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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es explicar de qué manera las competencias
laborales para la gestion publica afecta en la productividad de las unidades
orgénicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018. Es una
investigacion de tipo basica - cuantitativa, no experimental, explicativa. En la
presente investigacion, se ha tomado informacion de 108 trabajadores, del total de
la poblacion; se utilizé como instrumento un test de competencias laborales y una
ficha de registro documental para consignar los datos de la productividad. La
validacion de contenido fue mediante la opinién de expertos, la prueba de
confiabilidad del test se realiz6 mediante el método Alfa de Cronbach, habiéndose
obtenido un indicador alfa de 0.866 puntos. Los resultados de las competencias
laborales, reportan una media de 44.54, segun la escala se encuentra en el nivel
regular, la medicion de los indicadores reporta que 63.9% de los evaluados tiene
nivel regular de conocimientos, 59.3% con habilidades regulares y 67.6% con
actitudes indiferentes. Los resultados de la productividad, indican una puntuacion
de 49.14 que significa un nivel de avance en proceso, el andlisis de las actividades
de cada unidad organica reporta que la Sub Gerencia de Liquidacion de Proyectos
posee el menor promedio con un 26.67% y la Sub Gerencia de Contabilidad posee
el mayor promedio con un 70.0%. La prueba de hipotesis con el coeficiente de
correlacion r de Pearson, nos proporciona el sig. Bilateral = 0.029 < 0.05, por tanto,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. En conclusion, si existe
un efecto significativo de las competencias laborales en la productividad de las
unidades organicas de la Municipalidad Provincial de Jorge Basadre, de este modo,
corroborando que existe correlacion positiva alta entre las competencias laborales

y la productividad en la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.

Palabras claves: Competencias laborales, productividad y unidades organicas.
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ABSTRACT

The objective of this research is to explain how labor competencies for
public management affect the productivity of the organic units of the Jorge Basadre
Provincial Municipality, in 2018. It is a basic type research - quantitative, not
experimental, explanatory. In the present investigation, information has been taken
from 108 workers, of the total population; A work skills test and a documentary
record form were used as an instrument to record productivity data. The content
validation was by expert opinion, the test of reliability of the test was performed
using the Cronbach's Alpha method, having obtained an alpha indicator of 0.866
points. The results of the labor competencies, report an average of 44.54, according
to the scale is in the regular level, the measurement of the indicators reports that
63.9% of those evaluated have a regular level of knowledge, 59.3% with regular
skills and 67.6% with indifferent attitudes. The productivity results indicate a score
of 49.14 which means a level of progress in progress, the analysis of the activities
of each organic unit reports that the Project Liquidation Sub-Division has the
lowest average with 26.67% and the Sub-Management Accounting has the highest
average with 70.0%. The hypothesis test with Pearson's correlation coefficient r
gives us the sig. Bilateral = 0.029 <0.05, therefore, the null hypothesis is rejected
and the alternate hypothesis is accepted. In conclusion, if there is a significant effect
of labor competencies on the productivity of the organic units of the Provincial
Municipality of Jorge Basadre, in this way, confirming that there is a high positive
correlation between labor competencies and productivity in the Provincial

Municipality Jorge Basadre.

Keywords: Labor competencies, productivity and organic units.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones se vuelven mas competitivas, donde la
capacidad de los trabajadores se vuelve més vulnerable en cuanto a su desempefio,
en este sentido el incremento de la productividad se convierte en un principal
objetivo, por ende las entidades publicas toman mayor importancia al servicio que
se ofrece a la poblacion; sin embargo, se olvidan de analizar las dificultades que
tiene el personal que labora en ella, observando que existen carencias respecto a las
competencias laborales, puesto que no poseen los conocimientos, habilidades y
actitudes suficientes que requiere el puesto en que se desempefian laboralmente. Tal
situacion genera deficiencias en la productividad, especificamente en el logro de las
metas programadas por las unidades orgénicas. Bajo este enfoque el objeto de la
presente investigacion es explicar de qué manera las competencias laborales para la
gestion puablica afecta a la productividad de las unidades organicas de la
Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018. Por lo tanto los resultados

de investigacion se presentan de la siguiente manera:

En el primer capitulo: Se encuentra el planteamiento del problema, su formulacién,

los objetivos v la justificacion.
En el segundo y tercer capitulo: Se encuentra los antecedentes de la investigacion,
bases tedricas, la definicion de conceptos, hipdtesis, variables de estudio,

metodologia de la investigacién, poblacion, las técnicas e instrumentos utilizados.

En el cuarto capitulo: La presentacion de los resultados del trabajo de campo y la

comprobacion de las hipétesis, culminando con las discusiones.

En el quinto capitulo: Se consignan las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el Per0 las entidades publicas tienen como razon principal prestar servicios
a una comunidad, estas se caracterizan por las diversas actividades que realizan a
fin de lograr satisfacer las necesidades de la poblacion. En ese proceso se requiere
que el personal se encuentre capacitado, y tenga las competencias laborales
necesarias para desempefiar de forma eficiente las labores asignadas en su puesto

de trabajo como parte de la estructura funcional de la entidad publica.

Segun el diario EI Peruano (2018), un estudio realizado por la Universidad del
Pacifico a 1,500 servidores publicos, revel6 que solo uno de cada cinco habia
completado sus estudios de post grado. Es decir, un 82% no cuenta con maestrias
ni doctorados en su trayectoria. Un servidor pablico debidamente capacitado es un
gestor con mayor competencia para cumplir su funcién, y al mismo tiempo un
representante del Estado que contribuira a beneficiar al ciudadano con servicios de

calidad.

La Municipalidad Provincial Jorge Basadre como institucién publica, ofrece
servicios a la comunidad, siendo el capital humano un factor fundamental para los
servicios que proporciona, por lo tanto, se hace necesaria una evaluacion de las

competencias y la productividad del personal que labora en la entidad.

En el caso de la Municipalidad se ha observado todo lo contrario, pues no
existe un adecuado proceso de seleccion de personal; originando que dicho personal
se encuentre en un puesto laboral en el que no es competente; dando a conocer que
no se cumple lo que se conoce como personal adecuado para el puesto adecuado,

causando dificultades para el logro de las metas y objetivos programados.
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Considerando la situacion actual de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre,
se ha observado que existe ausencia de personal competente en cuanto a
conocimientos en gestion publica, personal que no se encuentra calificado para
ocupar un puesto adecuado, lo que conlleva que el personal brinde una baja calidad

de servicio a la poblacién, estos aspectos pueden generan una baja productividad.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

¢Como afectan las competencias laborales para la gestion publica en la
productividad de las unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge

Basadre, en el aflo 2018?

1.2.2 Interrogantes secundarias

a. ¢Cual es el nivel de competencias laborales para la gestion publica en las
unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio
2018?

b. ¢Cuél es el nivel de productividad en las unidades orgéanicas de la

Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El tema de la calidad basada en la eficiencia siempre vuelve a debate en torno
a procesos de modernizacion del Estado, pues se revela como una importante
alternativa para la mejora continua y la busqueda de legitimidad de los gobiernos
0 instituciones publicas. Para ello es necesario contar con equipos que generen
valor a los servicios que prestan las entidades publicas, éstas a su vez, dependen de

las competencias de los trabajadores de las diferentes areas de la administracion.
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En este sentido desde el punto de vista tedrico la presente investigacion es
importante, porque aportara conocimientos cientificos relacionados con las
competencias de trabajadores que vienen laborando en las diferentes areas de la
Municipalidad Provincial Jorge Basadre. Asi como también aportara
conocimientos sobre la productividad en dicha Entidad. Se contrastaran dos
variables y se realizara la discusion en base a las teorias explicadas en el marco
teorico, fortaleciendo el conocimiento cientifico respecto a las competencias

laborales para la gestion publica y por ende la productividad.

Metodolégicamente la investigacion es importante porque, se desarrollara
siguiendo los procedimientos del método cientifico y considerando el nivel de
investigacion explicativa, con la rigurosidad que requiere la investigacion
cientifica, para tener resultados cientificos que expliquen de qué manera afecta la
variable independiente de estudio, con el objeto de la comprobacion de las hipotesis

de investigacion.

Desde el punto de vista préctico, la investigacion permitira dar mayor
importancia al campo de la gestion y politicas publicas sobre las competencias en
las instituciones publicas del departamento de Tacna y otras instituciones similares
en la region y el pais. Ademas los resultados seran Gtiles para formular propuestas

de mejora para el manejo de los recursos humanos y la productividad.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Explicar de qué manera las competencias laborales para la gestion publica
afectan en la productividad de las unidades organicas de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018.



1.4.2

16

Objetivos especificos

Determinar el nivel de competencias laborales para la gestion pablica en las
unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio
2018.

