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RESUMEN

La investigacion nacié con la necesidad de abordar la problematica del
desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.
Para lo cual se aplic6 la metodologia de sistemas viables para proponer un modelo de
gestion por competencias con fines de precisar el valor de la eficiencia, eficacia y
relaciones interpersonales del desempefio laboral. Cuyo fin fue Disefiar un modelo de
gestion por competencias basado en un modelo de sistema viable y medir su influencia
en el desempefio laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Daniel
Hernandez. El estudio fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo explicativo, con disefio
pre experimental porque se mididé con Pre Test y Post Test, a una muestra de 80

trabajadores.

Se obtuvo como resultado que el modelo de gestién por competencias mejord
el desempefio laboral. Llegando a la conclusion que el uso del modelo de gestion por
competencias propuesto influyo en la eficiencia del desempefio laboral en 13.67%, en
la eficacia en 14.58% y en las relaciones interpersonales del desempefio laboral en un
14%.

Palabras clave: Modelo, Gestion por competencias; eficacia; eficiencia 'y

relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

The investigation was born from the need to address the problem of staff
performance in the District Municipality of Daniel Herndndez. For which the
methodology of viable systems was applied to propose a model by competencies in
order to specify the value of efficiency, effectiveness and interpersonal relationships
of work performance. The purpose of which was to Design a competency management
model based on a viable system model and measure its influence on the work
performance of the staff of the District Municipality of Daniel Hernandez. The study
was of an applied type, descriptive and explanatory level, with a pre-experimental
design because it was measured with the Pre-Test and Post Test, in a sample of 80

workers.

The result was that the competency management model improved job
performance. Concluding that the use of the proposed competency management model
influenced the efficiency of work performance by 13.67%, the effectiveness of 14.58%

and the interpersonal relationships of work performance by 14%.

Keywords: Model, Management by competencies; effectiveness; efficiency

and interpersonal relationships
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INTRODUCCION

El desempefio laboral es un factor critico de éxito en toda institucion como es
el caso del gobierno local del Distrito de Daniel Herndndez, es un factor critico de
éxito porque es el recurso humano quien cumple con las disposiciones en los
documentos de gestion como el MOF, los procesos internos, son ellos quienes son los
responsables de la sostenibilidad de la organizacion. Por ello los sistemas viables es
una herramienta importante en el desarrollo organizacional, porque permite el
diagndstico y a partir de ahi proponer un sistema viable.

En este orden de ideas, es relevante ir mejorando las circunstancias y
coyunturas para la Municipalidad distrital de Daniel Hernandez, a través de un proceso
integrador, coordinado, de la gestion por competencias. Con el objeto de fortalecer la
eficiencia, eficacia y las interrelaciones interpersonales al medir el desempefio laboral.
En la presente investigacion se aplica el Método de VIPLAN propuesta por el profesor
Espejo, este método se encuentra en la linea de investigacion del pensamiento
sistémico.

La investigacion responde a la siguiente interrogante: ¢En qué media un
modelo viable de gestion por competencias influye en el desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez?, para responder a esta
interrogante se planted la siguiente hipdtesis: La propuesta de un modelo viable de
gestion por competencias influye positivamente en el desempefio laboral del personal
en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

La investigacion se dividio en 4 capitulos; en el capitulo I, se presenta la
problematica que dio lugar a la investigacion; en el Capitulo I, se presenta el Marco
teorico, donde se presenta las teorias que ayudaron a conceptualizar la investigacion;
En el capitulo I11. Se presenta los materiales y métodos, lo cual oriento el desarrollo
de la investigacion; El Capitulo IV Discusion de Resultados, en él se presenta los
resultados de la investigacion, finalmente las conclusiones, recomendaciones y anexos
de la investigacion.

Los autores
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La gestion municipal, implica el desarrollo de un conjunto de actividades,
estrategias y técnicas idoneas que permitan desarrollarse internamente y proyectarse a
la comunidad la imagen de un gobierno edil serio, responsable, moderno, eficaz y
eficiente a tono con las expectativas de la poblacion, es asi que los Instrumentos de
Gestion, vienen a ser aquellos documentos en los que se plasman todas las actividades
de fortalecimiento y desarrollo Institucional, transparencia en la gestion, desarrollo
econémico local, servicios municipales, democratizacion de la gestion, desarrollo
humano y promocidn social entre otras. (Suller Equenda, 2008). Por lo tanto, una
adecuada gestion municipal en el ambito provincial y distrital llega a ser un factor
determinante en el desarrollo urbano y rural de su jurisdiccién territorial. (Palomino
Hernadez, 2005).

Los recursos humanos constituyen un factor clave en la gestion municipal, es
por ello que es necesario adaptar los recursos humanos a la evolucion del entorno
social que esta en continua transformacién y que demanda un nuevo rol a las
municipalidades en promocion del desarrollo econémico y del empleo, desarrollo
social, transparencia e informacion, servicios municipales de calidad, entre otros. Esta
capacidad de gestion se reflejard en un eficiente servicio al ciudadano, asi como
garantizar la eficacia en la ejecucién de los escasos recursos en el desarrollo econémico
y social de la localidad. Debe considerarse que los recursos humanos municipales
debidamente calificado y capacitado, constituyen un elemento indispensable para una
gestion eficiente. (Torres Mamani & Ttito Ccoa, 2015).

18



La Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez tiene la funcion de administrar
los recursos publicos y desarrollar actividades en beneficio y progreso de la comunidad
local. Presta los servicios a mas de 9 681 habitantes, buscando ser una entidad agil y
dindmica en el que se brinde a los usuarios un excelente servicio en todo momento.
Sin embargo, existe una serie de problemas en la municipalidad, tienen como causa la
estructura organizacional, el desconocimiento de sus funciones y responsabilidades de
sus trabajadores, dentro de este tema esta la calidad en la prestacidn de servicios por
ello el descontento de la poblacion.

La estructura organizativa actual de la Municipalidad Distrital de Daniel
Hernadndez, para su disefio organizacional ha asumido un criterio de
departamentalizacion tradicional, con un enfoque de la organizacion como sistema
cerrado, presentando una conformacion estructura piramidal, funcional y divisional
por producto, regulado por un conjunto de normas que provienen del Gobierno
Nacional, asi como por las propias normas o reglas que emite para condicionar su
organizacion interna, insertando la estructura organizativa en un modelo burocratico,
a consecuencia de ello vienen presentando en general la siguiente problematica:

e Procesos y procedimientos engorrosos, lentos y comunicacion inadecuada,

generando incrementos innecesarios de costos operativos.

e Escaso aprovechamiento de los elementos tecnoldgicos: hardware y

software.

e Deficiente produccion de servicios publicos y sociales. La capacidad de

recaudacion de ingresos propios afectada por la respuesta de indiferencia
u omision de sus contribuyentes.

e Deficiente produccion de obras puablicas generando una atencion

inoportuna a la demanda de las comunidades.

e Escasa participacion vecinal e insuficiente rol de seguridad ciudadana.

e Inadecuado cumplimiento de metas encomendadas por los entes superiores

como el Ministerio de Economia y Finanzas reflejando como consecuencia

a su vez el decremento de asignacidn presupuestal anual.

19



En la tabla 1, la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez, cuenta con
incidencia del personal nombrado respecto al personal total que labora en ellos. Segln
la informacion recogida del trabajo de campo, de los 101 trabajadores, el 30% son
personal nombrado. Y el 25% del personal que laboran son profesionales y el personal
no profesional representa el mayor porcentaje 75%. El 25% representan al personal
profesional.

Tabla 1

Tipo de Personal en la Municipalidad

Item Grado de instruccion Cantidad %
1 Profesionales 25 25.4%
2 Técnicos 30 29.5%
B Auxiliares 56 56.1%
Total 101 100%

Nota: Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

En materia de recursos humanos en esta institucion, hay deficiencia del
personal a causa del desinterés del personal y del apoyo de la autoridad edil por
capacitarlos, por ello existen descontentos en las areas de trabajo, falta de programas
de capacitacion, sobrepoblacion de trabajadores, bajas remuneraciones, ausentismos
del trabajador en horas laborables, etc.; todas estas deficiencias vanen en desmedro de
la institucion y de la prestacion de servicios, por ello la queja y descontento de los

pobladores que acuden a la municipalidad.

Otro problema que afecta el desemperio del personal de la Municipalidad es el
factor politico, es de conocimiento publico que cuando un partido politico asume el
gobierno edil se contrata personal del entorno politico y muchas veces estas personas
no estan preparadas para desempefarse en el puesto asignado, de ahi que su desempefio

es limitado ocasionando descontento y/o quejas de los usuarios.

20



La Unidad de Personal de la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez es el
area responsable de velar por el perfeccionamiento del personal, responsable del

bienestar y velar por el desempefio del personal.

1.1.1 Diagnostico de la problematica desde la percepcion de la Unidad de
Recursos Humanos de la MDHH

Del diagnostico realizado en la Unidad de Recursos Humanos se pudo recoger

la siguiente problematica:

Respecto a la responsabilidad del personal lo califica regular, porque existen
trabajadores que desconocen de sus funciones o lo realizan de manera no correcta, y

no se les puede sancionar por ser parte del partido politico de turno.

Respecto a la motivacidn, considera que las politicas motivacionales son

minimas por falta de presupuesto o iniciativa de los jefes de areas.

Respecto a la toma de decisiones, la reglamentacion edil limita la autonomia
del personal al tomar decisiones por evitarse una sancion administrativa y/o penal por
parte de las instancias pertinentes. El personal esta a disposicion de las decisiones de

los jefes inmediatos de cada una de las areas.

Respecto a las relaciones interpersonales, los trabajadores muestran
compafierismo en la interrelacion con sus demas colegas de trabajo, pero el
desconocimiento de sus funciones de algunos trabajadores genera retrasos en el

cumplimiento de metas y buen desarrollo institucional.

Otro factor diagnosticado fue que el pluriculturalismo que existe en la
municipalidad distrital de Daniel Hernadndez en ocasiones es favorable y en otras
desfavorables al momento de cumplir las funciones y de identificarse con el desarrollo

institucional de la municipalidad.
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1.1.2 Eficiencia del personal

La eficiencia del personal es otro factor que se considero en el estudio, al
respecto se evalu6 el cumplimiento de metas en los afios 2018 y 2019, tomados del
Ministerio de Economia y Finanzas. A continuacion, se presenta la evaluacion de

cumplimiento de metas en los afios mencionados.

De acuerdo a la evaluacion del cumplimiento de las metas del Programa de
Incentivos a la Mejora de la Gestion Municipal del Ministerio de Economiay Finanzas,
la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez de Clase F; en el afio 2018 (Tabla 2)
obtuvo un resultado del 81.8% en cumplimiento de metas y del 18.2 % de no
cumplimento de metas, con ello se puede afirmar que las competencias del recurso
humano requieren ser fortalecidas para si lograr un porcentaje mayor en cuanto se

refiere al cumplimiento de metas.

Tabla 2
Cumplimiento de las Metas del Programa de Incentivos a la Mejora de la

Gestion Municipal correspondientes al 31 de diciembre del Afio 2018

Meta - Periodo | CUMPLIMIENTO

Meta 16, 24 y 33: Formulacion y ejecucion de actividades del

Plan Local de Seguridad Ciudadana articulado al Programa CUMPLIO
Presupuestal 003

Meta 18, 26 y 34: Mejora de la gestion urbana y territorial NO CUMPLIO

Meta 22, 31 y 39: Fortalecimiento de la administracion y

B : CUMPLIO
gestion del Impuesto Predial
Meta 23, 32, 40 y 46: Ejecucion presupuestal de inversiones
mayor o igual al 75% del Presupuesto Institucional CUMPLIO
Modificado (P1M) de inversiones
Meta 35: Fortalecimiento del Area Técnica Municipal para la )
. - ) o CUMPLIO
gestion del servicio de agua y saneamiento en el ambito rural
Meta 36: Implementacion de acciones en el manejo integrado )
CUMPLIO

de plagas de cultivos priorizados
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Meta 37: Implementacion de acciones de prevencion y control

sanitario de enfermedades parasitarias en los animales en el CUMPLIO
ambito de su jurisdiccion

Meta 38: Elaboracion del Plan de Desarrollo Turistico Local CUMPLIO

Meta - Periodo |1 CUMPLIMIENTO

Meta 02, 06, 09 y 12: Acciones de municipios para promover la
adecuada alimentacion y la prevencion y reduccion de anemia del CUMPLIO
menor de 36 mese

Meta 04, 08, 11y 14: Ejecucidn presupuestal de inversiones mayor o

igual al 40% del Presupuesto Institucional Modificado (PIM) de CUMPLIO
inversiones

Meta 10 y 13: Gestidn de calidad de los servicios de saneamiento en

- NO CUMPLIO
el ambito rural

Fuente: MEF

Por tanto, la eficiencia (2018) = % metas cumplidas /Metas programas, lo que es

igual al 81.8% en cumplimiento de metas.

Figura 1
Cumplimiento de Metas - 2018

CUMPLIMIENTO DE METAS - 2018

cumpPLIO [l NO CUMPLIO

Fuente: Ministerio de Economia y Finanzas
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Evaluando el cumplimiento de las metas del Programa de Incentivos a la
Mejora de la Gestion Municipal establecidas al 31 de diciembre del afio 2019 segun la
RESOLUCION DIRECTORAL N° 0017-2020-Ef/50.01, publicado el 16 de mayo
2020 en el Diario Oficial “El Peruano” y en el portal institucional del Ministerio de
Economia y Finanzas, refiere que la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

cumplio las metas al 83.33% como se muestra en la Tabla 3.

Por tanto, la eficiencia (2019) = % metas cumplidas /Metas programas, lo

que es igual al 83.3% en cumplimiento de metas.

Tabla 3
Cumplimiento de las Metas del Programa de Incentivos a la mejora de la

Gestion Municipal correspondientes al 31 de diciembre del Afio 2019

META CUMPLIMIENTO
Meta 1: Ejecucion presupuestal de inversiones del
Presupuesto Institucional Modificado ELMPLIO
Meta 2: Fortalecimiento de la administracion y gestion del
. CUMPLIO

Impuesto Predial
Meta 3: Implementacién de un sistema integrado de

: y o Y CUMPLIO
manejo de residuos s6lidos municipales
Meta 4: Acciones de municipios para promover la
adecuada alimentacion, y la prevencion y reduccion de la CUMPLIO
anemia
Meta 5: Acciones para promover la mejora en la provision

n i NO CUMPLIO

del servicio y calidad del agua
Meta 6: Mejora de la Gestion Urbana y Territorial. CUMPLIO

Fuente: MEF
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A lo contrario en el afio 2020 se tuvo como resultado que “No Cumplié” una
meta (Tabla 4). Esto debido al contexto de la emergencia sanitaria que establecio el
gobierno central como consecuencia de los estragos de Covid-19, lo cual conllevo a
que muchas instituciones publicas y privadas se vieran sumamente afectados en cuanto

al cumplimiento de sus metas.

Por tanto, la eficiencia (2020) = % metas cumplidas /Metas programas, lo que

es igual al 0.0% en cumplimiento de metas.

Tabla 4
Cumplimiento de las Metas del Programa de incentivos a la mejora de la

Gestion Municipal correspondientes al 31 de diciembre del Afio 2020

META CUMPLIMIENTO
Meta 1: Fortalecimiento del Patrullaje Municipal para la Mejora de

la Seguridad Ciudadana NO APLICA
Meta 2: Fortalecimiento de la administracion y gestion del Impuesto

Predial NO APLICA

Meta 3: Implementacion de un sistema integrado de manejo de
residuos sélidos municipales NO APLICA
Meta 4: Acciones para promover la adecuada alimentacion, y la
prevencion y reduccion de la anemia NO APLICA
Meta 5: Aseguramiento de la calidad y sostenibilidad de la prestacion
del servicio de agua para consumo humano NO CUMPLE
Meta 6: Regulacién del funcionamiento de los mercados de abastos
para la prevencion y contencion del COVID-19 NO APLICA
Fuente: MEF

25



1.1.3 Respecto a la ejecucion presupuestal

Tabla b

Cuadro comparativo de ejecucion presupuestal 2019 -2020

Afios
2019

Gestion edil 2019-2020 2020

%% Ejecucidon Presupuestal 75.8% 81.6%

Fuente: Portal de Transferencia del MEF

En la tabla 5, se muestra el porcentaje de ejecucion presupuestal de la

Municipalidad Distrital de Daniel Herndndez. Donde en el afio 2019 se alcanz6 a

ejecutar un 75.8 % del presupuesto asignado por el MEF, mientras que en el afio 2020

se alcanzo a ejecutar un 81.60% obteniendo un incremento de ejecucion de gasto de

5.8 % respecto al afio anterior. Esto significa que si bien hubo una mejora, también se

puede notar que la municipalidad distrital de Daniel Hernandez tiene dificultades para

ejecutar su presupuesto a la totalidad.

Figura 2

Ejecucion presupuestal 2019
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Figura 3
Ejecucion presupuestal 2020
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Por lo expuesto lineas arriba, en la presente investigacion se aborda la problematica
del desempefio laboral del personal para lo cual se propone el disefio de gestion de
competencias mediante la aplicacién de la metodologia de los sistemas viables.
Consideramos que es de importancia la propuesta del modelo gestion por
competencias, porque ayuda a la municipalidad a mejorar el desempefio laboral de su
personal, de igual manera consideramos importante porque este modelo se puede
adaptar a las diferentes realidades de cualquier gobierno edil. A continuacion, se

presenta la formulacién del problema de investigacion que se abordara en la tesis.
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12. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢En qué media la aplicacion de un modelo viable de gestion por
competencias influye en el desempefio laboral del personal en la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez?

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢En qué medida la aplicacion de un modelo viable de gestion por
competencias influye en la eficiencia del desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez?

b) ¢En qué medida la aplicacion de un modelo viable de gestion por
competencias influye en la eficacia del desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez?

c) ¢En qué medida la aplicacién de un modelo viable de gestién por

competencias influye en las relaciones interpersonales del personal en

la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez?

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Disefar un modelo de gestion por competencias basado en un modelo de
sistema viable y medir su influencia en el desempefio laboral del personal
en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Determinar la medida de influencia de la aplicacion de un modelo
viable de gestion por competencias en la eficiencia del desempefio
laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

b) Determinar la medida de influencia de la aplicacion de un modelo
viable de gestion por competencias en la eficacia del desempefio laboral

del personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.
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c) Precisar la medida de influencia de la aplicacion de un modelo viable
de gestion por competencias en las relaciones interpersonales del

personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

1.4. JUSTIFICACION
1.4.1. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacion propone la evaluacion de la gestion por competencias en el
desempefio laboral, en base a la Metodologia de Sistemas Viables, enmarcado en el
enfoque sistémico. Generando un modelo para la gestiébn por competencias en
particular capaz de ser aplicado en cualquier municipalidad local que presente

problemas similares a la que se analiza en el presente trabajo.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

El desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez, es
importante para los trabajadores y usuarios en el cumplimiento de las metas, por lo
que, a través de la metodologia de sistemas viables, proponemos un modelo de gestion

por competencias, con fines de influir en el desempefio laboral de los trabajadores.

1.4.3. JUSTIFICACION TEORICA

La realizacién de la investigacion, servirda de modelo de aplicacion para las
diferentes municipalidades; para concientizar y desarrollar ofreciendo un
planteamiento integral para afrontar los problemas blandos de un sistema. Dichos
resultados obtenidos podran evidenciar la necesidad de aplicar las estrategias de

mejora para el modelo organizacional.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES
2.1.1. INTERNACIONALES

Al. Guillen (2016), realizd la tesis en maestria “Disefio organizacional
basado en el modelo de sistemas viables para hoteles cinco estrellas”. Se llevo a
cabo un diagnostico y una propuesta utilizando la Metodologia Sistémica Blanda
(SSM) para identificar las situaciones problematicas que aquejaban en la empresa.
Permitiendo generar la necesidad de cambio en su disefio organizacional con base a
nuevos esquemas que le proporcionen mayor flexibilidad y capacidad de adaptacién
junto a nuevas posibilidades de organizarse y realizar tareas utilizando los conceptos
de MSV. Es asi que esta investigacion nos orientara para lograr una mejora en nuestra
estructura organizacional y que esta logre un cambio adecuado para la mejora de los

niveles de eficiencia operativa para la sucursal Huancayo del Banco Interbank.

