taéricos, como praicticos de la labor que realiza en cooperacién

conjunta entre las direcciones y los mismos trabajadores.

b) En aspectos de F'onnaci6n.�024Los trabajadores administrativos deben

poseer un adecuado grado de formacién y este debe estar relacionado

con el puesto en el cual se desempe}401an,para 10 cual sc debe mejorar

constantemente los prooesos de capacitacién y desplammiento del

personal apoyado en la competencia que el trabajador posec; realizando

un mejor anélisis y evaluacién sobre sus habilidades y destrezas,

experiencia, especializaciones realizadas, a cargo de los jefes

inmediatos y de la o}401cinade personal.

4:) En aspectos de Comporta|niento.- Se debe establecer patrones dc

comportamiento dentro de la institucién, difundiendo exhaustivamente
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las reglas para su conocimiento y cumplimiento, que busquen mejorar

la disciplina en el trabajo, respeto por las nom1as y politicas

organizacionales.

La institucién debe estimular a los trabajadores otorgando diplomas,

cartas de felicitacién, reconocimientos, en base a los resultados y

méritos obtenidos, identi}401caciéninstitucional, puntualidad etc. que

ayuden a obtener una respuesta favorable del trabajador }401'entea las

diferentes circunstancias en el trabajo.

De igual manera se debe dar valor a la labor que el trabajador realiza,

déndole un grado razonable de seguridad en el empleo junto con la

oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional y personal.

d) En aspectos de Valores.- Deben tomarse medidas que garanticen el

cumplimiento de las normas dentro de la institucién estableciendo

mecanismos de control con sanciones mas estrictas a los trabajadores

que incurran en practicas inmorales, haciéndolos responsables de sus

acciones. Esto signi}401caque se les debe retirar privilegios y bene}401ciosy

aplicar las sanciones correspondientes.

Ademés debe impartirse formalmente cursos dc ética para los

programas de desarrollo administrative estableciendo lineamientos

éticos y explicando la importancia que ello representa.

Instaurar controles realizando con }401ecuenciaauditorias no previstas

para la deteccién de actos ilegales o inmorales.

e) En aspectos de Habilidades.- Implementar tallercs de manejo en

sistemas computarizados a cargo de la O}401cinade Sistemas y Computo

para capacitar a todo el personal que lo requiera, sirviendo para mejorar

el desempe}401o,la empleabilidad e incrementar la competencia laboral.

Se debe desarrollar programas de capacitacién de acuerdo a las
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necesidades de cada érea de trabajo que permitan mejorar las

capacidades del recurso humano y su rendimiento laboral, con el apoyo

constante dc profesionales de las distintas especialidades requeridas

como por ejemplo: capacitacién en plani}401cacién,racionalizacién,

administracibn de personal, etc.

1) En aspectos de Resultados.- Elaborar planes de trabajo, estableciendo

objetivos de corto plazo en cada érea de trabajo los cuales deben ser

revisados conjuntamente con los jefes inmediatos y los trabajadores,

debiendo ser evaluados los resultados en comparacién con los

objetivos que se hallan tmzado.

Evaluar las necesidades y la calidad de los servicios que actualmente

brinda la institucién, redise}401andoy automatizando procedimientos que

permitan precisar y agilizar la labor administrativa.



72

CONCLUSIONES

1. Los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de San Cristobal de

Huamanga, poseen bajos niveles de competencia laboral debido a que los

factores que lo componen in}402uyensigni}401cativamenteen el desempe}401o,

notémdose que 47% de ellos no se desempe}401anen cargos que estén acorde con

su formacién, e1 66% de trabajadores no conocen adecuadamente sus }401mcionesy

70% no poseen ninguna preparacion en gestion, ni especializacién que son

cualidades necesarias cuando se ejerce un alto grado de responsabilidad en el

trabajo.

2. Las actitudes y el componamiento de los trabajadores no favorecen la formacion

de competencias laborales éptimas, donde el 66% mani}401estaparticipar en la

toma de decisiones dando sugerencias para mejorar los procesos y formas de

trabajo, pero los intereses de grupo no permiten la pat}401cipacionactiva de los

trabajadores en los problemas institucionales disminuyendo el compromiso y la

identi}401caciondel trabajador con su trabajo y la institucion.