Determinar el nivel de productividad en las unidades orgénicas de la

Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Condori (2013), realizé el trabajo de investigacion “Las Competencias
Laborales y su Influencia en el Desempefio del Personal de la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna, en el afio 2011”. El tipo
de investigacion fue aplicada con un disefio de investigacion no experimental dado
que se buscaba proponer alternativas de solucién. Para la recoleccion de datos se
utilizé un test para determinar las competencias laborales del personal y un test para
determinar el nivel de desempefio laboral del personal de la Entidad. Los resultados
indican que se obtuvo un valor medio total de 107,35 con una desviacion tipica de
8,82. Dicho valor representa un nivel adecuado, ello implica que el personal de la
Municipalidad Distrital Coronel Gregario Albarracin Lanchipa de Tacna tiene
adecuadas competencias para desarrollar sus actividades. Dicho trabajo de
investigacion concluy6 que existe una influencia significativa a las competencias
laborales que caracterizan al personal sobre su desempefio en la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna en el afio 2011; cuyo
factor determinante de la probleméatica analizada como influencia a las

competencias es la alta rotacion del personal.

Facho Gutiérrez (2017), realizd el trabajo de investigacion “Gestion
Administrativa y Productividad Laboral en Trabajadores de la Subgerencia de
Operaciones de Fiscalizacion, Municipalidad de Lima, 2016”. El método de estudio
utilizado fue descriptivo, el tipo de investigacion es tipo basica. Para la recoleccion
de datos se utiliz6 como instrumento la encuesta de escala de Likert de cinco puntos
para las variables gestion administrativa y productividad, teniendo como poblacion
el personal que labora en la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion de la
Municipalidad de Lima. Los resultados indicaron que 42 empleados es decir 73.7%

califican la gestion administrativa como regular y tienen una productividad laboral
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regular, 4 empleados es decir 7.0% calificaron la gestion administrativa como buena
y una productividad laboral buena, dichos resultados muestran una posible relacién
entre las variables mencionadas. Se concluye que el nivel de gestion administrativa
es regular y que existe una relacion directa y significativa entre la productividad
laboral de los trabajadores en la SOF de la Municipalidad de Lima, 2016, su
incidencia influye si se implementa y se aplica adecuadamente para mejorar el

rendimiento laboral.

Sanchez (2012), en su tesis titulada “Las Competencias Laborales en el
Desempefio de la Funcion del Contador Publico en las Fuerzas Armadas
Nacionales: Clave en el Exito Institucional”; indico que el método de estudio
utilizado fue la investigacion documental con investigacion de campo, el disefio de
la investigacion es no experimental, descriptivo. Para la recoleccion de datos se
utiliz6 como instrumento un cuestionario tipo Likert, que permitio acceder y
recabar la informacion facilitando los resultados obtenidos, teniendo como
poblacién las instituciones de las Fuerzas Armadas. Los resultados indican que el
87% de los consultados definen que las tareas asignadas corresponden a la
capacidad de quien desempefia el cargo. Se concluye que en las Gltimas décadas se
ha denotado una gran evolucion de los procesos orientados a la formacion de las
personas que buscan como proposito fundamental contribuir con la
profesionalizacion y ademas con el crecimiento de las organizaciones e

instituciones.

Perea Guerra (2014), presento la tesis titulada “Estudio de las Competencias de
los Recursos Humanos en las buenas practicas del Sistema de Administracion
Financiera en las Municipalidades Distritales de Soplin y Capelo de la Provincia de
Requena, ano 2014”. La metodologia involucra el tipo de investigacion cuantitativa
— cualitativa, por su propdsito es una investigacién de tipo aplicada, por su nivel de
explicacion es una investigacion de tipo descriptiva. Para la recoleccion de datos se
utilizé como instrumento la observacion, entrevista y cuestionario, se tuvo como

poblacién de interés hombres y mujeres que desempefian labores vinculadas a la
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administracion financiera de las municipalidades distritales de Soplin y Capelo de
la provincia de Requena. Los resultados indicaron que es necesario conocer la
importancia que dan los trabajadores al conocimiento del SIAF y cuanto dominio
tienen de ello, se observo un alto grado de importancia que dan los trabajadores a
todos los aspectos que forman parte del SIAF, cuyos promedios estan entre 3.45 'y
3.55. Se concluye gue este tema tiene un alto grado de importancia; pero, la tenencia
que ellos poseen es significativamente menor, este nivel de tenencia tiende a
reducirse si ellos no reciben capacitacion y actualizacién, debido a que las normas

estan permanentemente modificandose.

Véasquez Casas (2017), presento la investigacion que tiene como titulo “El
Clima Laboral y su Influencia en la Productividad de los Trabajadores
Administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten, 2016”. El método de
investigacion es de tipo cuantitativo no experimental y transversal. Para la
recoleccion de datos se utiliz6 como instrumento un cuestionario, se tomo como
poblacién a los trabajadores administrativos de la Municipalidad de Eten. Se
concluye que los trabajadores de la MDCE, poseen un nivel de productividad alto,
basado en sus esfuerzos por cumplir con los objetivos trazados y su empefio en
utilizar los recursos de manera adecuada, sin embargo, reconocen que aun podrian

aumentar su nivel.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 Concepto de Competencias Laborales

La competencia es una caracteristica escondida en la personalidad de un
individuo que a simple vista no se puede detectar, pero si se puede definir en funcion
al comportamiento que posee en situaciones bajo presion y desafios laborales que
enfrenta, donde dicha competencia puede generar un comportamiento que permite
revelar si el personal esta realizando un buen trabajo, siendo calificado de acuerdo

al cumplimiento de metas programadas, enfatizando el concepto segin Spencer, &
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S. (1993) indica que “una competencia es una caracteristica subyacente de un
individuo que estéa causalmente relacionada a un criterio referenciado como efectivo

y/o un desempefio superior en un trabajo o en una situacion” (p. 217).

Las competencias laborales son aquellas caracteristicas que tiene una
persona para lograr el cumplimiento eficiente de una determinada tarea o actividad.
Asi mismo dichas caracteristicas de la personalidad y del comportamiento pueden
generar un desempefio exitoso en un puesto de trabajo, cada puesto de trabajo puede
tener diferentes particularidades en una empresa y/o entidad publica.

Segin Rébago (2010) define: La competencia tiene un enfoque
multidimensional e incluye distintos niveles como el ser (actitudes y valores que
guian el comportamiento), el saber (conocimientos, datos, conceptos), y el saber
hacer (habilidades, destrezas, métodos de actuacion). Estos tres aspectos unidos son
los que van a asegurar el maximo rendimiento de una persona en un determinado

puesto de trabajo.

Conforme a lo expuesto diremos que las competencias son caracteristicas
que capacitan a alguien en un determinado campo. No solo incluyen conocimiento
tedrico, sino también definen el pensamiento, las habilidades, actitudes, el caracter,
los valores y el buen manejo de las situaciones problematicas. Dichas competencias
pueden ser adquiridas mediante el aprendizaje y la formacién laboral de las
personas, la cual llega a ser una herramienta fundamental para el logro de los
objetivos y metas dentro de una unidad organica.

También Bunk (1994) resume el siguiente concepto: “posee competencia
profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios
para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma
autonoma y flexible, esta capacitado para colaborar en su entorno profesional y en

la organizacion del trabajo” (p. 9)
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Por otra parte, también se puede definir a las competencias laborales como
un conjunto de actitudes, conocimientos y habilidades que permiten a un empleado
tener un desempefio elevado en el puesto de trabajo, cumpliendo de esta forma con
las metas que tiene cada unidad organica de una entidad. Las competencias se
diferencian en la medida en que pueden desarrollarse, el contenido de
conocimientos y habilidades son mas faciles de ensefiar, en cambio modificar las

actitudes y los valores resultan mas dificil.