A2. Sdnchez & Garcia (2006), realizaron la tesis en pregrado “Mejoramiento
de gestion universitaria basado en el Modelo de Sistema Viable. Caso de estudio:
Universidad Libre”. Presento una propuesta metodoldgica basada en el Modelo de
Sistema Viable (MSV) que pretende estudiar, disefiar y ofrecer mecanismos
particulares de viabilidad, eficiencia y mejoramiento de la gestion universitaria. El
propdsito de la investigacion fue desarrollar un plan piloto de mejoramiento y redisefio
organizacional, tendiente especificamente para lograr su reestructuracion,
entendiéndola como un sistema complejo y dinamico capaz de administrar su propia

identidad, operar como una organizacion efectiva y viable.
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A3. Magallan (2014), en su Tesis: “Disefio de un modelo de Gestion por
Competencias para el desempefio del Talento Humano de la Unidad Ejecutora
Colegio Fiscal TECNICO Valdivia”, tuvo como finalidad “Determinar la influencia
del desemperio del talento humano en la gestion por resultados del area administrativa,
mediante un estudio que involucre a servidores publicos para el disefio de un modelo
de gestion por competencias para el desempefio talento humano de la Unidad Ejecutora
“Colegio Fiscal Técnico Valdivia”, Llegé a la siguiente conclusion que un modelo de
gestion por competencias tiene poca influencia en el desempefio del talento Humano.
Esto se debe a que el desempefio del talento humano depende més de la predisposicion

del personal por su mejoramiento continuo.

2.1.2. NACIONALES

Al. Pérez (2008), articulo titulado “Disefio de un modelo de sistema viable
para mejorar la toma de decisiones de la empresa Desarrollo con ingenieria
contratistas generales S.A”. Trabajo desarrollado en la Universidad Nacional del
Centro del Per0. Per(. Esta investigacion presenta en su desarrollo los cambios
realizados con el Modelo de Sistema Viable propuesto, se basaron en la estructura
organizacional, teniendo presente la identidad de organizacion, las operaciones
misionales planteadas, como también en la coordinacién y control de la empresa pues
se mejord la comunicacion con todas las areas de trabajo estableciendo diversos
canales de comunicacion; es asi que nos sirve de guia con respecto de cémo se hizo el
control més efectivo de todas las operaciones con la nueva estructura organizacional y
lineamientos planteados la cual conllevé a una mejora en la toma de decisiones de la

empresa.

A2.Sillo (2014), realizo la tesis en pregrado “Disefio de un modelo de sistema
viable para mejorar la estructura organizacional en la sucursal Huancayo del
Banco Interbank”. Tuvo como objetivo mejorar la estructura organizacional de la
sucursal Huancayo del Banco Interbank mediante el modelo de sistema viable. Al
resultado que llego fue: el disefio del modelo de sistema viable permite mejorar la
estructura organizacional de la sucursal Huancayo del Banco Interbank ademas

permiten un crecimiento sostenido y favorable, con lo cual los niveles de captaciones

31



de los clientes sean de cifras cada vez mayores, y ello garantiza un adecuado grado de
eficacia y eficiencia en cada unidad estudiada en la presente investigacion. El disefio
organizacional basado en el modelo de sistema viable de la sucursal Huancayo del
Banco Interbank permite la identificacion de las actividades misionales en el cual se
pudo mejorar la coordinacion y control en las diferentes unidades administrativas. El
MSV proporciona la habilidad de respetar la naturaleza relacional y recursiva de la

organizacion para nutrirla de un equilibrio saludable tanto interna como externa.

A3. Rojas (2018) en su Tesis: “Gestion del talento humano y su relacién
con el Desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de
Jesus —Lima”, tuvo como finalidad tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud
Sagrado Corazon de JesUs. Se realizd un estudio de enfoque cuantitativo, tipo de
investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel correlacional, en el Puesto
de Salud Sagrado Corazon de Jesus durante el mes de enero del 2018, donde
participaron 50trabajadores del Puesto que cumplieron con los criterios de inclusion.
Para la recoleccion de datos se utiliz6 como técnica la observacién, entrevista y
encuesta, y el instrumento a través de un cuestionario validado por juicio de expertos
de la autora Kiember Inca Allccahuaman. Para el procesamiento de informacion, se
empled el programa SPSS version 22y Excel. Los resultados revel6 que existe relacion
estadisticamente significativa segin p=0,000 entre las variables gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de
JesUs, existe relacion estadisticamente significativa segiin p=0,007 entre gestion del
talento humano y la calidad del trabajo del desempefio laboral de los trabajadores del
puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus; por ultimo, existe relacion estadisticamente
significativa segin p=0,007 entre gestion del talento humano y el trabajo en equipo del

desempefio laboral del personal del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus.
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A4. Meza (2014),), en su tesis titulada “La nueva gestién del potencial
humano y su evaluacién de desempefio en las instituciones financieras de
huamanga”, Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga, Pert, Ayacucho” —
hallazgos principales: La funcién de personal en las instituciones financieras de
Huamanga, estd mal orientado, resumido en los siguientes aspectos: que el potencial
humano es considerado un complemento no estratégico, enfocada a cuestiones
operativas. Las gestiones de potencial humano en estas instituciones financieras no
enfatizan en la cultura de afiadir valor a los servicios, desgano generalizado y falta de
imaginacion creativa. Los empleados no estan motivados, no tienen los incentivos
esperados, sin estimulos, no son reconocidos a los esfuerzos que realizan en el trabajo
operativo, esta situacién problematica repercute de manera negativa en los
desempeiios laborales; Conclusiones: “Se ha demostrado con evidencias significativas
estadisticamente que los desempefios laborales en las instituciones financieras de
Huamanga definitivamente son influidos por acciones de motivacion y los diferentes
programas de incentivos; por ejemplo, los reconocimientos individuales, la
imparcialidad y transparencia en los ascensos y las promociones de los empleados y

fundamentalmente los incentivos por productividad”

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION POR COMPETENCIAS

Gestidn por competencias es un modelo de gerenciamiento que permite evaluar
las competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo
ejecuta, ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la organizacion, ya que
logra separar la organizacion del trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a
éstas como actores principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente,
contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion. Gestion por Competencias
se considera también como una herramienta estratégica indispensable para enfrentar
los nuevos desafios que impone el medio; es también, impulsar a nivel de excelencia

las competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas; garantiza el
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desarrollo y administracion del potencial de las personas, de lo que “saben hacer” o

podrian hacer. (Alles, 2007, p.90).

A. Beneficios del uso de la Gestion por Competencias

Las empresas han podido observar una serie de beneficios cuando empiezan a

gestionar por competencias, dentro de los cuales encontramos los siguientes:

Permite a las empresas tener seguridad de tener a la persona correcta en el
lugar correcto en el momento correcto. (Castellanos, 2006).

Otra de las cosas que permite es la generacion de un proceso de mejora
continua en la calidad y la asignacion de los recursos humanos. (Manual del
Director de Recursos Humanos, 2001).

Por otro lado, permite contribuir al desarrollo profesional de las personas y
de la organizacion en un entorno cambiante. (Manual del Director de
Recursos Humanos, 2001).

Permite tomar decisiones de forma objetiva y con criterios homogéneos.
(Manual del Director de Recursos Humanos, 2001).

Otra razén es que permite la definicion de programas de capacitacion
flexibles y modulares. De esa forma facilita la formacion de individuos,
estimulandolo a lo largo de toda la vida, alternando la capacitacion con el
trabajo, permitiendo la acumulacion de su capital intelectual, el desarrollo
de estandares comparables, y la generacion de informacion oportuna y
confiable para el mercado. (Manual del Director de Recursos Humanos,
2001).

Las competencias laborales apoyan los procesos de seleccion, contratacion
y capacitacion de recursos humanos, mejorando las practicas de la gestion
del trabajo, y contribuye al aumento de la productividad y la competitividad.
(Manual del Director de Recursos Humanos, 2001).

Al gestionar por competencias, mejoran los resultados del personal, los

clientes externos y la organizacion como meta final.

34



2.2.2. DESEMPENO LABORAL

En toda organizacion el factor humano es muy importante para el logro de los
objetivos, metas institucionales, debido a esto se han creado procedimientos para
evaluar, acompafar y orientar el desempefio del trabajador, a través de la gestion por

competencias inmerso dentro de la Gestion del Talento Humano.

Al respecto, para Chiavenato (2000), el desempefio laboral es: ‘el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye

la estrategia individual para lograr los objetivos”.

Segun, D" Vicente (1997), define el Desempefio Laboral como: “el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacion
en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio estd conformado por

actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se puedan deducir”.

Stoner (1994) define “el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad” (p.510). Sobre la base de esta definicion
se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de funciones por
parte de los empleados de una organizacién de manera eficiente, con la finalidad de

alcanzar las metas propuestas.

A. Dimensiones del desempefio laboral

e Productividad laboral: Consiste en el aumento o disminucion de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica
y cualquier otro factor.

e Eficacia: Esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados
propuestos. Se preocupa de los medios, métodos y procedimientos mas
indicados que sean debidamente planeados y organizados, a fin de asegurar

la utilizacion éptima de los recursos disponibles. (Chiavenato, 2007).
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e Eficiencia laboral: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la
organizacion para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la

mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo).

2.2.3. LA EVALUACION DE DESEMPENO

La Evaluacion de Desempefio permite el progreso personal-profesional
contribuyendo al mejoramiento de la Calidad de Vida Laboral del trabajador.
Contribuye en la identificacion de fortalezas, crea procesos de autoevaluacion del
personal para mejora el desarrollo organizacional y su competitividad. A continuacion,
se explica en qué consiste la autoevaluacion y la evaluacion de 360° teorias que se

utilizaron en la investigacion para medir el desempefio laboral.
e LA AUTOEVALAUCION

Es el procedimiento que la gestion del recurso humano provee al interior
de la organizacion permitiendo al personal valorar su desempefio laboral. En el
ambito laboral, la inteligencia emocional se define como “La capacidad para
gestionar, aceptar y comprender los propios estados generados a partir del
contexto laboral, asi como también la capacidad de comprender y entender a los
demas de forma que podamos mejorar nuestra relacion con ellos a través de la
comunicacion, el trabajo en equipo y el liderazgo, entre otras cosas” (Mayer,
2001).

En concordancia con la Inteligencia emocional, Palacios (2010) refiere que
la autoevaluacion se: “Trata de un proceso complejo que supone una accion
reflexiva y valorativa sobre una serie de aspectos organizativos, laborales,

valoradas por el mismo trabajador”.
e LA EVALUACION DE 360°

Desde la contextualizacion de Alles M. (2005). Refiere que la Evaluacion
de 360° “Es un esquema sofisticado que permite que un empleado sea evaluado
por su entorno laboral; jefes, pares y subordinados. También puede incluirse a
otras personas como proveedores y clientes”. Asi mismo menciona que: “A
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través de la aplicacion de la evaluacion de 360° una empresa u organizacion le
estd proporcionando a su personal una formidable herramienta de
autodesarrollo” (p. 144-145). Por ello la aplicacion de la evaluacion de 360°

requiere de confianza y confidencialidad entre sus participantes.

En la investigacion se utilizo el instrumento cuestionario para medir el
desempefio laborar, en base a la teoria de la Autoevaluacion y la Evaluacion de
360°.

2.3.4 LA CIBERNETICA ORGANIZACIONAL

La Cibernética es una parte de la Teoria de Sistemas que en sus comienzos era
la Ciencia de la Comunicacion y Control en el animal y la maquina, segiin (Norbert
Wiener 1948). Sin embargo, casi desde sus origenes, la Cibernética ha abarcado

campos muy distintos, entre ellos el de la organizacion.

(Beer, 1967) propone una nueva definicion: “Cibernética es la ciencia de la
organizacion efectiva”, definicion mas acorde con sus trabajos relativos al Modelo de
Sistemas Viables, que estd principalmente elaborado pensando en la gestion de
empresas.

La palabra cibernética viene del griego “kubernetes” y se puede entender como
el arte de gobernar. Por ejemplo, Her6n de Alejandria en el afio 62 A.C. inventd un
sistema cibernético, que consistia en un mecanismo que regulaba el liquido que salia
de una jarra para llenar un vaso y se detenia en el momento previsto. Pese a la
importancia de este invento, no hubo desarrollos a ese aspecto y sélo hasta el siglo XX

se retoma esta ciencia.

¢ Manejo de Complejidad
Uno de los pilares conceptuales del enfoque cibernético es el concepto
de administracion de variedad. La complejidad es “La propiedad de un
sistema capaz de adoptar un gran nimero de estados o de comportamientos”.
Del mismo modo se define la variedad como “el nimero de estados posibles

de cualquier situacion cuya complejidad queremos medir”.
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La variedad es un concepto central dentro de la cibernética, sobre todo
en las aplicaciones conceptuales, en las que es necesario formalizar ciertas
nociones intuitivas acerca de los sistemas. La variedad es un concepto

paralelo al de complejidad, pero con un significado mas restringido.

2.2.4. MODELO DE SISTEMAS VIABLES

Stafford Beer a través de la cibernética concibi6 el Modelo de Sistemas Viables
(MSV), el cual busca disefar el procesamiento de la informacion y el mecanismo de
toma de decisiones. Explord las condiciones necesarias para la viabilidad de cualquier
sistema complejo, ya sea un organismo, una organizacion, etc., tomando como
referencia al sistema nervioso, la idea era estudiar la neurofisiologia para desarrollar
una teoria para establecer el funcionamiento del cerebro y luego utilizar esa teoria para

disefiar equipo de procesamientos de informacion (Beer, 1969).

Cuando Stafford Beer analizo el sistema nervioso, se percatd que existen
diversas similitudes de las condiciones entre el sistema nervioso y otros organismos,
esos elementos son los minimos esenciales para que sea viable, al percatarse de las
similitudes en que diferentes organismos actlian para conseguir esa viabilidad. Beer
sugiere que existen condiciones que aplican de igual manera para una organizacion,
por lo que establece que estas condiciones seran las que definan la gobernabilidad de
como los organismos, maquinas y organizaciones logran mantener su identidad y el

cumplimiento pleno en conjunto con su ambiente.

El MSV provee un modelo no matematico para entender como se aplican estas
condiciones, explorandolas para determinar la viabilidad de los sistemas definiendo

como deberia de ser la estructura organizacional (Beer, 1981).

225. EL MODELO DE SISTEMAS VIABLES EN LAS
ORGANIZACIONES

El MSV se utiliza en el ambito empresarial como una herramienta para
entender la complejidad de las organizaciones, para disefiarlas o redisefiarlas. La

mayoria de las instituciones poseen una jerarquia de tipo vertical, donde las
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instrucciones son dadas en forma de cascada, por ejemplo, los planes estratégicos se
formulan en la parte superior de la piramide, desplegando las acciones de forma
escalonada para lograr los objetivos establecidos. Esto provoca que el proceso de
informacidn sea lenta y poco flexible ya que para llegar a las células unitarias de la
organizacion el mensaje puede encontrarse con ruido, provocando fuerte resistencia al
cambio, (Beer, 1979).

2.2.6. EL SISTEMA VIABLE

El modelo de sistema viable es un modelo cibernético para el disefio y el
diagnostico de organizaciones humanas. Su aplicacion mas inmediata es al disefio de
empresas, aunque también se ha aplicado al disefio de estructuras econémicas de paises
enteros. Los principios basicos de partida son, fundamentalmente, los que se han visto
en los apartados anteriores, mas el hecho de que el sistema resultante ha de ser
recursivo.

Esto ultimo significa que el modelo propuesto se contiene a si mismo, es decir,
es descomponible en varios niveles que presentan la misma estructura que el nivel de
partida y, por lo mismo, cada nivel es englobable en sistemas viables de orden superior
que, de nuevo, son estructuralmente idénticos. Este concepto matematico de la
recursividad es central en todo el desarrollo y es una de las grandes ventajas del
modelo. Presenta el problema Idgico de localizar el nivel en el que se esta trabajando
y no confundirlo con elementos de nivel superior o inferior. Para solucionar esto se
trabaja considerando de forma jerarquica tres niveles a un tiempo, el nivel intermedio
es el que nos interesa en un momento dado, el nivel superior serd su entorno y los
niveles inferiores los elementos de que se compone el sistema que nos interesa. Para
estudiar el nivel superior se considera el intermedio como componente basico y se
toma un nivel por encima del que ahora nos interesa como entorno en el que se va a
trabajar. Esto se verd mejor a medida que desarrollemos ejemplos al explicar el

modelo.
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2261 ENTORNO, OPERACION Y GESTION

Entorno, Operacion y Gestion son las tres entidades basicas a considerar en

todo sistema viable.

e El entorno: es todo lo que es externo al sistema y le es relevante. Para una
empresa, el entorno es el sector econémico en el que se encuentra, los
factores sociales que la condicionan, las circunstancias economicas y

politicas que la rodean, etc.

e Laoperacion: representa todas las actividades que producen el sistemay le
dan su significado. En una empresa de fabricacion de ordenadores,
pongamos por caso, las operaciones pueden ser la construccion de las
tarjetas, el ensamblado de las diferentes partes, el control de calidad y el
marketing. Cada una de estas operaciones puede constituir un sistema viable
en si misma (de ahi la recursividad del modelo), en la empresa de
ordenadores del ejemplo, la operacion de producir monitores para los
ordenadores es una actividad separable de las demas que incluso se puede

contratar externamente.

e La gestion: representa todas las actividades de direccion necesarias para
hacer funcionar el sistema. A diferencia de lo que sucede con las
operaciones, la gestion no se puede considerar como un sistema viable, pues
no tiene capacidad de existencia en si misma. Como un pardmetro intuitivo
para determinar si una actividad es viable, podemos decir que lo sera si
es contratable externamente (comparar el ejemplo de la fabricacion de
monitores para ordenador con la actividad de dirigir una cadena de montaje,

por ejemplo).
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Figura 4
Elementos de un Sistema Organizativo

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes

La gestion, por su parte, no puede atender a todos los pequefios detalles
concernientes a las diferentes operaciones que se llevan a cabo en el sistema, necesita
atenuar la variedad de éstas para poder abarcarlas. Por la misma razén, tiene que
amplificar su propia variedad para que las decisiones sean efectivas y alcancen a todas
las operaciones.

Lo mismo sucede entre el entorno y las operaciones. Es impensable que las
operaciones generen la diversidad necesaria para interactuar con el entorno (ver el
ejemplo de la compafiia de seguros al hablar de los reductores y amplificadores de
variedad) y tampoco pueden absorber toda la variedad de éste; necesita, pues, de un
reductor y un amplificador de variedad.

Entre el entorno, las operaciones y la gestion se establecen, de esta forma, una
serie de canales de informacion encargados de mantener la conectividad necesaria
entre ellos, conectividad que ademas tiene la propiedad de ser adaptativa merced a los
reductores y amplificadores utilizados.

Un ultimo concepto que conviene resaltar en este apartado es el de transductor.
Cada vez que se intenta adaptar la variedad entre dos de las entidades mencionadas se

necesita «traducir» la informacion relevante para hacerla inteligible. La variedad de
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gestion ha de traducirse en informacion que las operaciones puedan entender, y esto,
que parece obvio, se olvida con frecuencia en la actividad empresarial, generando
problemas de descoordinacion al no entenderse unas partes de la organizaciéon con

otras pese a la existencia de un flujo adecuado de informacién entre ellas.

Figura 5

Amplificadores y Reductores de Variedad

AMPLIFICADOR
GESTION

AMPLIFICADOR

REDUCTOR

REDUCTOR

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes

2.2.6.2 PRINCIPIOS DE ORGANIZACION

Con estos cuatro principios se intenta regular el funcionamiento de los canales
de informacion establecidos entre el entorno, las operaciones y la gestion. Son auto
explicativos, por lo que no insistiremos més en ellos. Los principios de organizacion:

e Primer principio. La variedad de gestion, operacion y entorno, distribuida
dentro de un sistema institucional, tiende a igualarse. EI modelo ha de
reflejar este principio, con un coste minimo de dinero y de personas.

e Segundo principio. Los cuatro canales bidireccionales que llevan
informacion entre las unidades de gestion, entorno y operacion deben, en un
momento dado, tener mayor capacidad de transmision de una cantidad de
informacidn relativa a una cierta variedad que la capacidad de generacion

de variedad que tenga el sistema generador en ese momento.
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e Tercer principio. Dondequiera que haya un canal con informacién, cada vez
que cruza una frontera, ha de ser «transducido»; la variedad del transductor
ha de ser, al menos, equivalente a la del canal.

e Cuarto principio. La operacion de los tres principios anteriores debe

mantenerse ciclicamente a través del tiempo, sin interrupciones.