3. La poca motivacién brindada a los trabajadores, repercute en los resultados de su

trabajo, haciéndolos poco e}401cientesdebido a la falta de incentivos institucionales

y a la restringida oponunidad de desarrollo.

4. No existen lineamientos de politicas y programas de capacitacion de personal,

debido a la limitada asignacion presupuestal, la poca importancia que se da al

desarrollo de las capacidades de los recursos humanos asi como falta de interés

del personal, realidad que se da, ya que solo 38% de los trabajadores se

capacitan.

5. Existe de}401cienciasen los procesos de seleccion y evaluacién del personal,

debido a que se da poca importancia a los per}401lesidoneos para cada puesto de

trabajo, a los requerimientos esenciales que debe cubrir un candidato; por el

contrario los errores cometidos en estos procesos se deben a favores y

conveniencias de grupos que intervienen y mellan la e}401cienciay e}401caciaque en

cada puesto de trabajo debe existir.
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6. El 27% de usuarios opinan que las razones del mal desempe}401odel trabajador se

debe al poco conocimiento de funciones, de}401cienciasen la formacién académica

y la falta de disponibilidad para el trabajo.

7. No se presentan las condiciones favorables para un clima organizacional

apropiado y la falta de equipos y redes teleméticas no permiten e1 desanollo de la

competencia laboral para el logro de un desempe}401osatisfactorio.
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RECOMENDACIONES

1. Se deben mejorar los criterios de seleccién, evaluacién y desarrollo del

personal para dotar a la Universidad del personal cali}401cadoy apto para cada

uno de los puestos de trabajo.

, 2. Evitar posibles dis}401mcionesentre la formacién del trabajador y el puesto que

ocupa realizando de manera adecuada los procesos de desplazamiento de

personal.

3. Se debe infundir en el trabajador a través de charlas y programas de

concicntizacién la importancia del compromise de este con la institucién,

elevando la calidad humana y de grupo que dirijan sus actitudes y

componamientos en base alas politicas y objetivos institucionales.

4. Para mejorar el desempe}401oy la calidad de servicio, la Universidad debe

brindar el soporte humano, de datos, de so}401ware,hardware y de redes

adecuados para un sistemas de informacién gerencial, que disemine la

informacion oportuna y adecuada, apoyando a la toma de decisiones y

mejorando los procesos en la organizacién.

5. Se debe establecer programas de incentivos motivacionales dirigidos a

reconocer la labor del trabajador mediante incentivos econémicos,

materiales, sociales y dando importancia a la dignidad de la persona que

signi}401carespeto sin importar el puesto que ocupa dentro de la institucién,

junto con la oportunidad de crecimiento y desarrollo profesional y personal.

6. De igual manera existe la necesidad de dar mayor capacitacion pues 46% de

trabajadores, asi lo considera; esto permitira incrementar los conocimientos,

habilidades, actitudes y a}401anzarvalores que mejoren la competencia laboral

y el desempe}401o.
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ANEXO N�03501

ENCUESTA
(APLICADA A LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS)

La investigacion denominada �034Competenciay Desempeflo Laboral de los Trabajadores Adminislrativos

de la UNSCH�035,me Ileva a solicitar su valiosa colaboracion, en este sentido, sirvase responder la

totalidad de las preguntas cuyo resultado de la tabulacion, se efectuaran de forma global sin identi}401car

persona alguna; por lo que se garantiza la mayor reserva en relacién con la infonnacion que se

suministra, la cual contribuira en pane a la realizacion de este estudio. Agradeciéndole de antemano la

contribucion que pueda aportar a este estudio.

DATOS GENERALES:

1. Cuél es la funcion que UD. realiza. Describa:

2. UD. tiene formacién y/o especializacién en gestion 0 administracién.

EJSi

BN0

3. Para realizar una actividad que requiere mayor esfuerzo y tiempo Ud. pre}401ere:

ElTrabajar en forma individual

El Trabajar en forma colaborativa para un mejor desempeiio

ElAnteponer la agenda personal 21 la agenda de equipo

Cl Actuar en concordancia y apoyar la decision }401nalde grupo

4. De que manera UD. patticipa en la toma de decisiones en el area en la cual trabaja:

El Dando sugerencias adecuadas

El Deja que los jefes realicen su labor

I] Desarrolla estrategias que conduzcan a resultados.