2.2.2 Caracteristicas de las Competencias Laborales

Martinez (2013), quien realiz6 estudios al respecto, precis6 algunas
caracteristicas que se deben tener en cuenta para calificar las competencias citando
a CONOCER (2014) las cuales: Son aprendidas, son conscientes, son permanentes,
son complejas, se aplican en contextos variados, generan resultados e implican

eficiencia.

a. Son aprendidas: Las competencias no son caracteristicas innatas, puesto que a
lo largo de nuestra vida vamos aprendiendo y acumulando conocimiento,
habilidades y formando actitudes, teniendo como base la practica hasta llegar

a ser expertos en una determinada area laboral.

b. Son conscientes: Las competencias en un inicio son aprendidas pasando a ser
conscientes en dos maneras, el individuo conoce que las posee y que esta
poniendo en practica todos los conocimientos que han sido adquiridas a lo largo

de su experiencia.

c. Son autonomas: Las competencias son aprendidas por cuenta propia,
acumulando las capacitaciones y experiencias. Asi mismo los conocimientos,

el dominio de una habilidad, y la formacion de actitudes de manera individual.
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d. Son permanentes: Son las competencias laborales que ya forman parten de
nuestro comportamiento y personalidad, tiende a perdurar a lo largo de nuestro
desempefio laboral, hasta que uno mismo deje de practicarlos o simplemente lo

excluya por decision propia.

e. Son complejas: Una competencia estd compuesta por una variedad de
aprendizajes y/o areas que un individuo llega a adquirir y puede lograr a
acumular distintas capacidades lo cual demanda de mucha dedicacion vy

esfuerzo.

f. Se aplican en contextos variados: En la actualidad se vive en una era de
constantes cambios en cuanto a conocimientos, tecnologia y demas areas, es
necesario que el individuo demuestre la capacidad de sus competencias en

distintas situaciones que le permita alcanzar el éxito.

g. Generan resultados: Estas competencias deben demostrar que el individuo

puede alcanzar un alto nivel de productividad.

h. Implican eficiencia: El dominio del conocimiento, habilidades y actitudes
afecta en el grado de desempefio del personal en la ejecucién de sus actividades.

2.2.3 Clasificacion de Competencias

Segun (Ernst & Young, 2008) se tiene la siguiente clasificacion de las

competencias laborales:

a. Por dificultad de adquisicion:

- Conocimientos: Adquisicion de la competencia segin la aplicacion de una

técnica especifica.
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- Habilidades: Normalmente se adquieren mediante formacion y experiencia.

- Capacidades: Algunas estdn relacionadas con rasgos o caracteristicas

personales, y son mas dificiles de obtener y modificar en el corto plazo.

b. Por similitudes tematicas entre competencias, se clasifican siguiendo el

desarrollo de un tema central:

- Comunicacion: capacidad para hablar en publico; expresion oral y escrita
fluida.

- Gerencia/gestion: Planificacion, direccion de equipos, liderazgo, resolucion de

conflictos.

- Influencia: Motivacidn, relaciones publicas, trabajo en equipo.

- Solucion e innovacion: Capacidad de sintesis, orientacion a resultados.

- Logro y accion: Consecucion de objetivos individuales o de grupo.

- Servicio: Actitud disponible, puntualidad, orientacién al cliente. (p.8)

2.2.4 Indicadores de la Competencia Laboral

Un individuo puede incluir su comportamiento a las competencias para que
pueda formar un mejor perfil para un buen desempefio en un puesto de trabajo,
segun Cantera Herrero (1995) citado por Mucci, (2007) donde establece lo
siguientes indicadores: Saber es el conjunto de conocimientos técnicos y de gestion;
Saber estar o saber ser es el conjunto de actitudes fruto de la sinergia grupal y Saber

hacer es el conjunto de habilidades, fruto de la experiencia y del aprendizaje.



24

Asi mismo segun Spencer y Spencer plantea el modelo del iceberg citado por
Becerra Gélvez, M.; Campos A. (2012). Dicho modelo explica que las
competencias se dividen en dos grupos que son: las faciles de detectar y desarrollar,
como: las habilidades o destrezas y conocimientos; y las dificiles de detectar y
desarrollar, como: el concepto de uno mismo, las actitudes, valores, y el nicleo

mismo de la personalidad.

Tomando estas dos referencias se considera como indicadores de las
competencias laborales a los conocimientos, habilidades y actitudes, las cuales van
permitir medir el nivel que posee cada unidad organica en la entidad, desarrollando

lo siguiente:

a. Conocimientos (Saber): Se puede definir como la informacion que una
persona posee de un area en particular, asi mismo estos conocimientos
especificos nos ayuda a dar soluciones a probleméticas en el desarrollo de
nuestras funciones laborales de manera apropiada, permitiendo transferir las

experiencias pasadas, siendo aplicadas en el futuro.

Asi también Ontoria, A.; Gémez R.; Molina, A. (2002), establecen que
“Existen diferencias entre informacidén y conocimientos; aquella se compone
de datos y acontecimientos, mientras que el conocimiento se relaciona con la

comprension y el significado que se da a la informacion.” (p. 21)

b. Habilidades (Saber hacer): Se puede definir como la capacidad que una
persona posee para hacer una actividad de manera correcta y con facilidad,
las personas somos tan distintas y tenemos habilidades innatas, esto hace que

la habilidad esté presente en cada uno de nosotros en diferentes aspectos.

También se puede definir como la capacidad de aplicar todos los
conocimientos que tenemos para dar solucién a distintas dificultades que se

nos presentan en nuestra area laboral, no basta solo saber la técnica sino que



25

se debe saber aplicar en la realidad. Tomando el concepto de Capella J.; &
Sanchez G. (1999), nos dice que el desarrollo de habilidades intelectuales
para un desempefio efectivo no es un proceso que ocurre de manera
espontanea. EI ser humano aprende de dos maneras: a partir del contacto con
el medio ambiente, de manera espontanea e incidental y, a través de procesos
de ensefianza-aprendizaje planificados y cuidadosamente desarrollados (p.
200).

C. Actitudes (Saber estar): Es el comportamiento que el ser humano presenta
frente a determinadas situaciones, si la actitud de la persona ante el trabajo es
favorable, lo mas seguro es que su rendimiento sea Optimo, pero si es
desfavorable no podra contribuir al logro de los objetivos establecidos por la
organizacion en la que se desempefia, no basta con tener las capacidades y
conocimientos para desarrollar de manera eficiente las actividades en el
puesto de trabajo sino también es muy importante tomar en cuenta los
comportamientos en cuando a valores y normas de los grupos de trabajo y de
la organizacion en general. Segun Miguel, (1991) citado por Ortego M.;
Lopez G.; Alvarez T., nos dice que es una “Organizacién de los sentimientos
de las creencias y los valores, asi como predisposicion de una persona para
comportarse de una manera dada”. (p.3)

2.2.5 Grados de las Competencias Laborales

De acuerdo al instrumento desarrollado para las competencias laborales se

ha tomado la siguiente estacala:

a. Bajo = 20 - 33, esta escala caracteriza al personal que posee un nivel
deficiente sobre conocimientos en gestion puablica, habilidades y actitudes

para el cumplimiento de una determinada tarea.
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b. Regular = 34 — 46, esta escala caracteriza al personal que posee un nivel
regular en cuanto a conocimientos gestién publica, habilidades y actitudes

regulares para el cumplimiento de una determinada tarea.

c.  Alto =47 -60, esta escala caracteriza al personal que posee altos niveles en
conocimientos gestion pablica, habilidades y actitudes para el cumplimiento

de una determinada tarea.

Asi tambien Alles, (2005), define que es necesario fijar los distintos grados
de las competencias:

Alto (Desempefio Superior) = Capacidad para desarrollar su equipo, asi
como los recursos humanos de la organizacion en general convencida del
valor estratégico que estos aportan a la gestion en general y a los negocios en
particular. Habilidad para comprender cabalmente el alcance de sus acciones
en relacion con su equipo, para una gestion exitosa de todos y cada uno de los

involucrados.

Medio Alto (Sobre el estandar) = Capacidad para desarrollar su equipo con
el conocimiento de las herramientas y del valor estratégico de los recursos

humanos, para una mejor gestion de los negocios.

Medio (Sobre el estandar) = Capacidad para comprender el concepto y el
valor del desarrollo del propio equipo siendo consciente de que su accionar
puede dificultar el crecimiento individual de los distintos componentes del

equipo.

Bajo (Minimo Aceptable) = Tiene escaso interés por el desarrollo del

equipo, esta preocupado por el resultado final de su actividad personal.
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2.2.6 Competencias Laborales de la Gestion Publica

Cada entidad publica debe encontrar la mejor manera de hacer esa
contribucion especial, que da sentido a su existencia institucional y que diferencia
de otras privadas. En otros términos, cada organizacién publica debe definir, desde
sus objetivos, cuéles son o debieran ser, sus competencias, aquello que mejor hace
para el cliente ciudadano y que por supuesto, deben saber hacer quienes trabajan en

ella.