2.2.6.3 FUNCION DE IMPLEMENTACION

La funcién de implementacion (segln notacion de Espejo) se corresponde con
el sistema 1 del modelo viable propuesto por Beer. Para construirla, es necesario, en
primer lugar, establecer la identidad de la organizacion, «nombrar el sistema» sobre el
que se va a trabajar. La forma de nombrar el sistema es la que se utiliza en la
Metodologia de Sistemas Blandos, es decir, se identifica la organizacion relevante a
través de la definicion de las principales transformaciones que se llevan a cabo.

Nombrar el sistema es elegir un punto de vista, seleccionar una forma de ver
los procesos que se realizan en la organizacion, El problema esta en elegir el nombre
que proporciona la menor complejidad posible y que ademas recoge el verdadero
sentido de la organizacion. Es curioso comprobar como dentro de una misma empresa
coexisten varios 'nombres del sistema’, varias identidades corporativas que pueden
incluso ser contradictorias.

Las transformaciones son actividades que se desarrollan en la organizacion,
actividades que se pueden clasificar como sigue:

e Actividades Tecnoldgicas: Actividades destinadas a construir los productos

0 servicios que constituyen la razon de ser de la organizacion.
e Actividades Reguladoras: Actividades de administracion y apoyo a las

actividades anteriores.

A su vez, las actividades tecnoldgicas pueden subdividirse en dos categorias:
primarias y no primarias. Son primarias cuando se realizan dentro de la propia
organizacion y no primarias cuando se subcontratan. Esta distribucion es una decision

que toma la propia empresa en funcion de sus intereses.
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Veamos un caso practico. En una empresa dedicada a la fabricacion de tarjetas
para ordenadores personales un ejemplo de actividad tecnoldgica es el disefio de las
tarjetas. Ese disefio es el que da identidad a la organizacion, que se distingue de otras
por ofrecer unas tarjetas de determinadas caracteristicas y prestaciones. Se ha decidido
que la labor de disefio no puede sacarse fuera de la organizacion (subcontratarse) sin
perder la identidad de ésta, por eso es una actividad primaria. Por su parte, la
fabricacion de los circuitos impresos sobre los que se montan las tarjetas sera una
actividad primaria si la organizacion asume esa actividad y la realiza ella misma. Sera
una actividad tecnoldgica pero no primaria si de ella se encarga otra organizacion.

Las actividades primarias se representan teniendo en cuenta que se dividen en
gestién, operacion y entorno. Estas actividades primarias van a ser los sistemas que
intentaremos hacer viables dentro de la organizacion y que a su vez seran
descomponibles en otros subsistemas modelables de forma similar.

Una vez localizadas las actividades primarias, hay que establecer los niveles
estructurales en los que se subdividen, buscando siempre un balance en la complejidad
que abarque cada nivel (a no ser que interese introducir anomalias en esa distribucion
de complejidad). En el ejemplo anterior, establecer estos niveles es localizar los
procesos equivalentes, seglin unos parametros mas o menos arbitrarios (tiempo,
dinero, especializacion...), necesarios para realizar la actividad tecnoldgica. Y
ademas, desglosar cada actividad primaria en varios procesos, de nuevo conservando
un balance adecuado de complejidad. No seria adecuado, por ejemplo, situar al mismo
nivel el control de calidad como actividad completa y el proceso de etiquetado de la

placa.
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Figura 6

Funcion de Implementacion

AMPLIFICADOR
GESTION

AMPLIFICADOR

REDUCTOR

REDUCTOR

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes

2.2.6.4 COORDINACION

Entre la operacion y la gestion de cada actividad primaria existe un proceso de
regulacion de la primera por parte de la segunda a través de planes, procedimientos,
programas, requisitos, etc. Esto es lo que se denomina centro regulador y es el
encargado de amplificar la variedad de los gestores y atenuar la variedad de las
operaciones. Este centro es vital, como veremos mas adelante, para garantizar la
estabilidad del conjunto. De esta forma, la funcion de implementacion queda como
muestra la figura 7.

En la figura 8 aparecen las operaciones interconectadas entre si. Esto es l6gico
teniendo en cuenta que forman parte de un proceso completo. En el ejemplo de la
fabricacion de tarjetas para PCs, es claro que deben existir canales de comunicacion
entre las diferentes operaciones para que la organizacion funcione eficientemente. Esto
mismo es lo que representan las interacciones entre los entornos, que no son totalmente
independientes entre si por razones obvias.

La existencia de estas conexiones puede conducir a inestabilidades.
Supongamos que la fabricacidn de tarjetas se ha dividido en tres actividades primarias:
disefio de las tarjetas, montaje y control de calidad. Cada una de estas actividades actua

sobre su entorno y realiza las operaciones pertinentes. Disefio y Control de Calidad
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impondran una serie de normas a Montaje que, evidentemente, intentard tomar en
cuenta estas normas. Al estar interconectadas las operaciones y los entornos, las
variaciones en una actividad repercuten en los entornos y operaciones de las demas.
Al adaptarse Montaje a las peticiones de Control y Disefio, produce perturbaciones que
éstos detectan y a las que se intentan adaptar. Pero, al mismo tiempo, Montaje realiza
sus propias peticiones a Control y Disefio, que también intercambian exigencias entre
si. El resultado es que cada actividad se esta intentando adaptar continuamente sin que
nadie consiga ajustarse del todo. Esto es una oscilacion en el sistema, que debe

gvitarse.

Figura 7

Centros Reguladores como Adaptadores de Variedad

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes

Para amortiguar este tipo de oscilaciones, el Sistema Viable dispone del
sistema 2, o Coordinacién, cuya mision es proporcionar canales de comunicacion
comunes y con el mismo lenguaje para todas las actividades primarias. En una cadena
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de produccién como la del ejemplo que estamos utilizando, un sistema de coordinacion
puede ser el control de produccidn.

Otras formas de coordinacion son reuniones interdepartamentales, protocolos,
o formularios de comunicacién normalizados. El sistema aparece ahora como muestra
la figura 8.

Figura 8

Coordinacién de gestion como dispositivo antioscilaciones

COORDINACION

b

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes
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2.2.6.5 SEGUIMIENTO-CONTROL EFECTIVO

En todas las organizaciones es necesario que los directivos tengan la
posibilidad de realizar un control efectivo. Para ello necesitan disponer de un canal
alternativo de informacion, que permita realizar un seguimiento adecuado de lo que
esta sucediendo. Este canal no se utilizaria constantemente, sino de forma esporadica,
dado que representa un acceso directo a la variedad generada por las operaciones y un
cortocircuito de la cadena natural de mando, algo que siempre origina problemas. Este
es el sistema 3, 0 de Seguimiento.

Ejemplo de este modo de funcionamiento son auditorias de gestion, informes
sobre el funcionamiento de un determinado departamento, estudios sobre la efectiva
utilizacion de unas determinadas maquinas, etc. Todo este tipo de informaciones
proporciona al directivo una vision mas directa y completa de lo que esta sucediendo
en la organizacion, pero no se pueden utilizar continuamente, pues perderian

efectividad. El sistema aparece ahora como se muestra en la figura 9.

Figura 9
Seguimiento de las operaciones como fuente adicional de control

SEGUIMIENTO
ALTA

< 3; 7 DIRECCION
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Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes
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2.2.6.6 POLITICA, INTELIGENCIAY CONTROL

En la figuralO, destaca el hecho de que no hay ninguna conexion entre la
gestion de las diversas actividades primarias y la gestion de orden superior. Estos
canales de comunicacion existen efectivamente y dependen de lo que en la misma
figura aparece bajo el epigrafe de 'alta direccion'.

La interaccion entre la direccion general, por asi decirla, y la gestion de cada
actividad primaria se lleva a cabo a traves de tres canales: Contabilidad, Negociacion

de Recursos y Requisitos Legales y Corporativos.

Figura 10

Canales verticales de mando

NEGOCIACION
DE RECURSOS ALTA

DIRECCION

REQUISITOS
CORPORATIVOS
Y LEGALES

CENTRO
REGULADOR

CONTABILIDAD

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes

A través de estos canales se transmite la informacion necesaria para la normal
operacion de las diferentes actividades. También aqui debe cumplirse la ley de la
Variedad Requerida y estos tres canales son reductores de variedad. La contabilidad,
porque es una forma de reducir la informacidn financiera de cada actividad y hacerla
asimilable al nivel superior. Los requisitos legales y corporativos, porque son normas
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filtradas por el nivel superior para hacerlas asumibles por los niveles inferiores. Y la
negociacion de recursos, porque a través de ella las actividades participan de los
objetivos corporativos y la organizacion asume las necesidades de cada actividad.

La labor fundamental de la direccion de nivel superior es dirigir el
funcionamiento de la organizacion. Para ello necesita una forma de interactuar con la
organizacion misma y otra para interactuar con el entorno.

Para actuar sobre la organizacion esta el sistema 3, o Control. A este dispositivo
también se le denomina filtro O (de organizacion) (Espejo, 1983). Aqui es donde
tienen su origen los sistemas 2 y 3*, de Coordinacion y Seguimiento, respectivamente,
pues no cabe duda de que son formas de interaccién con la organizacion.

Para actuar sobre el entorno esta el sistema 4, o Inteligencia, también llamado
filtro E (de entorno) (Espejo, 1983). A través de él, la organizacién percibe lo que le

es relevante del entorno y asi poder actuar en consecuencia.

Control e Inteligencia deben estar debidamente coordinados y equilibrados. Su
efectividad depende mucho de la interaccion entre ambos, pues no se pueden tomar
decisiones atendiendo Unicamente al entorno (demandas del mercado para las que la
organizacion no esta preparada) o sélo a la organizacion (nuevas tecnologias aplicadas
a productos sin demanda en el mercado).

Por altimo, ha de existir una parte de la organizacion encargada de tomar las
decisiones corporativas Yy establecer las lineas de desarrollo de las actividades. Esta es
la funcion de Politica, o sistema 5 de Beer, que debe basarse para su funcionamiento
en la coordinacidon entre la inteligencia y el control, hecho que se esquematiza en la

figura 11.
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Figura 11
Funciones de Inteligencia y Control

INTELIGENCIA

CONTROL

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes

El sistema completo aparece en la figura 13, donde se pone ademas bien de

manifiesto la caracteristica recursiva del modelo.

Figura 12

Funciones de Politica, Inteligencia y Control

POLITICA

INTELIGENCIA

CONTROL

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes
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Figura 13
El modelo del Sistema Viable al completo

Nota. Sistemas organizacionales Raul Espejo y Alfonso Reyes

2.3. FORMULACION DE HIPOTESIS
2.3.1. HIPOTESIS GENERAL

La aplicacion del modelo viable de gestion por competencias propuesto
influye positivamente en el desempefio laboral del personal en la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

2.3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a) La aplicacién del modelo viable de gestion por competencias influye
positivamente en la eficiencia del desempefio laboral del personal en la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

52



b) La aplicacion del modelo viable de gestion por competencias influye
positivamente en la eficacia del desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

c) La aplicacién del modelo viable de gestion por competencias influye
positivamente las relaciones interpersonales del personal en la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

2.4. DEFINICION DE TERMINOS

a) Estructura Organizacional: Disefio organizativo donde se establece
autoridad,  jerarquia, cadena de mando, organigramas Yy

departamentalizaciones en una organizacion. (Mintzberg, 2010)

b) Desempefio de tareas: La eficacia con la que los empleados realizan
actividades que contribuyen con el nucleo técnico de la organizacion ya sea
directamente mediante la aplicacion de una parte de su proceso tecnolégico
o indirectamente, dotandolos de materiales o servicios necesarios (Borman,
1997).

c) Desempefio contextual: la conducta del personal que contribuye con la
efectividad a la organizacion indirectamente, a través del desarrollo y
mantenimiento del contexto social y psicolégico de la organizacional
(Borman, 1997).

d) Eficacia: Es el nivel de consecucion de metas y objetivos.

e) Eficiencia: Es la relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los

recursos planificados en el mismo.

f) Sistema Viable. Sistema que interactla con su entorno, capaz de adaptarse

a las vulnerabilidades del entorno.

g) Sistema. Conjunto de partes, elementos que interactian entre si con el

propdsito de lograr un objetivo en comun.
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2.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES

* Variable independiente (X): Modelo viable de Gestion por competencias

* Variable dependiente (Y): Desempefio Laboral

2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 6

Operacionalizacién de Variables

Variable Definicion Dimensiones Indicador
Conceptual
Es un modelo para la > Seleccion e Actitudes vy
gestion por  de Persona conductas
(X): competencias  del e Proactividad
Modelo personal, un modelo
viable de capaz de asimilar las
Gestion por  necesidades del > Capacitaci6 e Nivel de
competencias personal. n y conocimientos
desarrollo percibidos
e Toma de
decisiones
» Carrera e Practica de
profesional valores
e Vocacion de
servicio
Variable Definicion Dimensiones Indicador
Conceptual
Stoner (1994) define > Eficiencia e Responsabilidad
“el desempefio e Logro de
(Y): laboral es la manera objetivos
Desempefio  como los miembros » Eficacia e Planificacion
Laboral de la organizacion e Organizacion
trabajan
eficazmente, > Relaciones e Trabajo en
eficiente Interperson  equipo
considerando las  gles e Comunicacion
relaciones o Manejo de
interpersonales, para conflicto

alcanzar metas
comunes, sujeto a las
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reglas béasicas
establecidas con
anterioridad”

(p.510).

Nota. Elaboracién propia
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es del tipo Aplicada, segun la autora (Vargas Cordero, 2009),
define: “Consiste en mantener conocimientos y realizarlos en la practica ademas de
mantener estudios cientificos con el fin de encontrar respuesta a posibles aspectos de

mejora en situacion de la vida cotidiana. ”

3.2. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es Explicativa, segun el autor, (Arias, 2006) define:
“La investigacion explicativa se encarga de buscar el porqué de los hechos mediante
el establecimiento de relaciones causa-efecto. En este sentido, los estudios explicativos
pueden ocuparse tanto de la determinacion de las causas (investigacion post facto),
como de los efectos (investigacion experimental), mediante la prueba de hipotesis. Sus

resultados y conclusiones constituyen el nivel mas profundo de conocimientos. .

3.3. METODOS DE INVESTIGACION

3.3.1. METODO GENERAL

La presente investigacion se enmarca en torno al método cientifico como
método general, porque partimos de la realidad de la Municipalidad Distrital de Daniel
Hernandez, el cual nos llevo desde el planteamiento y formulacion del problema
respecto al desempefio laboral del trabajador administrativo. Al respecto Tamayo M.

(2003). “El método cientifico es un conjunto de procedimientos por los cuales se
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plantean los problemas cientificos y se ponen a prueba las hipétesis y los instrumentos

de trabajo investigativo”.

3.3.2. METODOS ESPECIFICOS

Se utilizé el método de la metodologia de sistemas viables, segun el autor,
(Stafford, 1985), define: “Esta herramienta se fundamenta en las leyes mas
importantes de la cibernética (leyes de retroalimentacion y la variedad requerida) y
sobre la base de éstas desarroll6 un modelo organizacional con altas probabilidades de

sobrevivencia y adaptacion en un medio ambiente cambiante”.

3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion pertenece al disefio Pre Experimental, segun los autores,
(Palella Stracuzzi & Martins Pestana, 2012) define: “El disefio pre experimental es
aquel segin el cual el investigador manipula una variable experimental no
comprobada, bajo condiciones estrictamente controladas. Su objetivo es describir de

qué modo y porque causa se produce o puede producirse un fenbmeno”.

Esquematicamente el disefio es:

G =01 X O2
Donde:
G = Significa grupos de sujetos
O1 = Pre_test
02 = Pos_test

X = Aplicacion de la variable Independiente (desempefio laboral)
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3.5. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
3.5.1. POBLACION

Poblacién (N) estd conformada por total de trabajadores de la municipalidad
distrital de Daniel Herndndez: 101 trabajadores (Profesionales, Técnicos y auxiliares)

contratados y nombrados, en el afio 2019.

3.5.2. MUESTRA

Para determina el tamafio de muestra se utiliz6 la siguiente formula y

procedimiento:

N*(a, *057
1+(@*(N-1))

Donde:
€ : MARGEN DE ERROR 5,0%
N: TAMANO POBLACION 101
o
C: NIVEL DE CONFIANZA 95%
Valores Z (valor del nivel de confianza) 90% 95% 97% 98% 99%
Varianza (valor para reemplazar en la
formula) 1,645 1960 2,170 2,326 2,576
TAMANO DE LA MUESTRA = 80

Por tanto, el tamafio de muestra para la investigacion estuvo conformada por

80 trabajadores.
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3.6. TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
DE DATOS

En la investigacion se us6 la técnica de la entrevista con el instrumento

cuestionario para la recoleccion de datos:
3.6.1 TECNICA

e Encuesta

En la investigacion se utilizé la técnica de la encuesta. Al respecto
Buendia (1998) refiere que es un “método de investigacion capaz de dar
respuestas a problemas tanto en términos descriptivos como de relacion de
variables, tras la recogida de informacion sistematica, segun un disefio
previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida”

(p.120)

3.6.2 INSTRUMENTO

e Cuestionario
En la investigacion se utilizo el instrumento cuestionario con fines de
medir la Gestion por competencias y desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de Daniel Herndndez. Segun,
(Tamayo, 2008), refiere que el cuestionario “contiene los aspectos del
fendmeno que se consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos
problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto

numero de datos esenciales y precisa el objeto de estudio .

3.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE
DATOS

Para el procesamiento y analisis de datos se utilizo estadistica descriptiva
en donde se muestra la comparacion de media en el programa SPSS version 25.
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3.8. DESCRIPCION DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS

Para contrastar la descripcion de la prueba de la hipétesis se utilizd la

prueba de la “z” para una muestra. Siguiendo los siguientes pasos:

a) Planteamiento de las hipotesis
b) Eleccion del tipo de prueba

c) Decision estadistica

d) Nivel de significancia

e) Caélculo del valor de “z”

f) Contrastacion de hipotesis

g) Decision
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CAPITULO IV
DISCUSION DE RESULTADOS

41 DEL MODELO VIABLE GESTION POR
COMPETENCIAS

El modelo propuesto se desarrollé en base al diagndstico organizacional que se
obtuvo producto de la aplicacion de la metodologia VIPLAN, del modelo de sistemas
viables, el cual presenta a las organizaciones desde el enfoque de los sistemas,
considerando que un sistema es un conjunto de partes que se relacionan entre si con el
fin de alcanzar un objetivo o fin comin. Para complementar el estudio se utilizo el
concepto de competencia que segun (Spencer & Spencer, 1993), define una
“competencia”, como: “Una competencia es una caracteristica subyacente de un
individuo que estd causalmente relacionada a un criterio referenciado como efectivo

y/o un desempefio superior en un trabajo o en una situacion”. (p.10).

Considerando lo anterior y teniendo en cuenta los componentes del sistema
viable, a continuacion, se explican las funciones del sistema viable en la construccion

del modelo por competencias.
1) FUNCION IMPLEMENTACION O SISTEMA 1:

La informacion obtenida en este sistema que representa la parte
operacional del modelo, debe ser filtrada para luego subir al siguiente nivel
recursivo facilitando el analisis del estado real del sistema. Fue necesario
entonces, tender un puente que permita coordinar y transportar los datos
obtenidos a los sistemas gerenciales de forma efectiva, de esto se encargd el

modelado de la funcién de coordinacion.
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2)

3)

4)

FUNCION DE COORDINACION O SISTEMA 2

Cuando interactta el sistema uno con el sistema dos hay que tener
en cuenta las unidades de soporte, las cuales tienen unidades en comun,
recursos compartidos, interaccion diversa, generacion de informaciones y
coordinacion de tareas. Lo que se logré fue un buen disefio de interaccién
entre estos sistemas, como consecuencia de ello a mediano plazo, se podra
observar eficiencia en la administracion de recursos, mejora en los procesos
y efectividad en la asignacion de tareas, todo ello redundara en la efectividad
de la respuesta a problemas cotidianos, por supuesto, también considerando
toda la estructuracion del marco conceptual propuesto, faltando aun por
definir, el control, la inteligencia y la politica.