�030 El Se preocupa solo por su funcion.

5.- Ante una situacion de trabajo pre}401eregeneralmente:

Cl Dar opiniones y sugerencias

El Pre}402ereno opinar

CI Se mantiene al margen

El Se adecua rapidamente

6. Ante una falta grave dentro de su area UD. opta por:

Cl Dar solucién al problema. D No delatar a su compa}401ero

El Mamenerse en reserva. El Comunicar al jefe inmediato

7. [Que conductas percibe UD. que van en oontra de los principios de ética y moral?

ElAcoso l'_'lSobomo E|Malos manejos

Elchantaje EIMalversaci6n ElN.A

8. Que programas y paquetes computarizados maneja y para que sirven.

9. 1,Cu{1ntos cuadriléteros se puede contar en la }401gura? |____|:|:|:|

7D 4D 10 El 6 El 9E!

10. (,Conoce UD. cuales son los resultados esperados de su trabajo?

Elsi Expliquez

ElNo

11. g,Cémo considera el resultado de su trabajo?

ElExcelente ElAceptable

E|Regular E|Sin resultado

12. Su trabajo es supervisado por su jefe.

Elsiempre E|Permanentemente

ClEventualmente |3Nunca

13. Entrega los trabajos encomendados en el tiempo prescrito y conforme a las exigencias requeridas.

Elsiempre ElMuchas veces

ElPocas veces



14. En las acciones institucionales se respetan las leyes, normas y procedimientos establecidos.

Elsi BNO

15. Diga UD, cuales son sus capacitaciones laborales indicando el tiempo.

16. ii{dii;1§é'éi'£i'é£:i';§5'L{.3;-'§}ié}{é'i5i,1$}A}i£i£,;}i�0311;'i}i;£i£l§Ei}é£.""'"'"'""""""""W"'"""'"""'""'

17. &ji.'e'}3L}£§§ 'c':;};:3�030s�030Lie';l.-}}{;3£§é:2§}ié}{:}};'[1'é '1; }i{s'£{£.iéiés}if "

1s. i£{.i§£,iié�031£;1i�254i£.'g}£;s';}§£1§6e§{i§}£,;'Li.}é2§iai£{&L§§%;{§L§£'£ié'1}i'i};;i}{{;Ei.%}i.""'"'"W'"""'""'""""""'

19. i5}£;.;£§;i'e' '£,'.$éi£Jri?e's' ;{{1'e'§'a'; }401g};}£{e'j£,£a}';1§':¥;i:};;'.;§};§5:}};}'i5§
Elsigcuéles?

BNO

20 Se interesa por ideas y formas nuevas de hacer las cosas.

Dsiempre E|Muchas veces

C|Pocas veces ElNunca

21. {,Qué necesita para mejorar su desempe}402olaboral?

El Capacitacién Ellnstrumentos y equipos de trabajo

U Remuneraciones més altas. ElRec0nocimiento a su labor

El Ambientes adecuados Otros:

22. ;Qué tipo de satisfaccién obtiene del trabajo que realiza?

ElAceptable |'JPoco Aceptable

Dlnaceptable

23. g,Qué documentos nonnativos conoce UD?

24. L-,�030éii%ai'e�030s"s'5£{i5;}i£§é{1}i{é}.}3;�031§.}§££:i;.iiJ6§'£iui£§§1é£.L§;£é'éii:}ii§1£.}§'�035""""W'"'""""""""�035'"""'



ANEXO N�03402

ENCUESTA

(APLICADA A USUARIOS)

Previo saludo me dirijo a Ud. para solicitaxle su colaboracién para la obtencién de

datos para la elaboracién del trabajo dc Tesis �034Competenciay Desempe}401oLaboral

de los trabajadores administrativos de la UNSCH�035;agradeciéndole desde ya por su

gentil colaboracién.

SEXO: MEI FEI EDAD( )

1. Cree UD. que los trabajadores administrativos de la UNSCH para la realizacién

de su trabajo estén:

-Altamente preparados El Poco Preparados CI

-Adecuadamente preparados El Sin preparacién El

2. g,Cémo considera la conducta de los trabajadores administrativos de la UNSCH

hacia los usuarios?