De acuerdo al Articulo 3 del DECRETO SUPREMO N° 123-2018-PCME, el
Sistema Administrativo de Modernizacion de la Gestion Publica se rige bajo los

siguientes principios:

a) Orientacién al ciudadano: Las intervenciones de las entidades publicas,
segun su naturaleza, se disefian e implementan a partir de la identificacion de

las necesidades y expectativas de los ciudadanos.

b)  Orientacion a resultados: Las entidades realizan intervenciones publicas
para resolver un problema puablico o de gestion interna y evalGan sus

resultados para mejorar sus bienes, servicios o regulaciones.

c) Eficaciay eficiencia: Las entidades publicas orientan su actuacion hacia el
logro de objetivos institucionales y el manejo racional y éptimo de los
recursos, eliminando la duplicidad o superposicion de competencias,

funciones y atribuciones.

d) Flexibilidad: Las entidades publicas adaptan su organizacién y procesos para
responder oportunamente a la heterogeneidad y coyunturas propias del

entorno donde intervienen.

e) Simplicidad y armonizacion: Las entidades publicas que establecen reglas

para el funcionamiento y gestion de la administracion publica, lo hacen
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buscando la simplicidad en las reglas y su operacién armonica con las

regulaciones emitidas por otras entidades rectoras de politicas y sistemas.

f)  Reconocimiento de la heterogeneidad: Al legislar sobre el funcionamiento,
operacion y gestion de las entidades publicas se reconoce la heterogeneidad
de las mismas, procurando la razonabilidad de las exigencias que se imponen

a la administracion.

2.2.7 Concepto de la Productividad Laboral

Se puede definir a la productividad laboral como la medida del desempefio
que incluye la eficiencia y la eficacia, también se puede medir en funcion del
tiempo, esto quiere decir que mientras menos tiempo se emplee en cumplir con una
meta programada, podemos considerar que entidad publica es mas productiva, asi
mismo Ramirez Cavassa (2010) define “La productividad es la relacion entre
insumos Yy productos, en este sentido se considera como insumos el trabajo, es el
total de las horas trabajadas”. (p. 226)

Asimismo, Chiavenato (2007), menciona: La productividad se considera el
efecto (y no causa) de la administracion de varios recursos. La productividad es la
relacion mensurable que existe entre el producto obtenido (resultado o salida) y los
recursos empleados para su produccion. En el caso de los recursos humanos, la
productividad del trabajo humano es igual al cociente de la relacion de una

produccion multiplicado por el tiempo empleado para terminarla. (p.179)

2.2.8 Productividad de la Unidad Organica

La productividad se relaciona netamente a las metas programadas y logros
alcanzados por un grupo de trabajadores de las unidades organicas que forman parte
de una misma entidad, en las organizaciones publicas para mejorar la productividad

se requiere de utilizar adecuadamente los recursos para lograr producir una mejor
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calidad de servicios para la poblacion, asi también Bazinet (1984), enfatiza que “cl
rendimiento de personal significa que todos los miembros de la organizacion
trabajen mejor y por ende la organizacion tendra mayor éxito en la realizacion de

sus objetivos” (p.70).

Por otra parte se puede definir que la productividad en una unidad orgénica
es una variable fundamental para las entidades publicas en la actualidad, puesto que
las autoridades desean que el personal sea productivo, ante ello consideramos segun
Gomes, (2008), “la productividad es la medida del valor que afade el empleado
particular a los bienes o servicios que produce la organizacion. Cuanto mayor es la

produccién por individuo, mayor seré la productividad de la organizacion (p. 22).

2.2.9 Factores que influyen en la Productividad

Dentro de las teorias se ha observado varios factores que pueden llegar
afectar a la productividad en una organizacion y/o entidad publica, de las cuales

podemos rescatar las siguientes:

a. Elentorno: En la actualidad se tiene una variedad de factores externos de los
cuales no se puede tomar el control tales como son las leyes y decretos dados
por el estado, los valores y actitudes que adopta la sociedad, el constante avance

de la tecnologia y demas variables que se generan en nuestro entorno.

b. Caracteristicas del trabajo: Una de las principales caracteristicas de una
organizacion y/o entidad publica es la cultura organizacional la cual influye en
el comportamiento del personal, asi mismo el trato que existe entre si mismos

genera un efecto en el desarrollo de las actividades de cada unidad organica.

c. Satisfaccién en el trabajo: Esta relacionada con el ambiente laboral que

percibe el trabajador, teniendo en cuenta las condiciones de trabajo que ofrece
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la entidad, estas van a incentivar al personal a ofrecer un desempefio de calidad
generando altos niveles de productividad.

d. Valores: Estas estan relacionas con la moral y ética laboral, el respeto hacia
los demaés, la tolerancia en momentos dificiles, la solidaridad, la honestidad y
demés valores que influyen el desarrollo de las tareas y actividades en cada

unidad organica.

e. Remuneracion: El salario es uno de los factores que se encuentra relacionado
con la satisfaccion del personal, donde el individuo debe percibir que todo el
trabajo y esfuerzo que ha proporcionado a la entidad es retribuida con una
remuneracion justa, logrando que el personal se sienta valorado y tenga una

mayor motivacion para aumentar su rendimiento.

f. Competencias laborales: Las competencias también tienen un efecto en la
productividad, en tanto un trabajador para desempefiarse en un determinado
puesto de trabajo debe contar con habilidades, actitudes y conocimientos para
el desempefio del puesto de trabajo. Aspectos que estan ampliamente

desarrollados anteriormente.

2.2.10 Indicadores de la Productividad

Existen muchos modelos cuando hablamos de los indicadores de
productividad, sin embargo, en el contexto de la gestion publica se consideran los

siguientes:

a. Programacion de actividades o tareas: Una vez que tengamos marcado
nuestro objetivo y determinadas las actividades y tareas que tenemos que
realizar lo que sigue es organizarnos y hacer nuestra programacion, alli
tendremos que administrar lo mejor posible nuestro tiempo y distribuirlo

adecuadamente a cada actividad, de acuerdo a los siguientes pasos: Primero se
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debe definir los objetivos de la entidad y de cada unidad orgénica, definir todas
las actividades que sean méas importantes para el logro las metas y enumerar
todas las actividades del dia, donde cada actividad tenga una meta numérica

anual que se refiera al valor de la actividad.

Ejecucion de actividades o tareas: En esta etapa se procede a la realizacion
de las actividades programadas por cada unidad organica. Cada gerente, sub
gerente y jefe de area deberé realizar un control diario de cada actividad, para

localizar en qué puntos se tiene deficiencias.

Nivel de Cumplimiento: Para ver el nivel de cumplimiento debe realizar la
revision y control del avance delas actividades, en funcion a las actividades y
metas programadas por cada unidad organica, obteniendo un monto porcentual
que proviene de un promedio del avance de todas las actividades de cada

unidad organica.

En el instrumento de la ficha de registro documental que se tomo para medir

el nivel de productividad, se tiene la siguiente escala:

a)

b)

En inicio = 0 — 25, esta escala quiere dar a conocer que la unidad organica se

encuentra en inicio para lograr las metas programas.

En proceso = 26 — 99, esta escala quiere dar a conocer que la unidad organica

se encuentra en proceso para lograr las metas programas.

Cumplido = hasta 100, esta escala quiere dar a conocer que la unidad organica

ha cumplido con el logro las metas programas.

2.2.11 Productividad en la Gestion Publica

En las entidades publicas también se realiza la medicion de la productividad,

demostrando que se estd utilizando de manera adecuada todos los recursos
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asignados tales como recursos humanos, mobiliario y tecnologias, los que permiten
alcanzar objetivos y metas programadas, atendiendo la demanda social y ofreciendo

un servicio de calidad a la poblacion.

Debido a esto, las entidades publicas tienen el deber de realizar una
planificacion adecuada de actividades y proyectos, demostrando un buen manejo
de los recursos publicos. Asi mismo se debe detectar las actividades principales de
cada unidad organica y en funcion a esos indicadores realizar una medicion del
nivel de productividad. En todas las entidades publicas cada unidad organica tiene
funciones o procedimientos que realizar y para poder cumplir con ellos necesitamos
ejecutar actividades y tareas, las tareas son las acciones que realizamos en un plazo

determinado para poder cumplir con una actividad.

2.2.12 Normativa Legal

Los sistemas estan a cargo de un Ente rector que constituye en su autoridad
técnico-normativa a nivel nacional, dicta las normas y establece los procedimientos
relacionados con su &mbito, coordina su operacién técnica y es responsable de su

correcto funcionamiento.

En el caso del sistema administrativo de gestion de recursos humanos
encontramos a la Autoridad Nacional del Servicio Civil, que se encarga de ejercer
la rectoria del sistema y resuelve las controversias de conformidad con lo

establecido en el Decreto Legislativo N° 1023.
El Decreto Legislativo N° 1023 crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR) con el fin de contribuir a la mejora continua de la administracion del

Estado a través del fortalecimiento del Servicio Civil.

a. Ley del Servicio Civil
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Segln la Ley N° 30057 del Servicio Civil, tiene como uno de los objetivos
terminar con el desorden en contrataciones, remuneraciones, deberes y derechos de
los servidores. Teniendo como principales pilares lo siguiente: Mérito (concursos
para el acceso; concursos y desempefio para la progresion, etc.), Igualdad de
Oportunidades (para la capacitacion, acceso y progresion) y Gestion de acuerdo a
metas (permite mejora de la calidad de los servicios y una evaluacion objetiva).