FUNCION DE CONTROL O SISTEMA 3

No se tratd de definir una estructura para impartir rdenes, si no, para
servir de filtro bidireccional entre los niveles inferiores y el resto del
programa. lgualmente se considerd el respeto entre las politicas y los planes
establecidos para los niveles recursivos inferiores, constituyéndose en un
elemento balanceador en la toma de decisiones. Entre los elementos de
control que deben establecerse para el programa destacan: inventario,

manejo de la informacién, atencion al usuario, uso de recursos y tecnologia.
FUNCION DE INTELIGENCIA O SISTEMA 4

Por tratarse de una municipalidad, y mas aun, por estar al servicio de
la ciudadania la municipalidad debe estar orientado al futuro, buscando
anticiparse a los eventos mas importantes y relevantes que suceden en su
entorno. Los planes fueron planteados por esta funcion de inteligencia, pero
deben ser aceptados por consenso entre las funciones de control y de politica
(sistema cinco). Tampoco puede considerarse como un mecanismo de
implementacién o coordinacién, simplemente, depura informacion obtenida
del medio y la organiza de manera que pueda adecuarse a eventos futuros,

constituyéndose como un elemento balanceador de apoyo a la toma de
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5)

decisiones. La funcion de control origina y envia mensajes amplificados de
la situacion interna de la organizacion a la funcion de inteligencia, ésta
clarifica las necesidades de la institucion y particularmente los
requerimientos que pueda tener en tratar de asimilar internamente, tanto los

nuevos desarrollos como la cultura organizacional.

FUNCION DE POLITICA O SISTEMA 5

Al igual que en las otras funciones, existen filtros que permiten que
la coordinacion sélo reciba los indicadores y reportes pertinentes para la
toma de decisiones. Este sistema no se involucra directamente con las
actividades rutinarias del programa, todo el apoyo de informacion que
requiere es ofrecido por la funcion de control y la informacion relacionada

con su entorno la recibe del sistema de inteligencia (Sistema cuatro).

El desempefio laboral es un factor critico de éxito en toda institucion
como es el caso del gobierno local del Distrito de Daniel Hernandez, es un
factor critico de éxito porque es el recurso humano quien cumple con las
disposiciones en los documentos de gestion como el MOF, los procesos
internos, son ellos los responsables de la sostenibilidad de la organizacion.
Por ello los sistemas viables es una herramienta importante en el desarrollo
organizacional, porque permite el diagnostico y a partir de ahi proponer un

modelo de gestion por competencias.

En este orden de ideas, es relevante ir mejorando las circunstancias
y coyunturas para la Municipalidad distrital de Daniel Hernandez, a través
de un proceso integrador, coordinado, de la gestion por competencias. Con
el objeto de fortalecer la eficiencia, eficacia y las interrelaciones
interpersonales al medir el desempefio laboral. En la presente investigacion
se aplica el Método de VIPLAN propuesta por el profesor Espejo, este

método se encuentra en la linea de investigacion del pensamiento sistémico.
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Figura 14

Modelo Propuesto de Gestion por Competencias
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4.1.1 DESCRIPCION

DE LAS ETAPAS DEL MODELO

PROPUESTO DE GESTION POR COMPETENCIAS

ETAPA 1: DIAGNOSTICAR LA INSTITUCION.

En esta etapa se diagndstica la situacion en base a la metodologia de

sistemas viales a través del método del VIPLAN, el cual consiste en definir la

estructura interna de la institucion, para luego definir las funciones de: Funcién

Implementacion o Sistema 1, Funcion de Coordinacion o Sistema 2, Funcién de

Control o Sistema 3, Funcion de Inteligencia o Sistema 4 y la Funcion de Politica

o Sistema 5. Finalmente presentar la estructura interna desde el enfoque de los

sistemas, especificamente de los sistemas viables.

ETAPA 2: DEFINIR COMPETENCIAS DE PUESTO

En esta etapa se definen las competencias genéricas y especificas.

Tabla 7

Competencias de Puesto

Competencias
Genéricas

Definicion

Transparencia

Respeto

Participacion

Lealtad

Sentido de pertinencia.

Asociada a la habilidad de comunicar e informar de
una forma clara y evidente, de tal modo que el
mensaje sea perceptible por los demas.

Implica establecer un trato basado en la deferencia,
miramiento y cortesia hacia los otros, reconociendo
el valor y derecho de los individuos y comunidad.
Hace referencia al conjunto de acciones e iniciativas,
enfocadas al involucramiento, intervencion vy
cooperacion en asuntos, sucesos u actividades,
relacionadas a la organizacion y comunidad.

Hace referencia al sentimiento de orgullo, fidelidad,
compromiso y respeto hacia la organizacion y sus
miembros, sintiéndose parte de este y siguiendo sus
normas Yy reglamentos establecidos.

Se identifica con sus valores y costumbres;
exhibiendo una conducta activa de apoyo y respaldo
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a lamisma, con el propdsito de alcanzar los intereses
organizacionales.

Nota. Elaboracion propia

Las competencias genéricas indicadas anteriormente conforman parte del
perfil de todos los cargos asociados a la municipalidad distrital de Daniel

Hernandez.

Tabla 8

Competencias Especificas

Competencias

. Definicion
Especificas.
. Asociada a la habilidad de tomar decisiones, iniciativa
e Liderazgo \ 3
en sus tareas correspondiente a su desempefio laboral.
e Habilidad Asociada a la habilidad que le permite procesar la
Analitica informacion para la toma de mejores decisiones y

obtener mejores resultados.

e Trabajo en Asociada a la habilidad de comunicarse y resolver sus

equipo tareas de grupo, de modo que se emprenda retos en

equipos de trabajo dentro de la municipalidad.

e Proactividad Hace referencia a la iniciativa de emprender, al
comportamiento anticipatorio, orientado al cambio.
Capacidad o facultad para idear y planear nuevos
procedimientos, técnicas y practicas para desarrollar

o Creatividad e ,qtjvidades de modo distinto a la convencional,

Innovacion disefiando y generando estos nuevos procesos con la
intencion de ser Gtiles y para incrementar los niveles de
eficiencia.

Hace referencia a la capacidad para adaptarse con
e Flexibilidad

facilidad a las diversas circunstancias, situaciones o
necesidades.
Nota. Elaboracion propia

ETAPA 3: DEFINIR CRITERIOS DE DESEMPENO

Los criterios de desempefio, definidos fueron:
A: Alto. Califica la personal con alto desempefio, es el personal que propone

alternativas de solucién frente a las circunstancias durante su desempefio
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laboral, es un profesional competitivo clave para el éxito del puesto laboral y
desarrollo del gobierno local.

B: Bueno. Califica al personal con buen desempefio, es aquel personal que genera
acciones de desempefio, comprometido con su labor del puesto, con la
finalidad de incrementar los niveles de eficiencia en las unidades de la

organizacion.

C: Minimo Requerido. Califica al personal que cumple los minimos requisitos
para el puesto laboral, es el personal que desempefia sus funciones sin

compromiso, sin trabajo coordinado.

D: Insatisfactorio. Califica al personal que no se identifica con la organizacion, es
el personal que labora en la municipalidad, sin embargo, no se compromete
con el desarrollo de la institucion, no obtiene de parte de los trabajadores la
intromision y la comunicacion eficaz colectiva que favorezca el alcance de

resultados éptimos
ETAPA 4: SUB PROCESOS DE GESTION POR COMPETENCIAS

Con el modelo de gestion por competencias propuesto para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores, estd totalmente vinculado a cubrir las
brechas sociales y déficit del recurso humano en la administracion publica,
mediante la recepcion de informacion del perfil del colaborar y el puesto laboral a

desempefiar, es decir, en base a los sub procesos de:

e Sub procesos de Seleccion de personal

Se encarga de precisar las tareas a seguir para diferenciar a los postulantes
aptos y/o calificados para el puesto de aquellos que cumplen con el perfil para el
puesto. En ella se considera las actitudes y conductas positivas en la institucion, la
iniciativa del trabajador a la hora de efectuar actividades programadas y la

proactividad del trabajador.

67



e Sub procesos de Capacitacion y Desarrollo

Se definen las actividades, tareas a realizar para mejorar la actitud,
conocimiento, habilidades de desempefio del trabajador. En ella se considera la
capacitacion en el puesto laboral, la motivacién laboral (Programa) y la autonomia
en la toma de decisiones.

e Sub procesos de Carrera Profesional

En este sub proceso se orienta al trabajador en fortalecer su compromiso
con la municipalidad, fortaleciendo sus habilidades y competencias, como el
desarrollo en el puesto y la planeacién de oportunidades de crecimiento profesional.
En ella se considera la practica de valores y principios en la institucion, la
orientacién oportuna con informacion relevante a los usuarios sobre metas,

objetivos en la municipalidad.

e Sub procesos de Evaluacion
Es el procedimiento de evaluacion del puesto laboral, comparando el
desempefio que exige cada tarea dentro de cada una de las areas de la

municipalidad.

ETAPA 5: DESEMPENO LABORAL
Para esbozar una concepcién tedrica de lo que significa el desempefio
laboral, como parte de un sistema integral que aplica el area de recursos humanos,

se valora el desempefio en su eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales.
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4.1.2 RESULTADOS DE LA RELACION ENTRE LA VARIABLE
GESTION POR COMPETENCIAS EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL

Tabla 9
Variable Gestion por Competencias Basado en un Modelo de Sistema Viable

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en 15 0.19
desacuerdo

En desacuerdo 12 0,15
Medianamente de 35 0,44
acuerdo

De acuerdo 8 0,10
Totalmente de 10 0.13
acuerdo

Total 80 1

Nota. Elaboracion propia

Figura 15

Variable Gestion por competencias basado en un modelo de sistema viable
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En la Tabla 9, se puede observar que el 44 % de los encuestados estan
medianamente de acuerdo en que la gestion por competencias influye en el desempefio
laboral.; seguido del 13% que estan totalmente de acuerdo en que la gestion por
competencias influye en el desempefio laboral del personal en la municipalidad

distrital de Daniel Hernadndez

4.2 DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Para medir y estudiar el desempefio laboral se desarroll6 en base a sus

dimensiones e indicadores.

Tabla 10

Operacionalizacion de la Variable Dependiente.

Variable Dimensiones Indicadores
() Eficiencia Responsabilidad
Desempefio Logro de objetivos
Laboral Eficacia Planificacion

Organizacién
Relaciones Trabajo en equipo
Interpersonales Comunicacion

Manejo de conflicto

Nota. Elaboracion propia

El procesamiento de datos se realizd en base a la valoracion de las preguntas

en una escala del 1 al 5, tal como se muestra a continuacion.

5. Totalmente de acuerdo

4. De acuerdo

3. Medianamente de acuerdo
2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo
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A continuacion, se presentan los resultados en dos escenarios; En el Pre-test y
Post_test, desde el punto de vista de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Daniel Hernandez respecto a su percepcion sobre la influencia del modelo por

competencias en el desempefio laboral

a) A continuacion, se presenta los datos obtenidos de la percepcion respecto
al desempefio laboral del personal sin el modelo de gestion por

competencias.

Tabla 11

Percepcion del Desemperio Laboral del Personal — Pre_Test

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Totalmente De Mediana_ Totalmente

En
de acuerdo  Acuerdo Zcegéﬁ(?; desacuerdo d esagﬂerdo .
ITEM Media

5 4 3 R 1

¢Considera que
existe
responsabilidad,
en las
1 funciones que 5 11 27 22 I5wreN 261
desempefian sus
compafieros de
trabajo?
¢Considera que
los demas
trabajadores,
2 cumplen sus 6 9 22 31 12 2,58
funciones
adecuadamente?
¢Considera que
se planifica y
organiza
oportunamente
3 |as actividades a 8 11 24 29 8 2,78
efectuar durante
la semana o
mes?

2,64
52,75%

¢Considera que

4 S8 cumplen las 8 5 26 28 13 2,59

metas
oportunamente
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en el area de tu
trabajo?

;Considera que

se debe

proponer

nuevas ideas 8 9 22 25 16 2,60
para mejorar los

procesos?

¢Considera que

los trabajadores

se enfatizan en 9 6 27 29 9 2,71
el cumplimiento

de objetivos?

¢Es bueno el
nivel de
convivencia 'y
amistad,

entre tus
compafieros de
la
Municipalidad?
¢Los canales de
comunicacion y
el manejo de
informacion se

g 5 6 27 29 R 2,51
adecuadamente

enla

Municipalidad?

¢EXiste

colaboracién

por parte de tus

comparieros, 8 8 29 28 7 2,78
cuando tienes

un problema en

el trabajo?

% 4 31 25 13 2,59

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos

INTERPRETACION.

La tabla 11, muestra que la percepcion del desempefio laboral del
personal en la municipalidad distrital de Daniel Hernandez antes del uso del
modelo por competencias, fue de 52,75% ubicandolo entre las escalas
“medianamente satisfecho” a “En desacuerdo” con un valor de 2,64 puntos
después de haber entrevistado a 80 trabajadores que fuero el tamafio de

muestra.
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b) A continuacion, se presenta los datos obtenidos de la percepcion respecto al
desempefio laboral del personal después del uso del modelo de gestidn por

competencias.

Tabla 12

Percepcion del Desempefio Laboral del Personal — Pos_Test

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

Mediana_ En Totalmente
menetle desacuerdo 1
acuerdo desacuerdo

Totalmente De
de acuerdo  Acuerdo

o Media

S 4 3 2 1

Dimension: Eficiencia

¢Considera que
existe
responsabilidad,
en las

1 AR 12 29 21 13 4 3,36
desempefian sus
compafieros de
trabajo?
¢Considera que
los demas
trabajadores,

2 T 9 26 27 13 3 3,29
funciones
adecuadamente?
¢Considera que
se planificay
organiza
oportunamente

3 las actividadesa 13 24 27 11 5 3,36
efectuar durante
la semana o
mes?

3,34
66,83%

Dimension: Eficacia

¢Considera que
se cumplen las
metas

4 oportunamente 10 25 29 11 5 330
en el area de tu
trabajo?
¢Considera que
se debe
proponer

5 nuevas ideas 9 27 31 9 4 3,35
para mejorar los
procesos?
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¢Considera que
los trabajadores
se enfatizan en

6 el cumplimiento 13 28 23 13 3 3,44
de objetivos?

Dimension: Relaciones Interpersonales

¢Es bueno el
nivel de
convivencia 'y
amistad,

7 o 9 29 24 15 3 3,33
compafieros de
la
Municipalidad?
¢ Los canales de
comunicacion y
el manejo de
informacion se

8 ejercen 10 25 28 13 4 3,30
adecuadamente
enla
Municipalidad?
¢Existe
colaboracién
por parte de tus

9 comparieros, 7 31 27 13 2 3,35
cuando tienes
un problema en
el trabajo?

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos

INTERPRETACION.

La tabla 12, muestra que la percepcion del desempefio laboral del
personal en la municipalidad distrital de Daniel Herndndez con del uso del
modelo por competencias, fue de 66,83% ubicandolo entre las escalas “de
acuerdo” a “medianamente satisfecho” con un valor de 3,34 puntos después de

haber entrevistado a 80 trabajadores que fuero el tamafio de muestra.
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c) A continuacion, en latabla 13, se muestra la comparacion de los resultados
del desempefio laboral del personal en los dos escenarios: Post_Test y el
Pre_Test

Tabla 13

Resultados del Desempefio Laboral en el Post_Testy el Pre_Test

0,
Pre_Test Post_Test Mejora 4 de_
& = Influencia
2,64 3,34 0,70 14,08%
Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos
Figura 16
Mejora del desempefio laboral del personal
3.34

3.50 2.64

3.00 \

2.50

2.00

1.50 0.70

|
L 14.08%
0.50
= 4
0.00
Pre_Test Post_Test Mejora % de
Influencia

Nota. Elaboracion propia

INTERPRETACION

En la figura 16, se percibe que la mejora del desempefio laboral en el
Pos_Test respecto del Pre_Test fue de 14.08%, mostrando poca mejora en el
desemperio del personal. Quiere decir que los trabajadores no se comprometen
con el uso del modelo por competencias, o simplemente no lo considera en su

labor diaria.
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421 DE LA DIMENSION EFICIENCIA DEL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL

Para abordar el tema de la eficiencia del desempefio laboral del personal en la
Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez, como primera aproximacion
compararemos la ejecucion presupuestal durante los afios 2019, 2020 con el avance de

ejecucion presupuestal a setiembre del 2021, de manera proporcional. (Ver tabla 14).

Figura 17
Ejecucion Presupuestal al mes de septiembre del 2021

P .
Trarn:Ja-renCIa Consulta Amigable (Mensual)
Ecopfomica == Consulta de Ejecucion del Gasto
) & Descargas
Reinicir [JExportar Ao 2021 v || ActhdadesProyectos v
(Quin gasta? LEncub se gasts? e < (Dénde se gasta? £Cubndo se hizo el gasto?
Categaria Presupuestal] | Productomroyecto || Funcion | [ Fuente Rudro Genérica Departamento | Tomestro es

183029770158  218.470.817.783 165824451525 169634345075 143864621466 135135346583 132513419409 619

21648693818 39993003688 33742013518 27321031137 24262489117 21192964661 20587637110 530
21648693818 39985518528 33735856207 27315068211 24256956910 21187503633 20582225698 530
448,960 471 954247708 843318567 677,258,351 601,022,807 521548776 510157641 547

121,798,711 237480558 206,866,614 180,331,311 158,745 699 138,305,867 13601828 582

Municipalidad PAD MO Certificacién® | Compromiso |

Anual ©
090701-300868. MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE TAYACAJA - PAMPAS 26.264.200 58812171 50889533 47.336.560 37.029633 35,540,899 35164670 604
090702-300869. MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACOSTAMBO 2208944 3321.006 3045822 2418814 2320 509 2102367 2061682 633
090703-300870: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ACRAQUIA 3024667 5790193 5306.946 3846475 3674135 3071137 2996484 530
090704.300871: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE AHUAYCHA 7524485 12019763 11330264 7452056 7.300276 7,089 827 6969440 590
090705-300872 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE COLCABAMBA 11,087875 16,823,156 15,054,187 13,585,639 12,981,037 10,149,007 9720928 603
(®) 290706-300873 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL HERNANDES 8174355 10,509,398 9,666,564 9259893 9232096 7395515 7054282 697
090707-300874. MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUACHOCOLPA 3,059,568 4856661 4292790 3721885 3470140 2349247 2334758 484
090709-300876. MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE HUARIBAMBA 1988758 5259414 4954706 4056122 3904 545 3683677 3630484 700
090710-300877: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE RAHUIMPUQUIO 3613727 5167.119 4345196 3952492 3877757 3609393 3608730 699
090711300878 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PAZOS 2882369 6279370 5966737 4706.261 4554924 3596365 3515067 573
090713-300879: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUISHUAR 3970070 4644356 4539581 4185877 2515008 2,497,300 2364779 538
090714.300880 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SALCABAMBA 3021767 9931353 5884985 6971084 6830926 5893432 5806925 593
090715.300881: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SALCAHUAS! 1.781.287 3.180 846 2841168 1920187 1758332 1506045 1450878 473
090716-300882 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN MARCOS ROCCHAC 2138225 7.158.768 6327.922 5687021 4184763 3776576 3738058 528
090717300883 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SURCUBAMBA 13,263 400 29,689,845 24211458 23417502 17692332 16,594 946 16540032 559
090718-300884 MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TINTAY PUNCU 3,868,130 13.731.032 12688.186 9,411,456 9317.254 7.162.040 Ti8252 822
090719.301850' MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE QUICHUAS 8731543 14215306 10725370 8786209 8784009 7.807,023 7554992 549
090720.301861: MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ANDAYMARCA 6086733 8745710 8325005 7.609.341 7,583,364 5098596 5010644 582

Fuente: Portal de transparencia MEF

A continuacion, se presenta la comparacion de la Ejecucién Presupuestal entre
los afios 2019, 2020 y de Setiembre del 2021.