-Excelente CI Bueno CI

-Regular I] Pésimo CI

3. Que opina del desempe}401ode los trabajadores administrativos de la UNSCH.?

-Excelente El Bueno El

-Regular El Pésjmo El

4. g,Cuales cree UD. que scan [as razones para el mal desempefio de los trabajado-

res administrativos de la UNSCH?

-Falta de conocimiento para realizar su labor Cl

-Poca formacién académica El

-Poca disponibilidad para el trabajo El

-Poca experiencia El

-Poca motivacién El

-Irresponsabilidad El



ANEXO N�03403

GUIA DE ENTREVISTA

(APLICADA A JEFES DE AREA)

DATOS GENERALES:

_ .
-�024-
�024

1. Cuél es la funcién que UD. realiza.

DConoce totalmente ElConoce parcialmente CINO conoce

2. Tiene formacién y/0 especializacién en gestién o administracién.

USi BN0

3. Percibe conductas que van en contra de los principios de ética y moral.

Elsi. EINo

4. Tiene o aplica nuevas formas dc trabajd.

E|Si BN0

5. Cual es su desireza en el manejo de equipos y programas computarizados.

E|Muy Bueno E|Bueno EIRegular E|De}401ciente

6. Qué resultados obtiene de su érea de trabajo.

DMuy Bueno E1Bueno ElRegular ElDef'1ciente

7. Asume responsabilidad personal por las de}401cienciasde sus trabajadores y aquellas de la

unidad de trabajo cuando corresponde.

USi BN0

8. Obtuvo logros en su trabajo durante su gestién.

Elsi. BN0

9. Ha creado nuevas técnicas de trabajo para el érea en la cual se desempe}401a?

E|Si DNo

10. Que grado de satisfaccién obtiene Ud. del trabajo que realiza:

UMuy Bueno E|Bueno C|Regular E|De}401ciente

PERCEPCION DE LOS JEFES SOBRE LOS TRABAJADORES

1. Cree Ud. que los trabajadores de su area en la realizacién de su trabajo son:

DMuy Buenos CIBuenos URegulams E|De}401cientes

2. El comportamiento de los trabajadores frente al tmbajo que desempe}401anes:

E|Muy Bueno ElBueno ElRegular E|De}401ciente

3. ;Como percibe los valores de sus trabajadores dentro de su érea?

EIMuy Bueno E|Bueno E|Regular EIDe}401ciente

4. Cémo cali}401cariala responsabilidad de los trabajadores frame a los tmbajos

encomendados.

ElMuy Bueno C|Bueno E|Regular E|De}401ciente

S. Cémo considera los logros obtenidos por sus trabajadores:

E|Muy Buenos ElBuenos E|Regula1-es ElDe}401cientes

6. Seg}401nel desempe}401ode los trabajadores, considera que estos se encuentran motivados.

C|Si BN0

7. El desempe}401ode los trabajadores a su cargo es:

DMuy Bueno DBueno ElRegular ElDe}401ciente



ANEXO N�03404

GUiA DE OBSERVACION
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Fuente: Guia de abservacién.

Elabomcién: Propia.

MB: Muy Buena = 3

B: Buena = 2 �030

R: Regular = 1 Valoraclon

D: De}401cient:= 0

51; = 3 Valoracion Dicolomica

LEYENDA:

E
Condicianes Ambicmc -

De Trabajo Infmesuuctura It

Distribucibn �030[-

mmiom Disponibilidad

Tralo Personal

Llbamlcs Colaboracion Panici - anion

Trnbnjo Permanencia en el Tmbab



ANEXOS N�03405

GUiA DE OBSERVACION

En el trabajo de campo, se utilizé la guia de observacién en 19 éreas de las

diferentes dependencias, seleccionados al azar, se realizé durante los dias lunes a

viemes en diferentes horaxios de 8:00am. :1 10 a.m. y de 1l:a.m. a lp.m. El objetivo

fue medir algunas caracteristicas del clima organizacional (condiciones de trabajo,

relaciones laborales, disposicién para el trabajo) que in}402uyenen la competencia y

desempe}401olaboral.