De acuerdo al Articulo 3 del DECRETO SUPREMO N° 040-2014-PCM, que
aprueba el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil,
comprende los subsistemas, los cuales tomamos como puntos importantes para esta

investigacion:

- Planificacion de politicas de recursos humanos: Este subsistema es el que
permite organizar la gestion interna de recursos humanos, en congruencia con
los objetivos estratégicos de la entidad. Asimismo, permite definir las
politicas, directivas y lineamientos propios de la entidad con una visién
integral, en temas relacionados con recursos humanos. Los procesos que se
consideran dentro de este subsistema son: Estrategia, politicas y

procedimiento; Planificacion de recursos humanos.

- Organizacién del trabajo y su distribucion: En este subsistema, se define
las caracteristicas y condiciones de ejercicio de las funciones, asi como los
requisitos de idoneidad de las personas llamadas a desempefarlas. Los
procesos que se consideran dentro de este subsistema son: Disefio de los

puestos; Administracion de puestos.

- Gestion del empleo: Incorpora el conjunto de politicas y practicas de personal
destinadas a gestionar los flujos de servidores en el Sistema Administrativo de

Gestion de Recursos Humanos desde la incorporacion hasta la desvinculacion.
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Gestion del Rendimiento: En este subsistema, se identifica y reconoce el
aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales.
Asimismo, por medio de este subsistema, se evidencian las necesidades de los
servidores civiles para mejorar el desempefio en sus puestos y, como
consecuencia de ello, de la entidad. El proceso de este subsistema es la

evaluacion de desempefio.

Gestion de la Compensacion: Este subsistema incluye la gestion del conjunto
de ingresos y beneficios que la entidad destina al servidor civil, como
contraprestacion a la contribucion de este a los fines de la organizacion, de

acuerdo con los puestos que ocupa.

Gestion del Desarrollo y la Capacitacion: Este subsistema contiene politicas
de progresion en la carrera 'y desarrollo de capacidades, destinadas a garantizar
los aprendizajes individuales y colectivos necesarios para el logro de las
finalidades organizativas, desarrollando las competencias de los servidores vy,

en los casos que corresponda, estimulando su desarrollo profesional.

Gestion de Relaciones Humanas y Sociales: Este subsistema comprende las
relaciones que se establecen entre la organizacion y sus servidores civiles en

torno a las politicas y précticas de personal

b. Regimenes Laborales para Servidores Publicos

El servicio publico pasa a ser concebido como un servicio a favor de la Nacién

que trasciende a los periodos de Gobierno y para cuyo ingreso existen exigencias

que deben cumplirse si se desea tener un servicio publico eficiente y eficaz. A

continuacion se describe los siguientes regimenes laborales:

Régimen laboral publico del Decreto Legislativo N° 276



35

Las caracteristicas generales del régimen laboral establecido en el Decreto
Legislativo N° 276 y el Reglamento de la Carrera Administrativa, Decreto

Supremo N° 005-90-PCM24, se detallas las principales:

- Elingreso a la carrera administrativa se efectta por concurso publico de
méritos y al nivel inicial de cada grupo ocupacional, adquiriendo el
servidor publico derecho a la estabilidad en el trabajo.

- Los servidores publicos tienen entre otros derechos los siguientes:
Percibir una remuneracion justa y equitativa la cual debe encontrarse
debidamente presupuestada; Recibir capacitacion para cada nivel de la
carrera y de acuerdo con las especialidades como medio para impulsar
el ascenso del servidor; Ser evaluado periédicamente; y, Conservar el

nivel logrado luego de haber asumido un cargo de confianza.

Régimen laboral publico del Decreto Legislativo N° 728

En el sector publico, el Decreto Legislativo N° 728 se incorpor6 como una
de las formas de contratacion de los servidores publicos lo cual ocurrié en un
contexto de reforma del Estado centrada en la creacién de entidades que
funcionen como enclaves de excelencia ligadas a las reformas econdmicas.

Detallando las principales caracteristicas:

- Pararealizar la convocatoria de personal, segun el articulo 6° de la Ley N°
28175 establece los siguientes requisitos: La existencia de plaza
presupuestada y vacante; Identificar el puesto de trabajo; La descripcion
de las competencias y los méritos requeridos; La definicion de los criterios
de puntuacion; y, La determinacién de la remuneracion a abonar al
servidor.

- Con lavigencia de la Ley N° 30057, la evaluacion del rendimiento laboral
es de aplicacion para todos los servidores publicos incorporados o0 no a

dicho régimen las normas sobre evaluacion contenidas en esa ley, con las
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mismas precisiones que hemos mencionado al referirnos a la gestion de la

capacitacion.

Régimen laboral publico del Decreto Legislativo N° 1057 (Contratacion

de Servicios — Cas)

Este régimen debe su origen, en parte, al intento de regularizar la situacién
contractual de miles de trabajadores del Estado que durante la década de los
noventa fueron contratados mediante Contrato de Locacion de Servicios
(Servicios No Personales — SNP). Con la finalidad de atenuar esta situacion de
desproteccién de un gran sector de trabajadores publicos, se promulgo el
Decreto Legislativo N° 1057, que regula el régimen especial de contratacion

administrativa de servicios.

c. Sistema Administrativo de Modernizacién de la Gestion Publica

Mediante Decreto Legislativo N° 1446, Decreto Legislativo que modifica la
Ley N° 27658, Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado, se incorpora
el articulo 5-A a la citada Ley, que establece que el Sistema Administrativo de
Modernizacion de la Gestion Publica tiene por finalidad velar por la calidad de la
prestacion de los bienes y servicios; propiciar la simplificacion administrativa;
promover y mejorar la calidad en las regulaciones en el ambito de competencia de
la Presidencia del Consejo de Ministros; el gobierno abierto; la coordinacion
interinstitucional; la racionalidad de la estructura, organizacion y funcionamiento
del Estado; y la busqueda de mejoras en la productividad y en la gestion de
procesos; la evaluacion de riesgos de gestion y la gestion del conocimiento, hacia

la obtencién de resultados.

Asi mismo de acuerdo al Articulo 7 del DECRETO SUPREMO N° 123-2018-
PCM, que aprueba el Sistema Administrativo de Modernizacion de la Gestion
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Publica, tiene bajo su &mbito a los siguientes medios, los cuales tomamos como

puntos importantes para esta investigacion:

La simplificacion administrativa: Tiene como proposito identificar y
eliminar requisitos, exigencias y formalidades innecesarias en los
procedimientos administrativos y reducir los tiempos de espera. La
priorizacion de las acciones de simplificacion administrativa toma en cuenta
si los procedimientos son de alta demanda, de prioridad para la poblacion,
impactan en mdultiples actividades econdmicas, tienen elevados costos de
cumplimiento, tiempos de espera 0 nimero de quejas y sugerencias, entre

otros criterios similares.

La calidad en las regulaciones: Tiene como propdésito que la regulacion sea
un instrumento para alcanzar un objetivo de politica publica, adoptando la
decision de regular basada en evidencia, racionalidad, evaluacion de sus
posibles impactos y cargas administrativas, con la finalidad de generar y
facilitar el desarrollo integral y bienestar social. Las entidades publicas
utilizan el analisis de calidad regulatoria, el analisis de impacto regulatorio y
otros instrumentos que se adopten en el marco del proceso de calidad
regulatoria con la finalidad de evaluar y medir impactos, asi como de reducir
las cargas administrativas y costos que se generen de los procedimientos

administrativos, propuestas regulatorias o disposiciones normativas vigentes.

La estructura, organizacion y funcionamiento del estado: Las entidades
publicas conforme a su tipo, competencias y funciones adoptan una
determinada estructura y se organizan a fin de responder al objeto para el que
fueron creadas y atender a las necesidades de las personas. El disefio
institucional se realiza en funcién de la finalidad o resultado a lograr, por ende
la estructura debe ser entendida esencialmente como un medio para organizar
el trabajo, la toma de decisiones, las responsabilidades asociadas a las

funciones, entre otros.
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La mejora en la productividad: Se optimiza la gestion interna a través de un
uso mas eficiente y productivo de los recursos publicos para alcanzar los
objetivos institucionales planteados, considerando el costo-efectividad de las
decisiones de gestion. Comprende la reduccion de todos aquellos tramites,
pasos, requisitos, entre otros aspectos que afecten su productividad,
fomentando aquellos otros que contribuyan a su incremento o mejora, tales
como la innovacion, la implementacion de servicios integrados y espacios
compartidos, entre otros de similar naturaleza. Para tal efecto, la mejora de
productividad aborda la racionalizacion del costo de los recursos o insumos
requeridos para la elaboracion de sus bienes y servicios; el equilibrio entre los
productos esperados y los recursos o insumos empleados para elaborarlos, y

la relacion entre los resultados actuales y los resultados esperados.