Tabla 14
Cuadro comparativo de ejecucion presupuestal 2019, 2020, 2021

ARos

Gestion edil 2019 2020 Setiembre
del 2021

% Ejecucion Presupuestal anual 75.8%  81.6% 69.7%
% Ejecucion Presupuestal al mes de
septiembre de cada afio.

56.84% 61.2% 69.7%
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Fuente: Adaptado del portal de transparencia del MEF 2021

Figura 18
Cuadro comparativo de Ejecucion Presupuestal 2019,2020, 2021

% Ejecucion Presupuestal al mes de septiembre de
cada aio.
69.70%

61.20%
iy, 56.84% i
. (*]

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%
al 2019 al 2020 Setiembre del 2021

Fuente. Tabla 14

La Tabla 14, nos muestra que, al comparar la ejecucion presupuestal al mes de
setiembre durante los afios 2019, 2020 y 2021, podemos notar que existe una mejora
al afio 2021 en comparacién a los afios anteriores, esta mejora refleja que la eficiencia
al mes de setiembre en la ejecucion presupuestal ha alcanzado un valor de 69.70%
mayor a los de los afios anteriores, confirmando asi la influencia del modelo propuesto

en el desempefio laboral del trabajador.

De otro lado también se procedi6 a medir la eficiencia en base al instrumento
encuesta, con una evaluacion de percepcion desde la percepcion del trabajador por ser
quien desarrolla las labores diarias en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez,

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos.
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Tabla 15
Dimension: Eficiencia - Desempefio Laboral — Pre_Test

Mediana Totalmente
Totalmente 4 En
De Acuerdo mente de en
de acuerdo desacuerdo .
acuerdo desacuerdo Media
5 4 3 2 1
Dimensién: Eficiencia - Desempefio Laboral
1 5 A 27 22 15 2,61
N
D &
2 6 9 22 Sl 12 258 € S
N o
Lo
3 8 11 24 29 8 2,78
Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos
Tabla 16
Dimension: Eficiencia - Desempefio Laboral — Pos_Test
Totalmente De Medianda_ En Totalmente
de acuerdo  Acuerdo age desacuerdo g1 .
acuerdo desacuerdo Media
5 4 3 2 1
Dimension: Eficiencia - Desempefio Laboral
1 12 29 21 13 4 3,36
o
s 3
2 9 26 27 15 3 329 M N~
™ ©
O
3 13 24 27 11 5 3,36

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos
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Tabla 17

Mejora de la Eficiencia del Desempefio Laboral

0)
Pre _Test Post Test Mejora % de .
Influencia
2,65 3,34 0,68 13,67%

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos

Figura 19

Mejora de la Eficiencia del Desempefio Laboral

Eficiencia
3.34

4.00 2.65
3.00 -
2.00 0.68 13.67%
1.00 ’

rFl_4
0.00

Pre_Test Post_Test Mejora % de

Influencia

Nota. Elaboracion propia
INTERPRETACION

En la Tabla 17, se percibe que la mejora de la eficiencia del desempefio
laboral en el Pos_Test respecto del Pre_Test fue de 13.67 %, mostrando una
mejora positiva en la eficiencia del personal. Quiere decir que el modelo por
competencias propuesto esta influyendo en el desempeiio laboral del
trabajador, este mismo resultado concuerda con el resultado obtenido al
comparar la ejecucion presupuestal al mes de setiembre durante los afios 2019,
2020 y 2021, reflejando una mejora en la eficiencia al mes de setiembre en la
ejecucion presupuestal de 69.70% mayor a los de los afios anteriores.
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4.2.1.1 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1.

Para contrastar la hipotesis se sigui6 lo siguientes pasos.
a) Planteamiento de la hipdtesis

Ha: La aplicacion de un modelo viable de gestion por competencias influye
positivamente en la eficiencia del desempefio laboral del personal en
la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

Ho: La aplicacion de un modelo viable de gestion por competencias NO
influye en la eficiencia del desempefio laboral del personal en la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez
b) Tipo de prueba

En la investigacion se aplicd la prueba de diferencia de

proporciones con distribucion de “Z” con el siguiente estadistico.

p1— D2

p1(1—p1) i p2(1— p,)
nq n;

p1, p2. Proporcion de acierto
gi=1-p1
J2=1-p2

n1, N2: tamafio de cada muestra.

c) Decision estadistica
Si: p1=p2 entonces, se aprueba Ho y se recha Ha

Si: p1 # p2 entonces, se rechaza Ho y se aprueba Ha

d) Nivel de significancia

Teniendo en cuenta la tabla de valores de “z”, se eligio el valor de a.=0.05,
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Figura 20

Valores de Z
0,10 0,90 1,65 1,28
0,05 0,95 1,96 1,65
0,01 0,99 2,58 2,33
0,001 0,999 3,29

Nota. Tomado de Hernandez (2015)

Para el caso de estudio se utilizara la prueba con una cola, entonces

para el nivel de significancia de 95% el valor de Z= 1,65

e) Calculo del valor de “z”

Pre_Test Post_Test
2,65 3,34

€69 (Y94

e Calculando los valores de “p” y “q
P, =2,65/5=0.53
P, =3.34/5=0.67

Q1=1-p1=047
J2=1-p2=0.33
ny =80
n2=80
_ 0.53—-0.67
o \/0.53*0.47 0.67+0.33
80 80
Z.=-1.82
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f) Contrastacion de hipotesis

Figura 21
Resultado de la prueba de hipdtesis especifica 1

Region de Rechazo Ho

1‘“’0-95

Region de Aceptacion
Ho
. »
-1.65 % =5

Valor critico
lc=- 1.82

Nota. Elaboracidn propia

DECISION:

Como Z; = - 1.82 < - 1.65, Se Rechaza Ho, porque “Zc” se
encuentra en la regién de rechazo de Ho, por tanto, se acepta Ha. y se
afirma que: La aplicacion de un modelo viable de gestién por
competencias influye positivamente en la eficiencia del desempefio

laboral del personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez”
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422 DE LA DIMENSION EFICACIA DEL DESEMPENO

LABORAL DEL PERSONAL

Para medir la eficacia se procedidé en base al instrumento encuesta, con una

evaluacion de percepcion desde la percepcion del trabajador por ser quien desarrolla

las labores diarias en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez, A continuacion,

se presenta los resultados obtenidos.

Tabla 18

Dimension: Eficacia - Desempefio Laboral — Pre_Test

Totalmente De Mediana_ En Totalmente
o deacuerdo Acuerdo PR desacuerdo 0 H
N acuerdo desacuerdo Media
5 4 3 2 1
Dimension: Eficacia - Desempefio Laboral
4 8 5 26 28 13 2,59
o
m O\
5 8 9 22 y3) 16 260 © I3
Y
6 9 6 27 29 9 2etil
Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos
Tabla 19
Dimension: Eficacia - Desempefio Laboral — Pos_Test
Totalmente De Mediana_ En Totalmente
mente de en
de acuerdo  Acuerdo desacuerdo .
acuerdo desacuerdo Media
5 4 3 2 1
Dimension: Eficacia - Desempefio Laboral
4 10 25 29 11 5 3,30
o
@ O\
5 mn W0
9 27 31 9 4 335 92 N
m '\-\
o
6 13 28 23 13 3 3,44

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos
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Tabla 20
Mejora de la Eficacia del Desempefio Laboral

0)
Pre Test Post Test Mejora % de .
Influencia
2,63 3,36 0,73 14,58%

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos

Figura 22

Mejora de la Eficacia del Desempefio Laboral

Eficacia

3.36 -
3.50

2.63
3.00
2.50
2.00
1.50 0.73

ru0 14.58%

0.50
A

0.00
Pre_Test Post_Test Mejora % de Influencia

Nota. Elaboracion propia
INTERPRETACION

En la figura 22, se percibe que la mejora de la eficacia del desempefio
laboral en el Pos_Test respecto del Pre_Test fue de 14.58 %, mostrando poca
mejora en la eficacia del personal. Quiere decir que el compromiso de los
trabajadores es poco con el uso del modelo por competencias.
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4.2.2.1 PRUEBA DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 2
Para contrastar la hipotesis se siguid lo siguientes pasos.
a) Planteamiento de la hipotesis
Ha: La aplicacion de un modelo viable de gestion por competencias
influye positivamente en la eficacia del desempefio laboral del
personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez
Ho: La aplicacién de un modelo viable de gestion por competencias NO
influye en la eficacia del desempefio laboral del personal en la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

b) Tipo de prueba

En la investigacion se aplico la prueba de diferencia de proporciones
con distribucién de “Z” con el siguiente estadistico.
b1 — D2

p1(1—p1) 3 p2(1— p2)
nq n,

p1, P2. Proporcion de acierto
Q=1-p1

0e=1-p2

ni, N2: tamafo de cada muestra.

c) Decision estadistica
Si: p1=p2 entonces, se aprueba Ho y se recha Ha

Si: p1 # p2 entonces, se rechaza Ho y se aprueba Ha

d) Nivel de significancia
Se eligio el valor de. a = 0.05,
Para el caso de estudio se utilizara la prueba con una cola, entonces

para el nivel de significancia de 95% el valor de Z= 1,65
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e) Calculo del valor de “z”

Pre_Test Post_Test
2,63 3,36

e Calculando los valores de “p” 'y “q”
P1=2,63/5=0.526
P2 = 3.36/5 = 0.672
qu=1-p1=0.474
g2=1-p2=0.328

n1 =80
n2,= 80
0.526— 0.672
7 =
0.526%0.474  0.672+0.328
J 80 80
Z:.=-1.904

f) Contrastacién de hipdtesis

Figura 23

Resultado de la prueba de hipdtesis especifica 2.

Region de Rechazo Ho

Region de Aceptacion

Ho

.4

-1.65 < -
N Valor critico
Z( 3 1-%4

Nota. Elaboracion propia

v

86



DECISION;

Como Z; =- 1.904 < - 1.65, Se Rechaza Ho, porque “Z¢” se encuentra
en la region de rechazo de Ho, por tanto, se acepta Ha. y se afirma que: La
aplicacion de un modelo viable de gestion por competencias influye
positivamente en la eficacia del desempefio laboral del personal en la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez”
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423 DE LA DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES
DEL PERSONAL.

Tabla 21

Dimension: Relaciones Interpersonales - Desempefio Laboral — Pre_Test

Mediana_ Totalmente
Totalmente De En
de acuerdo  Acuerdo YEIDEE desacuerdo e
acuerdo desacuerdo Media
5 4 3 2 1
Dimension:  Relaciones Interpersonales - DESEMPENO
LABORAL
7 8 5 26 28 13 2,59
o
>
8 ™ ~
8 9 22 25 16 260 € ©
N o
9 Lo
9 6 27 29 9 2.1

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos

Tabla 22

Dimensidn: Relaciones Interpersonales - Desempefio Laboral — Pos_Test

Totalmente De Mediana_ En Totalmente
mente de en

de acuerdo  Acuerdo desacuerdo )
acuerdo desacuerdo Media

Dimension: Relaciones Interpersonales - DESEMPENO LABORAL

7 9 29 24 15 3 3,33
8 ey §
10 25 28 13 4 330 3 W
(o]
9 (o]
7 31 27 13 2 3,35

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos
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Tabla 23
Mejora de las Relaciones Interpersonales del Desempefio Laboral

0)
Pre Test | Post Test Mejora /0 de .
Influencia
2,63 3,38 0,70 14,00%

Nota. Propia-Resultados del procesamiento de datos

Figura 24
Mejora de las Relaciones Interpersonales del Desempefio Laboral

Relaciones Interpersonales

3.33

3.50 2.63
3.00

2.50

2.00

0.70
|

ir' 14.00%
e g

Pre_Test Post_Test Mejora % de Influencia

1.50

1.00

0.50

0.00

Nota. Elaboracion propia
INTERPRETACION

En la figura 24, se percibe que la mejora de las Relaciones
Interpersonales del desemperio laboral en el Pos_Test respecto del Pre_Test fue
de 14,00 %, mostrando poca mejora en las relaciones interpersonales del
personal. Quiere decir que el compromiso de los trabajadores es poco con el

uso del modelo por competencias.
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4.2.3.1 PRUEBA DE LA HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Para contrastar la hipotesis se siguid lo siguientes pasos.
a) Planteamiento de la hipotesis
Ha. La aplicacion de un modelo viable de gestion por competencias influye
positivamente en las relaciones interpersonales del personal de la
Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.
Ho. La aplicacion de un modelo viable de gestion por competencias NO
influye en las relaciones interpersonales del personal en la
Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

b) Tipo de prueba

En la investigacion se aplicd la prueba de diferencia de

proporciones con distribucion de “Z” con el siguiente estadistico.

P1— D2

p1(1—p1) ~ p2(1— p2)
nq n;

p1, P2. Proporcion de acierto
q= Dy

Q2= 1-p2

Nz, N2: tamafo de cada muestra.

c) Decisidn estadistica
Si: p1=p2 entonces, se aprueba Ho y se recha Ha

Si: p1 # p2 entonces, se rechaza Ho y se aprueba Ha

d) Nivel de significancia

Se eligid el valor de o= 0.05,

Para el caso de estudio se utilizara la prueba con una cola, entonces
para el nivel de significancia de 95% el valor de Z= 1,65
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e) Calculo del valor de “z”
Pre_Test Post_Test
2,63 3,33

(a2l 66 9

e Calculando los valores de “p” y “q
P1=2,63/5=0.526
P> =3.33/5 =0.666
qr=1-p1=0.474
J2=1-p2=0.334

ny =80
n2,= 80
0.526— 0.666
I 0.526%0.474 0.666%0.334
80 80
Z:.=-1.842

f) Contrastacién de hipdtesis
Figura 25
Resultado de la prueba de hipétesis especifica 3

Region de Rechazo Ho

1-a=095

Region de Aceptacion
Ho

AL

-1.65 i
1849 N Valor critico
Z(= o |-

Nota. Elaboracion propia
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DECISION;

Como Z; = - 1.842 < - 1.65, Se Rechaza Ho, porque “Z¢” se encuentra
en la region de rechazo de Ho, por tanto, se acepta Ha. y se afirma que la
Aplicacion de un modelo viable de gestion por competencias influye
positivamente en las relaciones interpersonales del desempefio laboral del

personal en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.
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4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

a. Respecto a la variable modelo viable de gestion por

competencias

Como unos de los resultados obtenidos del estudio, se propone un
modelo de gestion por competencias en 5 etapas:
Etapa 1: Diagndstico de la Institucion.

Etapa 2: Definicién de competencias de puesto
Etapa 3. Definicion de criterios de desempefio
Etapa 4: Sub procesos de gestion por competencias.
Etapa 5: Desempefio laboral.

Asi mismo en el modelo se definieron competencias genéricas y
competencias especificas articuladas al puesto dentro de la municipalidad
distrital de Daniel Hernandez.

De igual manera en la Tabla 9, se puede observar que el 44 % de los
encuestados estan medianamente de acuerdo en que la gestion por
competencias influye en el desempefio laboral.; seguido del 13% que estan
totalmente de acuerdo en que la gestion por competencias influye en el
desempefio laboral del personal en la municipalidad distrital de Daniel

Hernandez.

b. Respecto a la variable Desempeiio laboral
Del procesamiento de datos, se percibe que la mejora del desempefio
laboral en el Pos_Test respecto del Pre_Test fue de 14.08%, mostrando poca
mejora en el desempefio del personal. Quiere decir que los trabajadores se estan
comprometiendo con el uso del modelo por competencias, mejorando la
Ejecucion Presupuestal al mes de setiembre del 2021 en comparacion a los afios
anteriores, todo esta mejora se logra debido a que los trabajadores empezaron

a conocer e internalizar sus funciones, al compromiso del Jefe de la Unidad de
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Recursos Humanos con los trabajadores de la municipalidad, al trabajo
colaborativo interpersonal entre los trabajadores y al compromiso en el servicio

al usuario frente a los efectos de la Pandemia COVID_19.

e Respecto a la eficiencia del desempefio laboral se obtuvo en el Pos_Test
respecto del Pre_Test una mejora de 13.67 %, respecto a la eficiencia del
desemperio laboral, de igual manera se tuvo una mejora en la eficiencia al
mes de setiembre 2021 en la ejecucion presupuestal de 69.70% mayor a
los de los afios anteriores 2019 y 2020. evidenciando un valor de Zc = -
1.82 <- 1.65, Se Rechaza Ho. Con lo cual se muestra una mejora positiva
en la eficiencia del personal.

e Respecto a la eficacia del desempefio laboral se obtuvo en el Pos_Test
respecto del Pre_Test una mejora de 14.58%, evidenciando un valor de Zc
= -1.904 < - 1.65 por lo que se rechaza la Ho. Mostrando una mejora
positiva en la eficacia del personal.

e Respecto a las relaciones interpersonales del desempefio laboral se
obtuvo en el Pos_Test respecto del Pre_Test una mejora de 14.00%,
evidenciando un valor de Zc = - 1.842 < - 1.65 por lo que se rechaza la Ho.
Mostrando una mejora positiva en las relaciones interpersonales del

personal.

Los resultados obtenidos sobre el desempefio laboral, se refrenda
con lo expuesto por D" Vicente (1997), quien define el Desempefio Laboral
como: ‘“el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las
metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempefio esta conformado por actividades tangibles, observables y medibles,
y otras que se puedan deducir”. Con ello podemos confirmar los resultados de

la investigacion.
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CONCLUSIONES

La aplicacion del modelo de gestion por competencias basado en el modelo de
sistemas viables influyé en 14.08% en el desempefio laboral del personal en la
municipalidad distrital de Daniel Hernandez, mejorando la Ejecucién
Presupuestal al mes de setiembre del 2021 en comparacion a los afios anteriores
y el cumplimiento de metas.

La aplicacion del modelo de gestion por competencias basado en el modelo de
sistemas viables influyé en 13.67% respecto a la eficiencia del desempefio
laboral, de igual manera se tuvo una mejora en la eficiencia al mes de setiembre
2021 en la ejecucion presupuestal de 69.70% mayor a los de los afios anteriores
2019 y 2020. Evidenciando este resultado con un valor de Zc = - 1.82 < - 1.65
rechazando Ho. Con lo cual se muestra una mejora positiva en la eficiencia del
personal.

La aplicacion del modelo de gestion por competencias basado en el modelo de
sistemas viables influy6 en 14.58%, respecto a la eficacia del desempefio laboral,
evidenciando un valor de Zc = - 1.904 < - 1.65 rechazando Ho. Con lo cual se
muestra una mejora positiva en la eficacia del personal.

La aplicacion del modelo de gestion por competencias basado en el modelo de
sistemas viables influy6 en 14.00%, respecto a las relaciones interpersonales del
desempefio laboral evidenciando un valor de Zc = - 1.842 < - 1.65 rechazando
Ho. Con lo cual se muestra una mejora positiva en las relaciones interpersonales

del personal.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere establecer, estructuras organizativas con una administracion
participativa y cooperativa, en las cuales, los trabajadores participen en la
administracion, cambiando el sentido tradicional del negocio.

Capacitar al personal sobre las buenas practicas del desempefio laboral que se
debe tener en el cumplimiento de sus funciones.

Seguir utilizando la metodologia VIPLAN para innovar y actualizar cambios en
el diagnostico integral y asi garantizar la uniformidad y eficiencia en el
desarrollo del presente trabajo.