Se ha tenido en cuenta evaluar cicrtas caracteristicas como las condiciones de

trabajo, las relaciones laborales y la disposicién para el trabajo, con los cuales en

cierta medida se podré analizar de que manera estos in}402uyensobre el desempe}401o

laboral de los trabajadores.

RESULTADOS DE LA GUiA DE OBSERVACION

2 1 E 5
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55 . D . I9 2 2'
new new new �034>

IIIKEE-I-.11:-KEEE

1 -5::--I111 A
mi�030n A

%----%:-%IE%
"a�024a-�034E-E3 0.4
II:-�024-�034Z--Z2--Ku}402}402

ET-Inf:-In

: Z2 :-

�034-I: :- ERIE

ZCZKZZZKZKZKZZll}402l}402
ln-Cm--m�024�024�024�024�024�024-nm-HIE

IE �024�024-11-�024 nm
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Fuentz: Guin dz abservacidn.

Elaboracién: Prapia.

MB: Muy Bucna=3

B: Buena=2

R: Regumzl Valoracién

D: De}401ciente=0

51; = 3 Valoracion Dicotomica



RESULTADOS:

A: x<0.5 No se presents las condiciones favorables pan un clima organizacional apropiado.

B: 0.S<X�254.5Se vienen desanollando las condiciones favorahles pan :1 desarrollo de un clima organizacional apropiado.

C: x>2.5 Exist: las condiciones favorables para un clima organizacional apropiado.

LEYENDA:

CARACIERISTICAS DESCRIPCION W
Condicioncs Ambient: -

De Trnbnjo lnfraestructura �034

Distribucién �034

Rania�034: Disponibilidad

Lnborales Tm�035Personal
Colaboracién Partici aci6n

Disposition para el Dedicacién al trabajo

Trabajn Pennancncia en :1 Trabajo

Del siguiente cuadro se obtuvo 14 éxeas con cali}401cacién�034A�035demostxando

que no se dan las condiciones favorables para un clima organizacional

apropiado, que ayude a la formacién dc una competencia laboral para la

obtencién de un buen desempe}401o.

Las 5 éreas que obtuvieron la cali}401cacién�034B�035vienen desarrollando

condiciones favorables para la fonnacién de un clima organizacional adecuado

que permita la formacién de la competencia laboral y mejoras en el desempe}401o.

Podemos nota: que el n}401meromayoritario de éreas no poseen las condiciones

adecuadas para la formacién de un clima organizacional propicio.



ANEXOS N�03406

RESULTADOS DE LA ENCUESTA A LOS TRABAJADORES

ADMINISTRATIVOS DEILA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN

CRISTOBAL DE HUAMANGA

CRUPO OCUPACIONAL
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ANEXO N�03407

EVALUACION DE LA COMPETENCIA LABORAL

COMPETENCIA INDICADORES rum.

IIEEBEIIIIEE
mm unnnnnnnnu

ZZIIZZEIIZ
IEIEIEIIEIEIIIIIEIIIEI

GENMCAS nnnnnunnun
IEIEIEIIIIIIIIIIHIIIEI
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Fuente: Encuesm:

Elaboracidn Prapia

EVALUACION DEL DESEMPENO

- ESCALA VALORATIVA

DESEMPENO INDICADORES runrr.
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RESULTADOS C0-woe resultcsmdos dc su-�030area EIIIEIIIIIIIEIIIII
ImsPoNsABIunAn Asu-ne resnnsawidades EIIIEIEIIIEIIEIEIEIEI

IIIIIIEIIIEIIIIIEEI

IIIIIIIIIIIIIIIIIIII
EIIIZEZIIIIII

Fuenles Encueslax

Elabnracién Propia

PERCEPCION JEFE - TRABAJADOR

ESCALA VALORATIVA
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Fuenle: Encuestax

Elabaracién Prapia

ME: Muy Buena = 3

3; Emma = 2 Vnlomcibn

R: Regular= 1

D: De}401cient:= 0

SI: = 3

No ; 0 Valoracién Dicolémica



ANEXO N�03408

MUESTRA USUARIOS

Pregunta: g,Ud. Cree que los trabajadores de la

Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga

no poseen competencia laboral para su desempe}401o?