La gestion de procesos: Tiene como proposito organizar, dirigir y controlar
las actividades de trabajo de una entidad publica de manera transversal a las
diferentes unidades de organizacion, para contribuir con el logro de los
objetivos institucionales. Comprende acciones conducentes a la determinacion
de los procesos de la entidad, asi como a su medicion y analisis con el
propdsito de implementar mejoras en su desempefio, priorizando los procesos
que contribuyan al logro de los objetivos de la entidad publica o que puedan
afectar dicho logro, representen mayor demanda, concentren la mayor
cantidad de reclamos o quejas, entre otros similares. Las entidades publicas
disponen de herramientas de gestion de la calidad y toman acciones con el fin

de incrementar su eficacia y eficiencia.

Evaluacion de riesgos de gestion: Las entidades publicas coordinan e
implementan actividades destinadas a la gestion del riesgo como mecanismo
para contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales. Comprende
la aplicacion sistematica de practicas para la identificacion, el andlisis, la

evaluacion, el tratamiento, el seguimiento y la revision del riesgo,
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independientemente de su fuente de origen. Se implementa siguiendo los
lineamientos y metodologias que se determinen con la Secretaria de Integridad
Pablica o la que haga sus veces de la Presidencia del Consejo de Ministros y
la Contraloria General de la Republica en el marco de sus respectivas

competencias.

- La gestion del conocimiento: Tiene como propoésito producir e incorporar
conocimiento que sea Uutil para la gestion de la entidad, propiciando
predictibilidad en las decisiones. Comprende acciones dirigidas a la
identificacion y documentacion del conocimiento orientada a mejorar la
gestion interna y la toma de decisiones de la entidad y facilitar su trazabilidad,
asi como vinculadas a su difusién y también la promocién de espacios de
intercambio entre servidores o entre entidades publicas para su asimilacion y
utilizacion. Se prioriza la documentacién clave para el ejercicio de las
funciones sustantivas, asi como aquella que promueva transparencia,
seguridad juridica, mejora de la productividad, eficacia y eficiencia de la
entidad.

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS

Competencia, son pensamientos 0 comportamientos que hacen que una persona
tenga un mejor desempefio que el promedio, es decir, aquellos aspectos o cualidades

gue hacen que una persona se diferencie del resto.

Competencia Laboral, capacidad de aplicar conocimientos, habilidades, aptitudes

y actitudes en el desemperio del trabajo.

Conocimientos, el conocimiento es un conjunto de informacion almacenada
mediante la experiencia o el aprendizaje (a posteriori), 0 a traves de la introspeccion

(a priori).
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Destrezas o habilidades, habilidad proviene del término latino habilitas y hace
referencia a la mafia, el talento, la pericia o la aptitud para desarrollar alguna tarea.

La persona habil, por lo tanto, logra realizar algo con éxito gracias a su destreza.

Actitudes, la actitud consiste en un sistema de valores y creencias, con cierta
estabilidad en el tiempo, de un individuo o grupo que se predispone a sentir y

reaccionar de una manera determinada ante algunos estimulos.

Productividad, es la relacion entre un producto o servicio final y los recursos
utilizados dentro del proceso, asi también la productividad mide la eficiencia y

eficacia del rendimiento de los recursos humanos en distintas situaciones.

Productividad Laboral, es el resultado de un sistema inteligente que permite a las
personas en un centro de trabajo, optimizar la aportacién de todos los recursos
materiales, financieros y tecnoldgicos que concurre en la empresa, para producir

bienes y/o servicios con el fin de promover competitividad de la economia nacional.

Eficiencia, se define como la capacidad de disponer de alguien o de algo para
conseguir un efecto determinado; ejemplo: Puedes trabajar muy rapido, pero quizas

no estés haciendo bien las cosas.

Tarea, es aquella que por su objetivo y su exigencia se realiza para llevar con éxito
una funcién que se desempefia en el seno de una empresa, estas son con un tiempo

limite obviamente en tiempo corto.

Actividad, es un conjunto de acciones que se llevan a cabo para cumplir un objetivo
determinado en el caso de los trabajadores son las acciones encaminadas a cumplir

con las funciones de un cargo.
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

2.3.1 Hipotesis general

Las competencias laborales afectan significativamente en la productividad de las

unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018.

2.3.2 Hipotesis especificas

a. El nivel de competencias laborales en el personal de las unidades organicas de
la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018, es regular,

mostrando menor nivel en conocimientos.

b. Existe bajo nivel de productividad en las unidades organicas de la
Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en el afio 2018.

3.2 VARIABLES

3.2.1 Identificacion de la variable independiente

Competencias laborales

3.2.1.1 Indicadores

- Conocimiento

- Habilidades
- Actitudes



3.2.1.2 Escala de medicion

- 20-33=Bajo
- 34 -46 = Regular
- 47-60=Alto
3.2.2 ldentificacion de la variable dependiente
Productividad

3.2.2.1 Indicadores

- Metas
- Logros

3.2.2.2 Escala de medicion

- Cumplido al 100
- En proceso 26 -99
- En inicio 00-25

3.2.3 Variables intervinientes (Opcional)

- Edad
- Nivel sociocultural
- Equipamiento

- Capacitacién

42
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3.3 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo basica o pura, dado que pretende obtener
informacién de los objetos a investigar sin causar cambios en las variables de

estudio. Por el manejo de datos se trata de una investigacion cuantitativa.

El disefio que opta en la presente investigacion es no experimental, porque,
implica la observacion de hechos en su condicién natural, donde el investigador no
interviene para buscar un cambio en la variable dependiente Hernandez, R.,
Fernadndez, C. & Batista P. , (2010). Por el tiempo, tiene caracter transversal,
considerando que las observaciones de la unidad muestral se realizara en un solo

momento.
3.4 NIVEL DE INVESTIGACION

Segun el grado de complejidad la presente investigacion es de nivel
explicativo, dado que se busca evaluar la fuerza de asociacion entre la variable
independiente y la variable dependiente, explicando la causa efecto.
3.5 AMBITO DE ESTUDIO

El dmbito de la investigacion se limita a conocimientos de la gestion de
recursos humanos que participan en los procesos de la gestion publica, el cual, se
realizard en la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, del departamento de Tacna,
Region Tacna, el tiempo de investigacion corresponde al afio 2018.

3.6 POBLACION Y MUESTRA

3.6.1 Unidad de estudio



44

Las unidades de estudio son los gerentes, jefes y personal administrativo de
la Municipalidad Provincial Jorge Basadre de la region de Tacna.

3.6.2 Poblacion

La Poblacion esta constituida por un promedio de 108 trabajadores
municipales que comprende de gerentes, jefes y personal administrativo de la
Municipalidad Provincial Jorge Basadre.
3.6.3 Muestra

No se consigna el calculo del tamafio de muestra, puesto que se trabajara

con el total de la poblacion que en total son 108 trabajadores, distribuida de la

siguiente manera:

. POBLACION
AREA 2018
- Alcaldia 4
- Gerencia Municipal 4
- Oficina de Planeamiento y Presupuesto 4
- Oficina de supervision de Proyectos 5
- Sub Gerencia de Liquidacion de Proyectos 6
- Oficina de Estudios y Proyectos 7
- Unidad Formuladora 5
- Sub Gerencia de Recursos Humanos 5
- Sub Gerencia de Contabilidad 4
- Sub Gerencia de Tesoreria 7
- Sub Gerencia de Logistica, Gestién Patrimonial y

Servicios Auxiliares 11

- Gerencia de Desarrollo Territorial e Infraestructura 6
- Sub Gerencia de Ordenamiento Territorial y Transportes 7
- Gerencia de Desarrollo Social y Servicios Publicos 20

- Gerencia de Desarrollo Econémico 13
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3.7 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.7.1 Procedimiento

El presente trabajo de investigacion, la recopilacion de informacion se
realiz6 de manera personal y su fuente fue de primera mano, debido a que se recogid
la informacién de los mismos sujetos a quienes se estd estudiando. Luego se

procedio de la siguiente manera:

- El procesamiento de la informacion se realiz6 construyendo una base de datos
Excel, y se trabajé con el aplicativo estadistico SPSS 24.0.

- La presentacion y organizacion de los datos se realizO mediante tablas de
frecuencias y los graficos de barras y radial.