Se sugiere mayor sensibilizacion en el uso del modelo para que el personal se

sienta comprometido con el desempefio laboral.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION POR COMPETENCIAS BASADO EN UN MODELO DE SISTEMA VIABLE EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL HERNANDEZ

Problemas Objetivos Hipdtesis Variable Metodologia
¢En qué medida el disefio Diseflar un modelo de La aplicacion del modelo
de un modelo viable de gestion por competencias viable de gestion por ) ] o
_, _ ) - Tipo de investigacion:
gestion por competencias basado en un modelo de competencias influye Aolicad
. . : i . . plicada
influye en el desempefio sistema viable y medir su positivamente en el
laboral del personal en la influencia en el desempefio desempefio  laboral  del Nivel: Explicativo

Municipalidad  Distrital

de Daniel Hernandez?

a) ¢En qué medida la

aplicacion de un
modelo  viable de
gestion por

competencias influye
en la eficiencia del

desemperio laboral del

laboral del personal en la
Municipalidad Distrital de
Daniel Hernandez.

a.) Determinar la medida de

influencia de la
aplicacién de un modelo
viable de gestion por
competencias en la
eficiencia del desempefio

laboral del personal en la

personal en la Municipalidad
Distrital de Daniel

Hernéandez.

a) La aplicacion del modelo
viable de gestion por
competencias influye

positivamente en la

eficiencia del desempefio

laboral del personal en la

X: modelo viable

de

competencias

gestion

por

Poblacion: 101

trabajadores

Muestra: 80 Trabajadores

Disefio:
Pre experimental

Con Pre Test y Post Test
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personal en la
Municipalidad
Distrital de Daniel
Hernandez?

b) ¢En qué medida la

aplicacion de un
modelo viable de
gestién por
competencias influye
en la eficacia del
desempefio  laboral
del personal en la
Municipalidad

Distrital de Daniel
Hernandez?

¢De qué manera la
aplicacion de un
modelo viable de
gestion por

competencias influye

Municipalidad Distrital

de Daniel Hernandez.

b.)

Determinar la medida
de influencia de la
aplicacion  de un
modelo  viable de
gestion por
competencias en la
eficacia del desempefio

laboral del personal en

la Municipalidad
Distrital de Daniel
Hernandez.

Precisar la medida de
influencia de la
aplicacibn  de  un
modelo  viable de

gestion por

Municipalidad Distrital
de Daniel Herndndez.

b.)La aplicacion del modelo

viable de gestion por

competencias influye
positivamente en la
eficacia del desempefio
laboral del personal en la
Municipalidad Distrital

de Daniel Hernandez

c.) La aplicacion del
modelo viable de
gestion por
competencias influye

positivamente las

Y: Desempefio

laboral o
Técnica: Encuesta

Instrumento:

Cuestionario
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en las relaciones
interpersonales  del
personal en la
Municipalidad

Distrital de Daniel

Hernandez?

competencias en las

relaciones
interpersonales del
personal en la

Municipalidad Distrital
de Daniel Hernandez.

relaciones
interpersonales  del
personal en la
Municipalidad
Distrital de Daniel

Hernandez
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ANEXO 2. INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CUESTIONARIO

GESTION POR COMPETENCIAS -DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO

Finalidad.

Estimado Sefior (a): reciba nuestros cordiales saludos, el presente cuestionario

tiene como finalidad conocer su opinion sobre el desempefio laboral del personal

administrativo de la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez, por lo que le

pedimos por favor su valioso apoyo contestando las siguientes preguntas, de acuerdo

a la escala de valoracion, no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Escala valorativa

5. Totalmente de acuerdo
4. De acuerdo
3. Medianamente de acuerdo

2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

Indicaciones: Marque con un aspa (x) segun corresponda.

Totalmen De Mediana_ En Totalmente
ITEM te de Acuerdo mente de |desacuerdo en
acuerdo acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1

Gestion por Competencias

Dimension: Seleccion de Personal

1

¢Considera que los trabajadores
poseen actitudes y conductas
positivas en la institucion?

¢ Considera que existe iniciativa por
parte de los trabajadores a la hora de
efectuar actividades programadas?

¢Existeproactividad por parte de los
trabajadores de la institucién?
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Dimensién: Capacitacion y Desarrollo

4 | ;Considera que recibe capacitacion
adecuada de la funcién que efectla en
puesto laboral?

5 | ¢Considera que percibe motivacién
en la institucién en el cuél labora?

6 | ¢Considera usted que tiene autonomia
al momento de tomar decisiones?

Dimensién: Carrera Profesional

7 | ¢Considera Usted Que se practican
los valores y principios en la
institucion?

8 | ¢Considera que los trabajadores
muestran cortesia hacia los usuarios?

9 | ¢Considera que la institucion, brinda

adecuada orientacion a los usuarios?
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PARTE II:

ITEM

Mediana Totalme
Totalme De _ mente En nte en
nte de Acuer de desacuer | desacuer
acuerdo do acuerdo do do
5 4 3 2 1

Des

empeno Laboral

Dim

ension: Eficiencia

¢Considera que existe

1 responsabilidad, en las funciones que
desempefian sus compafieros de
trabajo?

2 ¢Considera que los demas
trabajadores, cumplen sus funciones
adecuadamente?

3 | ¢Considera que se planifica y organiza
oportunamente las actividades a
efectuar durante la semana o mes?

Dimension: Eficacia

4 ¢Considera que se cumplen las metas
oportunamente en el éarea de tu
trabajo?

5 ¢Considera que se debe proponer
nuevas ideas para mejorar log
procesos?

6 ¢Considera que los trabajadores se
enfatizan en el cumplimiento de
objetivos?

Dimensién: Relaciones Interpersonales

7| ¢Es bueno el nivel de convivencia vy
amistad, entre tus comparfieros de la
institucion?

8 ¢Los canales de comunicacién y el
manejo de informacion se ejercen
adecuadamente en la institucion?

9 ¢ Existe colaboracion por parte

de tus comparieros, cuando tienes un

problema en el trabajo?
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ANEXO 3.
DESARROLLO DE LA PROPUESTA

MODELO DE GESTION POR COMPETECNIAS BASADO EN
UN MODELO DE SISTEMA VIABLE.

APLICACION DE LA METODOLOGIA VIPLAN EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL HERNANDEZ
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1. FORI\/IULACIO'N DE LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION

La formulacion de la identidad de la Municipalidad Distrital de Daniel
Hernandez se define con los servicios que brindan a la poblacion en general. La
organizacion esta articulada por los interesados (sus "stakeholders™). Con el proposito
de lograr acuerdos importantes para que puedan alinear sus propositos y a coordinar
sus acciones y cuales van ser sus acuerdos acerca de los servicios que brindan a la

poblacion del distrito de Daniel Hernandez.

1.1. LA ORGANIZACION

El distrito de Daniel Hernandez, provincia de Tayacaja, departamento de
Huancavelica, fue creado el 9 de enero de 1956, con Ley N° 12529; la capital se
encuentra a una altitud de 3280 m.s.n.m.

Tiene una superficie de 106.92 km2. La capital tiene un clima frio y seco. En
las partes bajas es templado con presencia de lluvias. En las partes altas se presentan
fuertes heladas entre mayo y agosto.

Las vias de acceso con que cuenta son: La carretera Huancayo — Pampas —
Daniel Hernandez; Huanta — Churcampa — Colcabamba — Daniel Hernandez.

La municipalidad distrital de Daniel Hernandez es una institucion de gobierno
local que tiene la funcion de administrar los ingresos econémicos y desarrollar labores

en beneficio y progreso de la comunidad local.

1.2. MISION

Somos un gobierno local que brinda servicios publicos adecuados,
comprometidos con la transparencia, responsabilidad e identidad cultural; aplicando la
excelencia en nuestras actividades mediante el trabajo en equipo y participativo,
comprometidos con el cambio; ofreciendo seguridad, tranquilidad y bienestar a la
ciudadania, utilizando con eficiencia y eficacia los recursos publicos, promoviendo
condiciones favorables para el desarrollo local, con énfasis en las Comunidad, turismo

y desarrollo humano.
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1.3. VISION
Ser una municipalidad modelo y sostenible en la prestacion de servicios

publicos de calidad, promotor del desarrollo econdmico y desarrollo humano,

sustentado por gestores municipales y capital humano comprendido con el cambio,

que permita lograr nuestros valores y principios organizacionales.

1.4. OBJETIVOS

La Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez es el 6rgano de gobierno

promotor del desarrollo local con personeria juridica de derecho publico y plena

capacidad para el cumplimiento de sus fines, siendo elementos esenciales del gobierno

local, el territorio, la poblacion y la organizacion, le corresponde los siguientes

objetivos:

v

Ejercicio pleno de los derechos humanos, con inclusion social, igualdad de
oportunidades e interculturalidad.

Desarrollo humano sostenible e inclusivo con acceso universal a los
servicios basicos (Educacion, salud, agua y desagtie y vivienda) y articulen
un sistema social hacia el Estado de Bienestar.

Gestion Municipal moderna, descentralizada, eficiente, concertador,
inclusivo y ético con desarrollo humano sostenible.

Desarrollo Econdmico local competitivo, con valor agregado, empleo
productivo con responsabilidad social.

Desarrollo territorial distrital ordenado, limpio y sostenible con
infraestructura publica inclusiva.

Conservacién y proteccion sostenible de los recursos naturales y la

biodiversidad con ecosistemas saludables
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1.5.

DETERMINACION

DE LOS INTERESADOS DE

ORGANIZACION (Stakeholders)

Tabla 24
Stakeholders

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

EMPLEADOS

CLIENTES

PROVEEDORES
DUENOS

INTERVINIENTES

El personal de la organizacion como son:
alcalde, teniente alcalde, Gerente Municipal,
Sub-Gerentes,  secretario  general vy
trabajadores (profesionales, técnicos y
auxiliares).

Las comunidades, Instituciones Educativas,
Centro de salud, y la poblacion del distrito
de Daniel Hernandez.

Gobierno Regional de Huancavelica, El
estado.

El estado, representado por la Alcaldia y el
consejo Municipal.

Otras instituciones como la contraloria, el
MINSA, OSCE.

Nota. Propia-resultado de la aplicacion de VIPLAN

1.6. NOMBRAMIENTO DEL SISTEMA

LA

En la planificacion estratégica se plantean un conjunto de preguntas similares

a los que se plantea para formular el nombramiento del sistema; sin embargo, el énfasis

del método VIPLAN esta en establecer lo que la organizacion hace y no lo que dice

que quiere hacer. La vision generalmente se toma como la direccion a largo plazo que

la organizacion quiere seguir, y mientras que su mision declara el deseo de que

(normalmente) el gerente corporativo quiere lograr.
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TASCOI

Para poder comprender la identidad de la empresa. Lo hacemos a
través del TASCOI (herramienta metodoldgica para poder recordar los
elementos basicos de una declaracion de identidad). Que destacamos a los

participantes mas importantes de manera que sus relaciones puedan ser

examinadas.

De todo lo expuesto formulamos lo siguiente:

a) Nombramiento del sistema desde el punto de vista del EMPLEADO:

La Municipalidad Distrital de Daniel Herndndez es un gobierno
local que brinda servicios a las comunidades, instituciones educativas,

centros de salud y la poblacion en general del distrito con el fin de satisfacer

sus necesidades para el desarrollo integral del distrito.

Tabla 25

Nombramiento del Sistema Desde el Punto de Vista del Empleado

TRANSFORMACION

ACTORES

SUMINISTROS

CLIENTES

OWNERS (DUENOS)

La Municipalidad Distrital de Daniel
Hernandez es un gobierno local que brinda
servicios a las comunidades, instituciones
educativas, centros de salud y la poblacion
en general del distrito con el fin de
satisfacer sus necesidades para el desarrollo
del distrito

Alcalde, teniente alcalde, Gerente
Municipal,  Sub-Gerentes,  secretario
general y trabajadores (profesionales,
técnicos y auxiliares).

Gobierno Regional, El estado.

Las comunidades, Instituciones educativas,
Centros de salud y la poblacion en general
del distrito.

El estado.
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INTERVINIENTES

Gobierno Local, La contraloria. Otras
instituciones

Nota. Propia-resultado de la aplicacién de VIPLAN

b) Nombramiento del sistema desde el punto de vista del

CLIENTE:

La Municipalidad Distrital de Daniel Hernadndez nos brinda servicios
de bienestar de la poblacion en general en sus diferentes gerencias y areas. El
servicio que brinda la municipalidad mencionada lo realiza con el fin de

satisfacer las necesidades de la poblacion y el desarrollo integral del distrito

con la mejor administracion de los recursos.

Tabla 26

Nombramiento del Sistema Desde el Punto de Vista del Cliente

TRANSFORMACION

ACTORES

SUMINISTROS

CLIENTES

OWNERS (DUENOS)
INTERVINIENTES

La Municipalidad Distrital de Daniel
Hernandez nos brinda servicios de
bienestar de la poblacién en general en
sus diferentes Gerencias y areas
correspondientes.

Las comunidades, Instituciones
educativas, centros de salud y la
poblacion en general del distrito.

Alcalde, teniente alcalde, Gerente
Municipal, Sub-Gerentes, Secretario
General y Trabajadores (Profesionales,
técnicos, auxiliares).

Las diferentes Gerencias y Areas que
tiene la Municipalidad.
El estado.

Gobierno Local, La contraloria. Otras
instituciones

Nota. Propia-resultado de la aplicacién de VIPLAN
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¢) Nombramiento del sistema desde el punto de vista del
PROVEEDOR:

La Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez gestiona los diferentes
proyectos de inversion de acuerdo a las necesidades del distrito; los cuales son
ejecutados en los diferentes servicios y procesos que tiene la municipalidad

para el bienestar y desarrollo del distrito.

Tabla 27
Nombramiento del Sistema Desde el Punto de Vista del Proveedor
La Municipalidad Distrital de

TRANSFORMACION Daniel Hernandez gestiona los
diferentes proyectos de inversion de
acuerdo a las necesidades del

distrito para luego ser ejecutados.

ACTORES La Municipalidad

SUMINISTROS Gobierno Regional, el estado.

CLIENTES La Municipalidad Distrital de
Daniel Hernandez

OWNERS (DUENOS) Alcalde, Gerente Municipal y
regidores

INTERVINIENTES Gobierno Local, La contraloria.

Otras instituciones
Nota. Propia-resultado de la aplicacién de VIPLAN

d) Nombramiento del sistema desde el punto de vista del
GERENTE:

La Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez brinda servicios de
bienestar a la poblacion en las diferentes Gerencias y areas, en las instalaciones
de la organizacion, contratando personal capacitado, realizando convenios con
las diferentes instituciones que brindan servicios con el que no cuenta la
municipalidad con el fin de brindar servicio de calidad a la mayor cantidad de la

poblacion necesitada.
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Tabla 28

Nombramiento del Sistema Desde el Punto de Vista del Gerente Municipal

TRANSFORMACION

ACTORES

SUMINISTROS

CLIENTES

OWNERS (DUENOS)
INTERVINIENTES

La Municipalidad brinda servicios de
bienestar a la poblacion hernandina en las
diferentes Gerencia y areas que cuenta la
organizacion.

Alcalde, teniente
alcalde, Gerente Municipal, Sub-Gerentes,
Secretario  General y  Trabajadores
(Profesionales, técnicos, auxiliares).

Los proveedores que tiene la municipalidad,
Gobierno Regional, Gobiernos Locales, Sub-
Gerencia Regional y el estado que nos
financian los proyectos.

Las comunidades, Instituciones educativas,
centros de salud y la poblacion en general del
distrito.

El estado.

Gobierno Local, La contraloria. Otras
instituciones

Nota. Propia-resultado de la aplicacion de VIPLAN
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1.7.  NOMBRAMIENTO DEL SISTEMA ALINEADO
(ORGANIZACION)

Tabla 29
Nombramiento del Sistema

TRANSFORMACION La Municipalidad Distrital de Daniel
Hernandez es una institucion de gobierno
local, se encarga de administrar los
ingresos econdmicos Yy brindar servicios de
bienestar para la poblacion en general del
distrito en sus diferentes gerencias y areas.

ACTORES Alcalde, teniente alcalde, Gerente
Municipal,  Sub-Gerentes,  Secretario
General y Trabajadores (Profesionales,
técnicos, auxiliares).

SUMINISTROS Gobierno Regional, Gobiernos Locales,
Sub-Gerencia Regional y el estado que nos
financian los proyectos y servicios
complementarios.

CLIENTES Las comunidades
Instituciones educativas
Centros de salud
La poblacién en general del distrito.

OWNERS (DUENOS)  El estado.

INTERVINIENTES Gobierno Local
La contraloria. Otras instituciones

Nota. Propia-resultado de la aplicacion de VIPLAN

La Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez es una institucion de
gobierno local, se encarga de administrar los ingresos econémicos y brindar
servicios de bienestar para la poblacion en general del distrito, gestionando
proyectos de inversion y demas recursos complementarios y atendiendo en
beneficio de la poblacion y publico en general en sus diferentes gerencias y
areas, con la finalidad de satisfacer las necesidades de la poblacion y el

desarrollo del distrito.

114



2. MODELAMIENTO DE LAS ACTIVIDADES
ESTRUCTURALES

La transformacion que se reconoce en la declaracion de identidad se usa como
un primer paso para elaborar una hipdtesis de las actividades primarias de la
organizacion.

Los modelos estructurales nos permitiran describir los procesos (misionales,
estratégicos y de apoyo) en los que puede agruparse las actividades que se llevan a
cabo diariamente en la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez para representar
al vecindario, promover la adecuada prestacion de los servicios publicos locales y
fomentar el desarrollo integral sostenible y arménico del distrito de Daniel Hernandez
en armonia con las politicas y planes nacionales, regionales, provinciales y local de

desarrollo.

Las actividades misionales primarias: Son las diferentes subgerencias que
estan en funcién a la satisfaccion de la poblacion y el crecimiento de la poblacion.
v" Sub Gerencia de Infraestructura, desarrollo Urbano y Rural
v" Sub Gerencia de Desarrollo Econémico y Social
v Sub Gerencia de Servicios Publicos y Medio Ambiente
Las actividades reguladoras: Son las diferentes unidades que estan
constantemente activo para el buen desempefio y asi lograr los encargados de la
municipalidad.
v Sub gerencia de Administracion y Finanzas
v" Oficina de Secretaria General
v" Procuraduria Pablica Municipal
v" Sub Gerencia de Planeamiento y Presupuesto
v" Sub Gerencia de Asesoria Juridica

2.1. MODELO TECNOLOGICO

En la siguiente figura se ilustra el modelo tecnoldgico para la Municipalidad
Distrital de Daniel Hernandez. Aqui se puede observar los procesos comunes de una
municipalidad que promueve la democracia participativa de la poblacién organizada,

para el mejor manejo de los recursos en la gestion municipal compartida, acrecentando

115



beneficios en bien de la poblacion, propiciando el desarrollo integral sostenible y
armonico del distrito de Daniel Hernandez.
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Figura 26

Modelo Tecnolégico para la MDDH

Necesidades y expectativas de la poblaciéﬁ—

[ CONSEJO MUNICIPAL ]

Retroalimentacion

ALCALDIA ﬁ GERENCIA
[ ] MUNICIPAL J

$ !

SUG GERENCIA DE SUB GERENCIA DE DESARROLLO SUB GERENCIA DE SERVICIOS
INFRAESTRUCTURA
J PUBLICOS Y MEDIO AMBIENTE
DESARROLLO URBANO Y RUAL SEODAEC e I
______________________ | St o, U __ )

SUB GERENCIA DE OFICINA DE PROCURADURIA SUB GERENCIA DE SUB GERENCIA DE :
ADMINISTRACION Y SECRETARIA PUBLICA PLANEAMIENTO Y ASESORIA I
FINANZAS GENERAL MUNICIPAL PRESUPUESTO JURIDICA |
I

Satisfaccion de las necesidades de la

poblacion

Nota. Elaboracion propia
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Un proceso se puede ver como un conjunto de recursos Yy actividades
interrelacionados que transforman elementos de entrada en elementos de salida. Es aqui
donde podemos observar los procesos de la alta direccion (Alcaldia y Gerencia
Municipal), quienes se encargan de dar las politicas y es la méaxima autoridad
administrativa de la municipalidad; también tenemos los procesos misionales (Sub
Gerencia de Infraestructura, Desarrollo Urbano y Rural; Sub Gerencia de Desarrollo
Econdmico y Social y la Sub Gerencia de Servicios Publicos y Medio Ambiente) quienes
se encargan de ejecutar las acciones relacionadas con la mision y objetivos; y los procesos
de apoyo (Sub Gerencia de Administracion Financiera, Oficina de Secretaria General,
Procuraduria Publica Municipal, Sub Gerencia de Planeamiento y Presupuesto y la Sub
Gerencia de Asesoria Juridica), quienes aseguran el cumplimiento de las politicas,

lineamientos y objetivos de la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

2.2. MODELO CLIENTE - PROVEEDOR

En este modelo se puede apreciar la relacion Cliente-Suministrador (Proveedor),
que da entre los procesos primarios de la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

Mediante este modelo se pretende identificar los suministradores para cada uno
de los servicios ofrecidos por la Municipalidad y a quienes van dirigidos.