P = 30/34 = 0.88

( 1-P = 4/34= 0.12

E

SE n = P (�030-P)
-E E�031+ P 0-?)
E 159.32 _z7 N

8,781
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ANEXO N�03410
RESULTADO DE ENCUESTAS A USUARIOS DE LA UNSCH
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RESULTADO DE ENCUESTAS A USUARIOS DE LA UNSCH
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN > FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

CRISTOBAL DE HUAMANGA --,5�030 ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
\i4_ _

mm:

TEST DE HABILI])AD CREADORA

(TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS)

La investigacién denominada �034Competenciay Desempe}401oLaboral de los

Trabajadores Administrativos de la UNSCH�035,me lleva a solicitarle su valiosa

colaboracién, en este sentido, sirvase por favor responder la totalidad de las

preguntas cuyo resultado de la tabulacién, se efectuarén de forma global sin

identi}401carpersona alguna; por lo que se garantiza la mayor reserva, la cual

contribuiré en parte a la realizacién de este estudio. Agradeciéndole dc antemano su

gentil contribucién.

1. Dibuje el universo de la manera més simple que crea.

2. Dibuje una }401gurade 05 lados.

3. {Que }401gurasigue a la secuencia?

a) 1&7 b) 3�031?.~.><,�0303mi?



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN FACULTAD DE CIENCIAS ECON(5MICAS

CHISTCBAL DE HUAMANGA ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

2,-5"�030

EFPAE

TEST DE LECTURA
(TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS)

La investigacién denominada �034Competenciay Desempe}401oLaboral de los

Trabajadores Administrativos de la UNSCH�035,me lleva a solicitarle su valiosa

colaboracion, en este sentido, sirvase por favor responder la totalidad de las

preguntas cuyo resultado de la tabulacién, se efectuarén de forma global sin

identi}401carpersona alguna; por lo que se garantiza la mayor reserva, la cual

contxibuiré en parte a la realizacion de este estudio. Agradeciéndole de antemano su

gentil contribucién.

Complete répidamente las siguientes oraciones:

1. Hay tres cosas que a su debido tiempo se aprecian: en la

guerra;1a confusion; en la

necesidad.

a) Anna-grito-desliz b) Héroe�024sabio-amigo

c) Soldado-irascible-mendigo d) Ministro-psicologo-pobre

e) NA.

2. Todos quieren pero nadie piensa en

a) la realidad-el trabajo b) al préjimo-mentalmente

c) al mundo-asi mismo d) a otros-para siempre

e) la sociedad-de pais

3. En lo que a mi me ata}401e,he tenido de haber sido,

fundamentalmente.......................

a) Desdicha�024unhombre feliz b) Suerte-un drogadicto

c) Amabilidad-irascible d) tragedia-un optimista

e) Desgracia-un cobarde f) N.A.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

CRISTOBAL DE HUAMANGA ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

EFPAE

TEST DE HABILIDAD MENTAL

(TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS)

La investigacién denominada �034Competenciay Desempe}401oLaboral de los

Trabajadores Administrativos de la UNSCH�035,me lleva a solicitarle su valiosa

colaboracién, en este sentido, sirvase por favor responder la totalidad de las

preguntas cuyo resultado de la tabulacién, se efectuarén de forma global sin

identi}401carpersona alguna; por lo que se garantiza la mayor reserva, la cual

contribuiré en parte :1 la realizacién de este estudio. Agradeciéndole de antemano su

gentil contribucién.

Marcando con una (X), sirvase responder rsipidamente las siguientes pregxmtas.

1. Algunos meses tienen 31 dias, (gcuéntos tienen 28?

a)6 b)8 c)12 d)l e)N.A.

2. Es correcto que un hombre se case con la heirnana de su viuda�030?

a)Si b)No

3. Divide 30 por �030/2y suma 10. ¢;Cuél es el resultado?

a)15 b)40 c)70 d)6O e)N.A.

4. Si hay 03 manzanas y tomas 02,[,cué.ntas manzanas tienes?

a)1 b)2 e)3 d)4 e)6

5. Un doctor te receta 03 pastillas y dice que te tomes una cada media hora,

[,cu2'Lntos minutos te duran las pastillas?

a)3 b)90 c)30 d)60 e)N.A.
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