- El andlisis se realiz6 mediante estimaciones puntuales, la aplicacion de
medidas de tendencia central y medidas de dispersion (frecuencia porcentual,
la media aritmética y analisis univarianza). Para el caso de la comprobacion de
las hipétesis se realiz6 mediante el coeficiente de asociacion Pearson.

- Finalmente se procedié a la interpretacion utilizando métodos inductivo y

deductivo.

3.7.2 Técnicas

- En el caso de las competencias laborales se aplico la técnica del examen de
competencias.

- Paraevaluar la productividad se aplico la técnica documental.

3.7.3 Instrumentos

- Para la técnica de las competencias laborales se utilizd6 como instrumento un

test de competencias sobre los conocimientos, habilidades y actitudes.
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- Encel caso de la variable productividad se utiliz6 como instrumento la ficha de

registro documental.

Pruebas de confiabilidad de los instrumentos

La validacion de la ficha de registro documental se sometio a la validez de
contenido mediante el método de opinidn de expertos, a fin de verificar que en el

instrumento estén previstos los contenidos que debe medir.

La validacion del test de competencias laborales se someti6 a la validacion
de contenido mediante el método de opinion de expertos, la cual permitié ajustar el
instrumento, seguidamente se sometié a la prueba de validez de confiabilidad
mediante el método Alfa de Cronbach. Los resultados se presentan en la tabla

siguiente:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
,866 20

N de elementos

Conforme a los resultados se aprecia un alfa de 86.6% de fiabilidad, que significa

un nivel altamente confiable, por tanto, el instrumento queda validado.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE INVESTIGACION

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para llevar a cabo el presente trabajo de investigacion se cumplié con
diferentes actividades de preparacion y organizacion, para luego realizar el trabajo

de campo, que consistio en la aplicacion de los instrumentos de investigacion:

En primer lugar, se realizaron las coordinaciones con los gerentes y jefes de la
Municipalidad Provincial Jorge Basadre a fin de conseguir los accesos
correspondientes. Seguidamente se tomé informacion sobre las competencias
laborales, aplicando un test de conocimientos, habilidades y actitudes donde cada
gerente y jefe realiz6 una evaluacién al personal a su cargo, que forman parte de la

poblacién de la entidad.

En tercer lugar, se procedid a recopilar informacién mediante una ficha de
registro documental, con la cual, se realizd la evaluacion objetiva de la
productividad de cada unidad organica, de acuerdo a la metas programadas y logros

alcanzados.

Cabe indicar que para el caso de la evaluacién de las competencias laborales
del personal y en cuanto a la ficha de registro documental para determinar el nivel
de productividad, no se presentaron dificultades para su aplicacion, por tal razén se

presentan los resultados del trabajo de campo realizado.
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4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

El presente trabajo de investigacion se realizo por el mismo investigador, de
manera personal y su fuente de primera mano, debido a que se recogio la

informacion de las mismas unidades de estudio.

e Primeramente se realiz6 coordinaciones previas con la Gerencia Municipal
de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.

e Seguidamente se realizo la identificacion de las unidades de estudio.

e Luego se realizaron las coordinaciones necesarias con cada gerente y jefe
de oficina para alistar a las unidades de estudio (unidades organicas de la
MPJB).

e Seguidamente se procedié a la aplicacion del instrumento para evaluar
cada una de las variables.

e El procesamiento de datos se realizé mediante hoja de calculo Excel y el
software estadistico SPSS 22.0

e La presentacion de la informacién es mediante tablas de frecuencias y
gréaficos de barras - radial.

e El analisis de la informacion es mediante la aplicacion de frecuencias
relativas y absolutas. También se aplicaron medidas de tendencia central
media y mediana) y medidas de dispersion (desviacion estdndar y
varianzas).

e Lainterpretacion de los resultados se realiz6 mediante el método inductivo
y deductivo.

e Para el caso de la comprobacion de las hipdtesis se utilizo el estadistico r
de Pearson, entendiendo que los valores finales de ambas variables son

cuantitativos.



4.3 RESULTADOS

4.3.1 Resultados de Competencias Laborales en la MP JB

Tabla 1.
Edad
Valido 108
Perdidos 0
Media 37,3426
Mediana 36,0000
Moda 39,00
Minimo 21,00
Maximo 74,00

Fuente: Test de competencias laborales
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Figura 1: Edad

49



50

INTERPRETACION

La tabla 1 presenta informacion relacionada con la edad de los gerentes,
jefes y personal administrativo de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre,
donde apreciamos que el promedio de la edad es de 37.34, la mediana es 36.00 el

valor que ocupa el lugar central entre todas las edades y la edad que se presenta con
mayor frecuencia es 39.00.

De la informacion anterior se puede observar que se tiene un rango minimo
de 21.00 y un rango méximo de 74.00, en cuanto a la edad promedio del personal
se observa gue se trata de una poblacion madura, lo cual, se presenta en todas las

unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre



Tabla 2.

Sexo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Femenino 51 47,2 47,2 47,2
Masculino 57 52,8 52,8 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Test de competencias laborales

B0
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Figura 2: Sexo
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INTERPRETACION

La tabla 2 presenta informacion relacionada con el sexo de todo el personal
de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, donde apreciamos que el 47.2% es

personal femenino y 52.8% personal masculino.

De la informacion anterior deducimos que en la Municipalidad Provincial
Jorge Basadre trabajan mas varones que mujeres, pero hay que destacar que el

porcentaje es relativamente mayor, existiendo poca diferencia porcentual.



Tabla 3.

Poblacion en las unidades organicas de la MPJB

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

53

valido  acumulado
1. Alcaldia 4 3,7 3,7 3,7
2. Gerencia Municipal 4 3,7 3,7 7,4
3. Oficina de Planeamiento y
Presupuesto 4 3'7 3'7 11’2
4. Oficina de supervision de
Proyectos 5 4,6 4,6 15,7
5. Sub Gerencia de Liquidacion
de Proyectos 6 5,6 5,6 213
6. Oficina de Estudios y
Proyectos 7 6,5 6,5 27,8
7. Unidad Formuladora 5 4,6 4,6 32,4
8. Sub Gerencia de Recursos
Humanos 5 4,6 4,6 37,0
9. Sub Gerencia de
Contabilidad 4 3,7 3,7 40,7
10. Sub Gerencia de Tesoreria 7 6,5 6,5 47,2
11. Sub Gerencia de Logistica,
Gestion Patrimonial y 11 10,2 10,2 57,4
Servicios Auxiliares
12. Gerencia de Desarrollo
Territorial e Infraestructura 6 5,6 5,6 63,0
13. Sub Gerencia de
Ordenamiento Territorial y 7 6,5 6,5 69,4
Transportes
14. Gerencia de Desarrollo
Social y Servicios Publicos 20 18,5 18,5 83,0
15. Gerencia de Desarrollo
Economico 13 12,0 12,0 100,0
Total 108 100,0 100,0
Fuente: Test de competencias laborales
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Figura 3: Poblacion en las unidades organicas de la MPJB
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INTERPRETACION

Latabla 3 presenta informacion relacionada con la poblacién de las unidades
organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, donde apreciamos la

cantidad de personal que labora.

De la informacion anterior se puede observar que se tiene 18.50% de
poblacién en la Gerencia de Desarrollo Social y Servicios Pablicos teniendo la
mayor cantidad de personal, y 3.70% en Alcaldia, Gerencia Municipal, Oficina de
Planeamiento y Presupuesto y Sub Gerencia de Contabilidad, que cuenta con la

menor cantidad de personal en la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.



Tabla 4.

Nivel de conocimientos sobre la gestion publica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Bajo 3 2,8 2,8 2,8
Regular 69 63,9 63,9 66,7
Alto 36 33,3 33,3 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Test de competencias laborales

Porcentaje

Baijo Regular

Conocimientos

Figura 4: Nivel de conocimientos sobre la gestion publica
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INTERPRETACION

La tabla 4 presenta informacion relacionada al nivel de conocimientos sobre
la gestion publica, donde apreciamos que el 2.8% es bajo, el 63.9% regular y el

33.3% senala el nivel de conocimientos del personal es medio.

De la informacién anterior deducimos que un 63.9% de los evaluados
sefialan que el nivel de conocimientos es regular en cuanto a en los siguientes
puntos: conocimientos sobre la gestion puablica en general; capacitacion y
formacion sobre la gestion publica; conocimientos requeridos para cumplir sus
funciones; conocimientos sobre la normatividad relacionada al puesto de trabajo;
conocimiento de procedimientos administrativos establecidos en su érea; la
busqueda en aprender de las experiencias propias y ajenas; estar enterado del
entorno politico y econdmico que afecta a la Municipalidad; y la busqueda de

utilizar con frecuencia la informacion para resolver problemas dentro de su area.