A continuacion, se presentard el modelo Cliente Suministrador de la

Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.
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Figura 27
Modelo cliente proveedor para la MDDH

GESTION MISIONAL

Nota. Elaboracién propia
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3. DESDOBLAMIENTO DE LA COMPLEJIDAD:
MODELAMIENTO DE LOS NIVELES ESTRUCTURALES

El desdoblamiento de la complejidad es un diagrama que permite visualizar las
diferentes actividades primarias o misionales y funciones reguladoras, y sus varios niveles
0 actividades, anidadas a otros subniveles y este a su vez puede tener otra sub actividades
(en cascada), de la organizacion que desarrolla una entidad en su dia a dia para lograr su
proposito. Este estudio es impulsado por los modelos tecnoldgicos, estructurales y
geograficos. La construccion de este diagrama permite vincular la estrategia a la
estructura de la organizacion. Una actividad primaria y una sub-actividad primaria
anidada no son de jerarquia administrativa, sino que es una relacion de inclusién de la
constitucién de sistemas autbnomos, todas estas sub-actividades primarias son unidades
autonomas de una organizacion que constituye y se evalua.

Es muy posible que una funcion reguladora con el tiempo se transforme en una
actividad primaria (dinamica).

La diferencia entre actividades primarias y las funciones reguladoras pueden ser
sutiles dependiendo del tipo de organizacion.

Para realizar el desdoblamiento de la complejidad, debemos abordar tres
conceptos muy importantes:

v"Actividades primarias de una organizacién, son las responsables de la produccion
de productos y servicios que ofrece la organizacion.

v Actividades secundarias o funciones reguladoras, son las que contribuyen a que
las actividades primarias efectivicen su operacion.

v"El principio cibernético de recursividad, este principio nos muestra que cada
subsistema tiene implementadas las mismas funciones bésicas del sistema que lo

contiene.
En base a la ejecucion de estas tres actividades se realiza el diagrama de

desdoblamiento de complejidad. A continuacion, se ilustra el diagrama de

desdoblamiento de la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.
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Figura 28
Modelo desdoblamiento de la complejidad para la MDDH

Nota. Elaboracién propia
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En la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez se pueden identificar tres
actividades misionales, llamados también 6rganos de linea. Son los encargados de
ejecutar las acciones relacionadas con la mision, objetivos y las actividades misionales
de la organizacion, en este caso de la municipalidad; y los 6rganos de apoyo aseguran
el cumplimiento de las funciones que compete a la municipalidad para asi asegurar el
cumplimiento de sus metas y la calidad en la prestacion de servicios a su poblacion

beneficiaria.

4. MODELAMIENTO DE LA DISCRECION
4.1. TABLA DE RECURSION/ DISCRECION:

La tabla muestra un cruce entre las actividades primarias y las funciones
reguladoras, las actividades primarias que son las unidades organizativas que producen
los productos o servicios de la Municipalidad. Las actividades primarias se escriben
en la primera columna de la tabla de recursion de acuerdo al desdoblamiento de la
complejidad, las funciones de regulacion se escriben en la primera fila de la tabla, son
las que deciden, gestionan y reconfiguran los recursos para lograr politicas de la
organizacion, las funciones de regulacién las identificamos a través de las entrevistas
de acuerdo a las actividades de la organizacion para tal caso también utilizamos mapas
de todo el proceso e inclusive de su organigrama. La centralizacion se debe de hacer
de acuerdo a las necesidades de la organizacion, una centralizacién inadecuada genera
varios problemas como “cuellos de botellas” y burocracia, la centralizacion excesiva
es también responsabilidad de las personas que toman decisiones dentro de la
organizacion y aumenta la posibilidad de tomar malas decisiones.

Una descentralizacion puede ser funcional si responde a las necesidades de la
organizacion y contribuye al desarrollo de la organizacion, pero una mala decisién de
descentralizacion puede producir graves problemas y ocasionar costos en exceso y

pérdida de tiempo, todas éstas decisiones tienen que estar coordinadas.
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Tabla 30

Tabla de Recursién — Discrecion

Funciones s 2TE 2 s52 s

g S8 eSSt £E8 38 w58 &8
= 52 g2¢ g¢ g5 BEE 238
£ 55 ©£fi 58 33 ©83 £85
=02 g5: 8° £% EEE §°°

Actividades Primarias ¥ a o

Municipalidad de Daniel

Hernandez o % by , °

Sub Gerencia de

Infraestructura, ° ° ° °

Desarrollo Urbanoy Rural

Unidad de Estudios de

Proyectos y Obras Publicas . ~ i

Unidad de Supervision y

Liquidaciones de Obras ° ° °

Publicas

Unidad de Control Urbano,

Licencias y Catastro b e o ¢

Unidad de Gestion de

Riesgos de Desastres vy °

Defensa Civil

Unidad de Area Técnica

Municipal de Saneamiento ’ ‘ : °

Unidad de  Transporte

Urbano “ i

Sub Gerencia de

Desarrollo Econémico y e ° ° ° ° ° °

Social

Unidad de Promocion

Empresarial y e ° ° °

Comercializacion

Unidad de Asuntos

Agropecuarios e e ¢ ¢

Unidad de Turismo vy

Artesania i i i

Unidad de  Educacion,

Cultura y Deporte ¢ ¢ ¢ ¢ ¢

Unidad del Centro Integral

de Atencion al Adulto ° ° °

Mayor
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Funciones < sz B88¢ s_ ¢ %Eg 8 ..
de s 2% gz: 55 8L gEf g%s
egulacion § 2t SE§ £§ 58 5§53 58%
< 0% g5z 8° g% gz& &%°
Actividades Primarias < o o
Unidad de Desarrollo de la
Mujer e Igualdad de ° ° °
Oportunidades
Unidad de OMAPED
(] [ [ J [ J
Unidad Local de
Empadronamiento 4 °
Unidad de DEMUNA
[ J [ J
Unidad de Programas
Sociales e v ¢ ¢
Sub Gerencia de Servicios
Publicos y Medio ° ° ° ° ° ° °
Ambiente
Unidad de Gestion
Ambiental, Limpieza ° ° °
Publica y Ornato
Unidad de Seguridad
Ciudadana o e ¢
Unidad de Registro Civil
[ J [ J [ J [ J
Unidad de Administracion
de Cementerio y Servicios ° °

Funerarios

Nota. Propia-resultado de la aplicacion de VIPLAN
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5. MODELAMIENTO DE LA ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL: ESTUDIO, DIAGNOSTICO Y DISENO
DE MECANISMOS REGULADORES (ADAPTACION Y
COHESION)

Este ultimo punto se centra en el diagndstico y recomendaciones que se le

hicieron a la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez.

5.1. SISTEMA 5: POLITICA (PROCESOS DE DIRECCION Y
DESARROLLO DE POLITICAS)
Los procesos de direccidn estan basados en el proposito del sistema, partiendo
de esta podemos definir el enfoque. Estos son:
v/ Calidad en la prestacion de servicios locales y asistencia oportuna a las
inquietudes y demandas de la poblacion.
v/ Contar con un sistema de informacién para la toma de decisiones en tiempo
real para lograr una administracion eficiente.
v/ Asumir una alta responsabilidad social, contribuyendo y participando en
el desarrollo integral sostenible de la poblacion.
v/ Generar y mantener en toda la organizacion una cultura de servicio al
pueblo con altos estandares de calidad.
v Propender por el mejoramiento continuo como filosofia de vida y

actuacion en el trabajo de todos los funcionarios de la municipalidad.

El desarrollo de politicas esta dado por:

Politicas de Calidad: En la prestacion de servicios y atencion a la
poblacién con altos estandares de calidad bajo el sistema de Gestion de la
calidad 1SO 9001: 2008(Enfoque al cliente/usuario), buscando la satisfaccion
de las necesidades y expectativas de la poblacion mediante el mejoramiento
continuo en la atencién, contando con la activa participacion y apoyo de

nuestro talento humano.
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5.2.

Politicas de Gestion: El deber de elaborar y liderar la implementacion
del Plan Estratégico Institucional (PEI) y deméas documentos y/o herramientas
de gestion que ayuden a ser una municipalidad eficiente. Toda organizacion
estd inmersa en un entorno que incide en ella y sobre el cual actda. La Alcaldia
y Gerencia Municipal forman parte de la organizacion y tiene a su cargo
garantizar la efectividad y viabilidad del sistema.

Deficiencias del Sistema 5
= No existen politicas formalizadas.
» Falta de implementacion de politicas como:
v' Politicas de gestion de tecnologia.
v' Politicas de gestion administrativa.
v" Politicas de gestion financiera.
Deficiencias en planeacion estratégica y desarrollo de politicas
adecuadas dentro de la organizacion, por lo que la funciéon de politica es

deficiente.

SISTEMA 4: INTELIGENCIA (MECANISMOS DE PLANEACION
ESTRETEGICA Y ACTIVIDADES)

La Municipalidad Distrital de Daniel Herndndez no cuenta con planes

estratégicos de corto, mediano y largo plazo actualizados, ademas no existe una clara

definicién de los indicadores, los cuales se asocian a las metas, asi como los procesos

generales para lograr estas ultimas, no se definen las estrategias y politicas.

v" Los documentos a largo plazo con los que no cuenta la Municipalidad
Distrital de Daniel Hernandez son:

El Plan de Desarrollo Concertado (PDC):

Documento donde se plantean los problemas previos a un diagndstico

realizado, abordando en propuestas que permite promover el desarrollo del
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distrito y del manejo adecuado de los recursos y estos a su vez deben estar

orientados al plan bicentenario; lo cual no se toma en consideracion.

v" Los documentos a corto plazo son:

Planes de trabajo por Sub Gerencias, Jefaturas y Unidades.
Informes mensuales por Sub Gerencias, Jefaturas y Unidades.

Ademas, se debe realizar la planificacion de algunas actividades de
confraternidad con los trabajadores de la municipalidad (aniversario, ferias,
campeonatos, etc.).

Planificacion de la promocion de servicios de la organizacion.

El alcalde y el Gerente Municipal estan desarrollando una percepcion
sobre lo que es su entorno y como esta evolucionando, para anticiparse a los
cambios que se estan dando, detectar y conjurar a tiempo las amenazas a la
municipalidad, asi como también aprovechar las oportunidades y desarrollar la
capacidad de adaptacion.

No se lleva a cabo la planeacién estratégica como actividad, una forma
de vida, requiere de dedicacién para actuar con base en la observacion del
futuro, y una determinacién para planear constante y sistematicamente como

una parte integral de la direccion.

Deficiencias del Sistema 4

v" No estan claramente identificados las tareas que debe realizar cada cual, lo
que produce incertidumbre y desconcierto.

v Desinformacion de las actividades de las Sub Gerencias y Unidades;

disminuyendo su capacidad de accion frente a la problematica.
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v" No existe mecanismos formales que hagan una labor censora del medio
relacionado a la municipalidad, lo que conlleva a no poder anticiparse a

los acontecimientos, ni planificar estrategias de desarrollo efectivas.

5.3. SISTEMA 3: INTEGRACION (MECANISMOS DE COHESION Y
MONITOREO DE INVOLUCRADOYS)

El sistema de Cohesion y Monitoreo esta encargado por el alcalde, en cierto

sentido lo ven autocratico ya que no tienen forma de hacer llegar sus inconformidades.

En este sistema se indican mecanismos de monitoreo que buscan hacer seguimiento a

la labor que cumplen las unidades autdnomas dentro de la operacion.

En la municipalidad no se realiza ningun informe sobre el desempefio o avance
en las distintas Sub Gerencias, Oficinas y ni Unidades, y el monitoreo a estos es
deficiente o no existe.

Las personas encargadas del monitoreo solo verifican si los trabajadores se
encuentran en sus respectivas oficinas; no cuentan con una herramienta para medir la
eficiencia y eficacia de sus trabajadores mediante la identificacion de logros y
debilidades en consecuencia, recomendar medidas correctivas para optimizar
resultados esperados. Asimismo, son los responsables de preparar y aportar la
informacion que hace posible sistematizar resultados y procesos. El control se realiza
anualmente, comparando las metas y los objetivos obtenidos con los planteados a
inicios del afio. Una forma de medicion es por el gasto del presupuesto anual por cada
Sub Gerencia, en cuadros elaborados por la Sub Gerencia de Planeamiento y

Presupuesto.

El trabajo conjunto lo realizan el alcalde, Gerente Municipal y Sub Gerencia
de Planeamiento y Presupuesto, ya que esta Gltima maneja la informacion detallada de
toda la municipalidad, pero no existe un area autdbnoma encargada del monitoreo por

lo cual no se realiza las acciones correctivas a tiempo, notandose la ineficiencia de las

128



distintas Sub Gerencias, Oficinas y Unidades. El jefe de cada area es el encargado de

supervisar la labor de cada uno de sus subordinados.

Deficiencias del Sistema 3
v" La municipalidad carece de un medio por el cual se realice la auditoria y
monitoreo. El control de los trabajadores en la municipalidad se realiza
mediante: Control de asistencia de los trabajadores.
v’ Falta de claridad sobre las responsabilidades y deberes para cada funcién, lo
que dificulta el control.
v' La decision es centralizada en la alcaldia lo que inhibe la participacion de

las otras unidades.

Ademas, se observa que no existe un canal alterno, el canal de monitoreo. Este
tiene como objetivo recoger informacion directamente de la fuente, de donde se
produce y no necesariamente en las formas tradicionales, monitorear es recoger

informacidn basica sin que este pase por los canales burocraticos.

5.4. SISTEMA 2: COORDINACION (MECANISMOS DE COORDINACION
E INVOLUCRADOS)

La coordinacidn entre las diferentes Sub Gerencias, Oficinas y Unidades de la
municipalidad es de modo verbal y escrito, los mismos trabajadores comunican sus
avances, pero muchas veces discrepan, es por eso gue esta es una manera deficiente de
coordinar los procesos de la municipalidad.

La coordinacién o regulacion local de las actividades esta a cargo de los jefes
de cada area. Este trabajo se realiza por reuniones de manera esporadica con el alcalde

y a veces con el Gerente Municipal.
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Deficiencias en el Sistema 2

v/ Cada Sub Gerencia, Jefatura y Unidades tienen objetivos parciales,
olvidandose de los objetivos superiores o globales es asi el surgimiento facil
de conflictos internos.

v" Desinformacion de los empleados frente a algin cambio en la organizacion.

v Burocracia administrativa que limitan las actividades, ausencia de
coordinacion en servicios urgentes.

v El estrechamiento de campo considerando (s6lo se tienen en cuenta
decisiones, no actividades o tareas, y menos aun procesos).

v’ Laestructura organica con que cuenta la municipalidad ha creado problemas

de comunicacién horizontal.

El alcalde necesita més informacion y otros mecanismos para garantizar la
efectividad en el nivel operativo. Ademés, es su responsabilidad que en la
municipalidad el trabajo se realice de manera eficiente. Por ello se sugiere el
establecimiento del canal de comunicacion, a través del cual fluye una informacion
mas detallada de la organizacién y se viabiliza que las actividades misionales logran
su ajuste por mutuo acuerdo sin que se requiera de la intervencidn superior de manera

permanente.
5.5. SISTEMA 1: IMPLEMENTACION (PROCESOS MISIONALES)

a) Sub Gerencia de Infraestructura, Desarrollo Urbano y Rural

La Sub Gerencia de Infraestructura, Desarrollo Urbano y Rural es el
organo de linea encargada de planificar, organizar, ejecutar, supervisar y
evaluar las actividades de estudios y proyectos, obras y acondicionamiento
territorial en el ambito del distrito de Daniel Hernandez en concordancia con el
Reglamento Nacional de Construcciones, Plan de Acondicionamiento
Territorial, Plan de Desarrollo Urbano y demas disposiciones legales y
administrativas vigentes; asi como la supervision de obras publicas y privadas

y el otorgamiento de licencias de construccion.
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Funciones:

v

Ejecutar, supervisar y evaluar las obras programadas por la municipalidad,
en concordancia con el presupuesto institucional.

Elaborar y mantener actualizado el catastro municipal distrital.

Autorizar las nomenclaturas de avenidas, calles, plazas, en concordancia
con las normas y procedimientos establecidos por la legislacion vigente y
por el municipio.

Normar el otorgamiento de licencias y supervisar las construcciones,
remodelaciones y demoliciones de obras publicas y privadas de
conformidad con el Reglamento Nacional de Construcciones.

Realizar los estudios de inversion referidos a obras de infraestructura
urbana en beneficio de la comunidad.

Emitir certificados de ubicacion de predios localizados fuera del area de
expansion urbana.

Administrar los bienes inmuebles de propiedad municipal y efectuar las
acciones legales de saneamiento.

Coordinar con la Sub Gerencia de Servicios Publicos y Medio Ambiente,
la ejecucion de obras de mantenimiento de vias de acceso para una mejor
prestacion del servicio de limpieza publica.

Formular su Plan Operativo y Presupuesto correspondiente.

La Sub Gerencia de Infraestructura, Desarrollo Urbano y Rural, se

organiza internamente en unidades funcionales segun el volumen vy

complejidad de las actividades a su cargo. Dichas unidades estdn compuestas

por un conjunto de cargos previstos en el Cuadro de Asignacion de Personal

(CAP) y que funciona como equipo de trabajo, estos son: Unidad de Estudios

de Proyectos y Obras Publicas Unidad de Supervision y Liquidaciones de

Obras Publicas Unidad de Control Urbano, Licencias y Catastro, Unidad de

Gestion de Riesgos de Desastres y Defensa Civil, Unidad de Area Técnica

Municipal de Saneamiento y Unidad de Transporte Urbano; los responsables

de estas tienen cargo de jefe de unidad.
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b) Sub Gerencia de Desarrollo Econémico y Social

La Sub Gerencia de Desarrollo Econdmico y Social es el érgano de linea
encargada de formular, proponer, ejecutar y supervisar las politicas dirigidas a
las actividades productivas de transformacion, comercio, turismo y otros de
caracter econémico, promoviendo su competitividad y el incremento de su
productividad; asi como también las actividades de educacion, cultura y
deporte, de programas y proyectos sociales. Esta a cargo de un Sub Gerente,
depende de la Gerencia Municipal. Elabora los proyectos correspondientes a
su ambito, de acuerdo a la normatividad del sistema Nacional de Inversion
Publica.

Funciones:

v" Formular los planes de trabajo a la promocién del turismo y cultura,
programas y proyectos sociales.

v Elaborar planes estratégicos de desarrollo econémico local sostenible e
implementarlo en funcidn de los recursos disponibles y de las necesidades
de la actividad empresarial del distrito.

v" Organizar instancias de coordinacion para promover el desarrollo
econdémico local, aprovechando las ventajas compartidas de corredores
productivos, turisticos y de biodiversidad.

v Identificar oportunidades de inversion, difundir y promover la calidad, la
competitividad del valor agregado en la produccién de bienes y servicios.

v Identificar mercados para la colocacién de la produccién distrital.

<

Promover las mesas de concertacion de mercados y cadenas productivas.
v Programar, organizar, ejecutar y supervisar las actividades sociales
relacionadas con educacion, cultura y deportes.
v" Velar por la atencién de los programas sociales.
v" Promover programas de salud, saneamiento ambiental, educacién sanitaria
y bienestar social.
La Sub Gerencia de Desarrollo Econdmico y Social, se organiza

internamente en unidades funcionales segun el volumen y complejidad de las
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actividades a su cargo. Dichas unidades estdn compuestas por un conjunto de

cargos previstos en el CAP y que funcionan como equipos de trabajo, estos

son:

c)

Unidad de Promocion Empresarial y Comercializacion

Unidad de Asuntos Agropecuarios

Unidad de Turismo y Artesania

Unidad de Educacion, Cultura y Deporte

Unidad del Centro Integral de Atencion al Adulto Mayor
Unidad de Desarrollo de la Mujer e Igualdad de Oportunidades
Unidad de OMAPED

Unidad Local de Empadronamiento

Unidad de DEMUNA

Unidad de Programas Sociales

Sub Gerencia de Servicios Publicos y Medio Ambiente

La Sub Gerencia de Servicios Publicos y Medio Ambiente, es el érgano

de linea encargado de planificar, organizar ejecutar y supervisar actividades de

comercializacion y salubridad, limpieza publica y gestion ambiental, seguridad

ciudadana, registro civil, administracion de cementerio y servicios funerarios.

Funciones:

v

Planificar, organizar, dirigir, ejecutar y supervisar el desarrollo de
actividades de limpieza publica y gestién ambiental.

Proponer dispositivos municipales que se oriente a la conservacion del
medio ambiente.

Supervisar el cumplimiento de las normas y disposiciones municipales
referentes a: Licencias de funcionamiento, comercializacién, y salubridad.
Ejecutar y supervisar acciones de seguridad ciudadana con participacién
de la poblacion y la Policia Nacional del Peru.

Organizar, dirigir, ejecutar y supervisar el funcionamiento del cementerio

y servicios funerarios.
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v Conducir la sistematizacion del registro civil, velando por la seguridad y

el mantenimiento del patrimonio documentario.

La Sub Gerencia de servicios publicos y medio ambiente, se organiza
internamente en areas funcionales segun el volumen y complejidad de las actividades
a su cargo. Las unidades estan compuestas por un conjunto de cargos previstos en el
Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) y que funciona como equipo de trabajo, estos
son:

= Unidad de Gestion Ambiental, Limpieza Publica y Ornato

= Unidad de Seguridad Ciudadana

= Unidad de Registro Civil

= Unidad de Administracion de Cementerio y Servicios Funerarios

6. MODELO DE SISTEMA VIABLE

En este pasaje, todos los aspectos del Sistema Viable son juntados y mirados

como un sistema entero.

En el siguiente grafico se muestra el trabajo conjunto de la organizacién

integrada y en armonia.

Se va a describir la idea de como interactian los sistemas que conforman el

modelo de sistema viable, una vez implementadas las ideas de disefio, es decir:

v/ Cada unidad operativa mide sus indicadores de gestion, las relaciones
interpersonales, y el correcto uso de la informacion que automéaticamente
pueden generar puntos criticos.

v" La coordinacién o sistema 2 se implementa con una reunién semanal,
donde se informa de las actividades dentro de las respectivas unidades

operativas.
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v El sistema 3 estd implementada por la reunién ordinaria del alcalde,
Gerente Municipal y responsables de cada unidad operativa dentro de la
organizacion.

v' EIl sistema 4 tiene a personas encargadas de las estrategias futuras
trabajando conjuntamente con el sistema 5.

v El sistema 5 tiene reuniones de trabajo los fines de semana analizando el
trabajo semanal y las actividades del sistema.

El modelo de sistema viable de la Municipalidad Distrital de Daniel

Hernandez que se muestra en la siguiente figura es el resultado de la aplicacion

metodologica VIPLAN de la cibernética organizacional.
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Figura 29

Modelo de sistema viable de la Municipalidad Distrital de Daniel Hernandez

Entorno del sistema

Fenémeno de la
globalizacion,
realidad local muy
impredecible y
compleja

Establecimientos,
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privadas
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ambiente y
urgencias
sociales

Consejo de Coordinacion Local Distrital
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Servicios locales Ambiente

Nota. Propia-resultado de la aplicacion de VIPLAN
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En la figura 29, se muestra el modelo de sistema viable desarrollado a lo largo

de la investigacion, muestra las siguientes caracteristicas:

= Las tres operaciones interactuando con su entorno:

v' La operacion misional: Actividades de estudios, proyectos, obras,
infraestructura y acondicionamiento territorial.

v La operacion misional: Servicios locales.
v La operacion misional: Promocion del desarrollo econémico y social.

» Los sistemas 2 y 1 supervisando estas unidades y ocupandose de la estabilidad
y optimizacion.

= El sistema 4, miramiento, la parte exterior del ambiente, para ver las
oportunidades o amenazas, e interactuando con los sistemas 1 y 5.

» Elsistema 5 monitoreando completamente todo; asegurar que esté todo dentro
de las restricciones de la politica de la organizacion.

En el presente capitulo se realizo la aplicacion metodoldgica de la cibernética
organizacional, se diagnostico la estructura organizacional, de esta manera se
evidencio las deficiencias organizacionales y las situaciones problematicas que no
permiten su buen funcionamiento para posteriormente disefiar una nueva estructura
organizacional que sirve de guia para desarrollar la estructura organizacional,

determinada en el modelo de Sistema Viable final.

Considerando lo anterior y teniendo en cuenta los componentes del sistema
viable, a continuacion, se explican las funciones del sistema viable en la construccion

del modelo por competencias.

1) FUNCION IMPLEMENTACION O SISTEMA 1:

La informacion obtenida en este sistema que representa la parte
operacional del modelo, debe ser filtrada para luego subir al siguiente nivel
recursivo facilitando el analisis del estado real del sistema. Fue necesario
entonces, tender un puente que permita coordinar y transportar los datos
obtenidos a los sistemas gerenciales de forma efectiva, de esto se encargo el

modelado de la funcion de coordinacion.
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2) FUNCION DE COORDINACION O SISTEMA 2:

Cuando interactla el sistema uno con el sistema dos hay que tener en
cuenta las unidades de soporte, las cuales tienen unidades en comun, recursos
compartidos, interaccion diversa, generacion de informaciones y coordinacion
de tareas. Lo que se logro fue un buen disefio de interaccion entre estos
sistemas, como consecuencia de ello a mediano plazo, se podra observar
eficiencia en la administracion de recursos, mejora en los procesos Yy
efectividad en la asignacion de tareas, todo ello redundara en la efectividad de
la respuesta a problemas cotidianos, por supuesto, también considerando toda
la estructuracion del marco conceptual propuesto, faltando ain por definir, el

control, la inteligencia y la politica.

3) FUNCION DE CONTROL O SISTEMA 3:

No se tratd de definir una estructura para impartir 6rdenes, si no, para
servir de filtro bidireccional entre los niveles inferiores y el resto del programa.
Igualmente se considerd el respeto entre las politicas y los planes establecidos
para los niveles recursivos inferiores, constituyéndose en un elemento
balanceador en la toma de decisiones. Entre los elementos de control que deben
establecerse para el programa destacan: inventario, manejo de la informacion,

atencion al usuario, uso de recursos y tecnologia.

4) FUNCION DE INTELIGENCIA O SISTEMA 4:

Por tratarse de una municipalidad, y méas aun, por estar al servicio de la
ciudadania la municipalidad debe estar orientado al futuro, buscando
anticiparse a los eventos mas importantes y relevantes que suceden en su
entorno. Los planes fueron planteados por esta funcion de inteligencia, pero
deben ser aceptados por consenso entre las funciones de control y de politica
(sistema cinco). Tampoco puede considerarse como un mecanismo de
implementacion o coordinacion, simplemente, depura informacion obtenida
del medio y la organiza de manera que pueda adecuarse a eventos futuros,
constituyéndose como un elemento balanceador de apoyo a la toma de

decisiones. La funcién de control origina y envia mensajes amplificados de la
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situacion interna de la organizacion a la funcion de inteligencia, ésta clarifica
las necesidades de la institucion y particularmente los requerimientos que
pueda tener en tratar de asimilar internamente, tanto los nuevos desarrollos

como la cultura organizacional.

5) FUNCION DE POLITICA O SISTEMA 5:

Al igual que en las otras funciones, existen filtros que permiten que la
coordinacion sélo reciba los indicadores y reportes pertinentes para la toma de
decisiones. Este sistema no se involucra directamente con las actividades
rutinarias del programa, todo el apoyo de informacion que requiere es ofrecido
por la funcién de control y la informacion relacionada con su entorno la recibe

del sistema de inteligencia (Sistema cuatro).

El desemperfio laboral es un factor critico de éxito en toda institucion
como es el caso del gobierno local del Distrito de Daniel Hernandez, es un
factor critico de éxito porque es el recurso humano quien cumple con las
disposiciones en los documentos de gestion como el MOF, los procesos
internos, son ellos los responsables de la sostenibilidad de la organizacién. Por
ello los sistemas viables es una herramienta importante en el desarrollo
organizacional, porque permite el diagndstico y a partir de ahi proponer un
modelo de gestion por competencias.

En este orden de ideas, es relevante ir mejorando las circunstancias y
coyunturas para la Municipalidad distrital de Daniel Hernandez, a través de un
proceso integrador, coordinado, de la gestion por competencias. Con el objeto
de fortalecer la eficiencia, eficacia y las interrelaciones interpersonales al medir
el desempefio laboral. En la presente investigacion se aplica el Método de
VIPLAN propuesta por el profesor Espejo, este método se encuentra en la linea

de investigacion del pensamiento sistémico.
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DESCRIPCION DE LAS ETAPAS DEL MODELO PROPUESTO DE GESTION
POR COMPETENCIAS

ETAPA 1: DIAGNOSTICAR LA INSTITUCION.

En esta etapa se diagnostica la situacion de la institucion en base a la metodologia

de sistemas viales a través del método del VIPLAN, el cual consiste en definir la estructura

interna de la institucion, para luego definir las funciones de: Funcién Implementacién o

Sistema 1, Funcion de Coordinacion o Sistema 2, Funcidn de Control o Sistema 3, Funcion

de Inteligencia o Sistema 4 y la Funcion de Politica o Sistema 5. Finalmente presentar la

estructura interna desde el enfoque de los sistemas, especificamente de los sistemas

viables.

ETAPA 2: DEFINIR COMPETENCIAS DE PUESTO
En esta etapa se definen las competencias genéricas y especificas.

Tabla 31

Competencias Genéricas del Puesto-Modelo Propuesto

Competencias
Genéricas

Definicion

Transparencia

Respeto

Participacion

Lealtad

Sentido de pertinencia.

Asociada a la habilidad de comunicar e informar de
una forma clara y evidente, de tal modo que el
mensaje sea perceptible por los demas.

Implica establecer un trato basado en la deferencia,
miramiento y cortesia hacia los otros, reconociendo
el valor y derecho de los individuos y comunidad.
Hace referencia al conjunto de acciones e iniciativas,
enfocadas al involucramiento, intervencion y
cooperacion en asuntos, sucesos u actividades,
relacionadas a la organizacion y comunidad.

Hace referencia al sentimiento de orgullo, fidelidad,
compromiso y respeto hacia la organizacion y sus
miembros, sintiéndose parte de este y siguiendo sus
normas y reglamentos establecidos.

Se identifica con sus valores y costumbres;
exhibiendo una conducta activa de apoyo y respaldo
a la misma, con el proposito de alcanzar los intereses
organizacionales.

Nota. Propia-resultado de la aplicacion de VIPLAN
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Las competencias genéricas indicadas anteriormente conforman parte del perfil de

todos los cargos asociados a la municipalidad distrital de Daniel Hernandez.

Tabla 32

Competencias Especificas del Puesto-Modelo Propuesto

Competencias
Especificas.

Definicion

e Liderazgo

e Habilidad
Analitica

e Trabajo en equipo

e Proactividad

e Creatividad e
Innovacion

Flexibilidad

Asociada a la habilidad de tomar decisiones,
iniciativa en sus tareas correspondiente a su
desempefio laboral.

Asociada a la habilidad que le permite procesar la
informacion para la toma de mejores decisiones y
obtener mejores resultados.

Asociada a la habilidad de comunicarse y resolver
sus tareas de grupo, de modo que se emprenda retos
en equipos de trabajo dentro de la municipalidad.
Hace referencia a la iniciativa de emprender, al
comportamiento anticipatorio, orientado al cambio.
Capacidad o facultad para idear y planear nuevos
procedimientos, técnicas y practicas para desarrollar
actividades de modo distinto a la convencional,
disefiando y generando estos nuevos procesos con la
intencion de ser Gtiles y para incrementar los niveles
de eficiencia.

Hace referencia a la capacidad para adaptarse con
facilidad a las diversas circunstancias, situaciones o
necesidades.

Nota. Propia-resultado de la aplicacion de VIPLAN

ETAPA 3: DEFINIR CRITERIOS DE DESEMPENO

Los criterios de desempefio, definidos fueron:

A: Alto. Califica la personal con alto desempefio, es el personal que propone

alternativas de solucion frente a las circunstancias durante su desempefio laboral, es

un profesional competitivo clave para el éxito del puesto laboral y desarrollo del

gobierno local.
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B: Bueno. Califica al personal con buen desempefio, es aquel personal que genera
acciones de desempefio, comprometido con su labor del puesto, con la finalidad de

incrementar los niveles de eficiencia en las unidades de la organizacion.

C: Minimo Requerido. Califica al personal que cumple los minimos requisitos para el
puesto laboral, es el personal que desempefia sus funciones sin compromiso, sin

trabajo coordinado.

D: Insatisfactorio. Califica al personal que no se identifica con la organizacion, es el
personal que labora en la municipalidad, sin embargo, no se compromete con el
desarrollo de la institucion, no obtiene de parte de los trabajadores la intromision y

la comunicacion eficaz colectiva que favorezca el alcance de resultados éptimos
ETAPA 4: SUB PROCESOS DE GESTION POR COMPETENCIAS

Con el modelo de gestion por competencias propuesto para mejorar el desempefio
laboral de los colaboradores, esta totalmente vinculado a cubrir las brechas sociales y
déficit del recurso humano en la administracién publica, mediante la recepciéon de
informacidn del perfil del colaborar y el puesto laboral a desempefiar, es decir, en base a

los sub procesos de:
e Sub procesos de Seleccion de personal

Se encarga de precisar las tareas a seguir para diferenciar a los postulantes
aptos y/o calificados para el puesto de aquellos que cumplen con el perfil para el
puesto. En ella se considera las actitudes y conductas positivas en la institucion, la
iniciativa del trabajador a la hora de efectuar actividades programadas y la

proactividad del trabajador.
e Sub procesos de Capacitacion y Desarrollo

Se definen las actividades, tareas a realizar para mejorar la actitud,
conocimiento, habilidades de desempefio del trabajador. En ella se considera la
capacitacion en el puesto laboral, la motivacién laboral (Programa) y la autonomia en

la toma de decisiones.
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e Sub procesos de Carrera Profesional

En este sub proceso se orienta al trabajador en fortalecer su compromiso con
la municipalidad, fortaleciendo sus habilidades y competencias, como el desarrollo en
el puesto y la planeacion de oportunidades de crecimiento profesional. En ella se
considera la préctica de valores y principios en la institucién, la orientacion oportuna

con informacién relevante a los usuarios sobre metas, objetivos en la municipalidad.

e Sub procesos de Evaluacion
Es el procedimiento de evaluacion del puesto laboral, comparando el
desempefio que exige cada tarea dentro de cada una de las areas de la municipalidad.

ETAPA 5: DESEMPENO LABORAL

Para esbozar una concepcion teorica de lo que significa el desempefio laboral, como
parte de un sistema integral que aplica el area de recursos humanos, se valora el desempefio

en su eficiencia, eficacia y relaciones interpersonales.
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ANEXO 04

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION A JUICIO DE EXPERTO.
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Ficha de Validacién por Juicio de Experto

1. Datos Generales

1.1

1.2, Grado académico /mencicon - Doctor en Sistemas de Ingenieria.

1.3. W* Celular Q00202665

1.4 Cargo e institucion donde labora: Gestor de la Platafprma de Blackboard Ulira - UPLA

1.5 Autor del instnoments  : ILIZARBE RIVEROQS, Vanessa/ ESPINOZA HUA.'»L-'-;LN, Grustavo hliguel
1.6, Nombre del Instrumento : Cuestionario Encuesta

1.7. Titulo de la Tesis GESTION

Nombres v Apellides del Experto: Edward Eddis Bustinza Zuaznabar

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL HERNANDEZ.

iy : POE. COMPETENCIAS BASADD EN UN
MODELO DE SISTEMA VIABLE EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA

1.8. Lugar y fecha : Huancayo, 20 de octubre del 2021.
2. Aspectos de la Evaluacidn
Indicadores Criters DEETE"E Acq;l:abl& Bu:m:u
1. Claridad Eztz fm?:mﬂadn com lemguaje  apropiado v X
comprensibla.
N El mstnumentc esta orzamzado ¥ exprezado en X
e
3. Ohjstree comporiamientos obzarvahbles.
1, Actualidad Adecuado al avanee de la ciencia y 1a tecnologia. X
4, Grgani;aciﬂ‘u Fresentacion ordenada. X
. Comprande aspectos de las variakles en cantidad + x
S S e fcafidad =i Eionis
L . Penmite consepmir datos de acuerdo a loz objehvos X
6. Pertinencia
planteados.
| . Pretends conzegur datos basado en tsorias o X
7. Con Sienrin modelos tacricos.
8. Coherencia | Entre varizbles, dimensiones, indicadores & items, X
9. Metodologia La ghi:b.a-_gla responde 2l proposite de la X
rveshFacion.
M Loz dafos permuten un fratamusnto estadistico X
10. Aplicacion —
Conteo total de marecasz A B C
3 7
Coeficiente de validez = ~T22X7T95E — 44/50 = (.88
3. Opinién de aplicabilidad
Imiervalo Catezoria
[0,20 - 0,40] No valido, reformular ()
=0,41 - 0.60] Nowvalido, modificar )
=f,61 —0,80] Vilido, mejorar
=,81 - L00]  Valido, aplicar

4. Recomendaciones

Fima del
N* de DINL 20111231
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Ficha de Validacién por Juicic de Experto

1. Datos Generales

1.1. Nombres v Apellides del Experto: CPC. Elizabeth Tomres Iparraguirre

12. Grado académico /mencidn  : Contador Pablico Colegiada.

1.3. N° Celular : 941853546

1.4. Cargo e institucién donde labora: Consultora Empresarial Corporacién Educativa San Juan Bosed
1.5, Autor del instrumento - ILIZARBE RIVEROS, Vanessa’ ESPINOZA HUAMAN, Gustavo Mizguel

1.6. Nombre del Instrumento : Cuestionario Encuesta

1.7. Titulo de la Tesiz : GESTION POR COMPETENCIAS BASADO EN UN

MODELO DE SISTEMA VIABLE EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ENLA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL HERNANDEZ.

1.8. Lugar v fecha : Huaneayo, 20 de octubre del 2021,

2. Aspectos de la Evaluacion

Indieadoras Ciriterios D"’ﬁ‘;‘”"*& *“""“;_‘“"h B“;“
1. Claridad E=tz fo:r.l_'mﬂadn con  lemguaje  aproplado v H
comprensibla
o El instrumento estd orgamzado y expresado en X
-
3. Obiconidal comportamisntos obzarvables.
3, Aetualidad Adecuado al avance de la clenciza v 1a tecnologia. X
4, Orzanizacién | Presentacicn ordenada X
il Comprende aspectos de las variable: en canfidad v X
5. B ||t St
] a Permite conseguir datos de acuerdo a los objetivos 4
6. Pertinencia
planteados.
] a Pretends conssgur datos basade en tecrizs o X X
T. CpeSencs modelos tacmicos.
8, Coherencia Entre vanzbles, dimensziones, indicadores e items. 4
9. Metodolozia ?..a ghi:l?e-_g:la responde al proposito de la X
1mvestigacion.
N Loz datos permuten un fratamiento estadiztico X
10. Aplicacidn oy
Conteo total de marcas A B C
2 &
Coeficiente de validez = ~*2255 3XZ — 46/50 = .92
3. Opinion de aplicabilidad
Intervalo Categoria

[0,20 — 0,40] No valido, reformular ()

0,41 —0,60] Nowvalido modificar ()

=0,61 -080] Valido, mejorar
<0,81 —1.00] Valido, aplicar

4. Recomendaciones

"'«I.l.\I

Firma del Experto
N de DINI. 15868293
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EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

' '

1.- REVISANDO LAS METAS ESTABLECIDAS PARA EL ANO FISCAL 2021 Y SU AVANCE DE EJECUCION
DE METAS EN LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL
HERNANDEZ (VANESSA ILIZARBE RIVEROS).

2.- TRABAJADORES DE ALMACEN DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DANIEL
HERNANDEZ COMPLETANDO EL CUESTIONARIO PARA EL POST TEST CON LA AYUDA DE GUSTAVO
MIGUEL ESPINOZA HUAMAN.
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