Tabla 5.

Nivel de habilidades para la gestion publica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Bajo 7 6,5 6,5 6,5
Regular 64 59,3 59,3 65,7
Alto 37 34,3 34,3 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Test de competencias laborales
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Figura 5: Nivel de habilidades para la gestion publica
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INTERPRETACION

La tabla 5 presenta informacion relacionada nivel de habilidades para la
gestion publica, donde apreciamos que el 6.5% es bajo, el 59.3% regular y el 34.3%

sefiala el nivel de las habilidades que posee el personal es medio.

De la informacién anterior deducimos que un 59.3% de los evaluados
sefialan gque tienen un nivel regular, referente a los siguientes aspectos: habilidades
técnicas para utilizar la tecnologia; utilizan los medios y recursos con eficiencia
para alcanzar las metas institucionales; manejan los sistemas de tramite
documentario y otros relacionados a su puesto de trabajo; ante una dificultad,
demuestra su capacidad de resolucion de problemas; administran bien su tiempo
para lograr y priorizar las tareas encargadas; elaboran y redactan documentos

técnicos; y se caracterizan por tomar decisiones oportunas.



Tabla 6.

Nivel de actitudes para la gestion publica

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido  acumulado
Negativa 5 4,6 4,6 4,6
Indiferente 73 67,6 67,6 72,2
Positiva 30 27,8 27,8 100,0
Total 108 100,0 100,0

Fuente: Test de competencias laborales
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Baijo Regular
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Figura 6: Nivel de actitudes para la gestién publica

59



60

INTERPRETACION

La tabla 6 presenta informacion relacionada el nivel de actitudes para la
gestion publica, donde apreciamos que el 4.6% es negativa, el 67.6% indiferente y

el 27.8% actitudes positivas.

De la informacion anterior deducimos que un 67.6% de los trabajadores son
indiferentes ante la gestion publica; estas son actitudes relacionados con la vocacion
de servicio publico, atencion de las necesidades de la poblacion; no asumen con
responsabilidad las consecuencias de sus actos y no acepta riesgos; actdan con
seguridad y poca firmeza en situaciones de trabajo bajo presion o estrés; y la

muestra de indisciplina para el cumplimiento de sus actividades.



Tabla 7.

Desempefio de los indicadores de las competencias laborales

Indicadores de Promedio

Competencias Laborales

Conocimientos 2.23
Habilidades 2.22
Actitudes 2.26

Fuente: Test de competencias laborales

Escala
1=Bajo

2 = Regular
3 =Alto

Conocimientos
2.26

Actitudes habilidades

2.26

Figura 7: Desempefio de los indicadores de las competencias laborales
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INTERPRETACION

La tabla 7 presenta informacion relacionada del promedio del desempefio de
los indicadores de las competencias laborales del personal de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, donde apreciamos que el 2.23 es el promedio de
conocimientos, el 2.22 promedio de habilidades y el 2.26 promedio de actitudes.

De la informacion anterior deducimos que la dimension con mayor
desempefio son las actitudes que posee el personal que labora en las unidades
orgénicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre con un 2.26. Sin embargo
no representa un nivel 6ptimo, mientras que los conocimientos y las habilidades

representan niveles bajos para la gestién pablica.



Tabla 8.

Nivel de competencias laborales segin unidad orgénica de la MPJB

Unidad Organica Promedio
Alcaldia 32.25
Gerencia Municipal 32.00
Planeamiento y Presupuesto 41.50
Supervision de Proyectos 50.20
Liquidacion de Proyectos 42.33
Oficina de Estudios y Proyectos 39.42
Unidad Formuladora 47.40
Recursos Humanos 48.00
Contabilidad 52.25
Tesoreria 49.71
Logistica, Gestion Patrimonial y Servicios 48.00
Desarrollo Territorial e Infraestructura 49.83
Ordenamiento Territorial y Transportes 50.00
Desarrollo Social y Servicios Publicos 42.20
Desarrollo Econdmico 43.07

Fuente: Test de competencias laborales

Escala

20 - 33 =Bajo

34 — 46 = Regular
47 - 60 = Alto



Desarrollo economico NN 43.07
Gerencia de Desarrollo Social y Servicios... I 42.2
Sub Gerencia de Ordenamiento Territorial y... I 50
Gerencia de Desarrollo Territorial e... I 40.33
Sub Gerencia de Logistica, Gestion... I 43
Sub Gerencia de Tesoreria I 40.71
Sub Gerencia de Contabilidad I 5225
Sub Gerencia de Recursos Humanos NN 43
Unidad Formuladora I £ /.4
Oficina de Estudios y Proyectos I 30.42
Sub Gerencia de Liquidacién de Proyectos I 42.33
Oficina de supervision de Proyectos I 50.2
Oficina de Planeamiento y Presupuesto I 41.5
Gerencia Muncipal I 32
Alcaldia NG 32.25

0 10 20 30 40 50 60

Figura 8: Nivel de competencias laborales segin unidad organica de la MPJB

INTERPRETACION

64

La tabla N 8 presenta informacion sobre el nivel de competencias en cada

unidad organica de la MPJB, donde apreciamos que se tiene 2 unidades que tienen

un nivel bajo, 5 del total de 15 unidades presenta un nivel regular y 8 unidades

cuentan con un nivel alto de competencias de la gestion pablica.

De esta informacidn deducimos que la mayoria de los equipos tiene un nivel

regular de competencias, lo cual no garantiza el desenvolvimiento optimo de los

equipos, para el cumplimiento de las metas, ademas se puede inferir que la falta de

competencias no facilita el desarrollo de las actividades que cumplen los

trabajadores de la MPJB.



Tabla 9.

Nivel de competencias laborales del personal de la MPJB

Estadistico

Media 44,544

. ) Limite inferior 41.0278
95% de intervalo de confianza

para la media o ]

Limite superior 48.0602
Media recortada al 5% 44.8128
Mediana 47.4
Varianza 40,314
Desviacion estandar 6.34935
Minimo 32
Maximo 52.25
Rango 20.25
Curtosis -,002

Fuente: Test de competencias laborales

Escala

20 - 33 =Bajo

34 — 46 = Regular
47 - 60 = Alto

55,00

50,00

45,007

40,00

35,00

30,00

T
Mivel de competencias laborales

Figura 9: Nivel de competencias laborales de la MPJB
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INTERPRETACION

La tabla 9 presenta informacién relacionada al nivel de las competencias
laborales de todo el personal de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, donde
apreciamos que la media es de 44.54, la mediana de 47.4, desviacion estandar 6.3

con un maximo nivel muestral de 52.25 y un minimo de 32 puntos.

De la informacion anterior deducimos que segun la escala de evaluacion el
nivel de competencias laborales de la MPJB es regular por el promedio de 44.54,
también se aprecia que el punto medio es de 47.4 puntos que representa el 50% de

los datos es decir que existe un pequefio sesgo de datos con tendencia alta.



4.3.2 Resultados de la Productividad en la MPJB

Tabla 10.

Productividad en Alcaldia

Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance
Numero de atenciones al Atencion 1872 1152 61.54
publico (10am - 2pm) 15 a
20min x persona
Resolucion de conflictos Accion 12 4 33.33
Convocar a sesiones de Accion 12 12 100.00
Alcaldia
Promedio 64.96

Fuente: Ficha de registro documental

100%

90%
80%
70%
60%
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Porcentaje
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30% 4 61.54%
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MNimero de atenciones al Resolucién de conflictos
publico

Productividad

Figura 10: Productividad de Alcaldia

Convocar a sesiones de
Alcaldia
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INTERPRETACION

La tabla 10 presenta informacion relacionada la productividad de Alcaldia,
donde apreciamos que se tiene el 61,54% de metas alcanzadas en cuanto al nUmero
de atenciones al publico, el 33,33% de resolucién de conflictos en temas de la
poblacién y el 100.0% sobre la convocatoria a sesiones de consejo.

De la informacidn anterior deducimos que se tiene un promedio de 64.96%,
de productividad en Alcaldia de acuerdo a la informacion recopilada en la ficha
documental, debido a que se observa deficiencias en cuanto a las actividades de
atenciones al publico y a la resolucion de conflictos existentes dentro de la

poblacién y la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.



Tabla 11.

Productividad de Gerencia Municipal

Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance
Atencion de despacho Documento 8400 5760 68.57
documentario
Ndmero de reuniones de Reunién 1200 720 60.00
trabajo
Emitir resoluciones de Documento 230 121 52.61

gerencia de caracter
administrativo y gerencial.

Promedio 60.39

Fuente: Ficha de registro documental

100%
90%
80%
70%
60%

50%

Porcentaje

40%

30%

20%

10%

0%

Atencion de despacho Namero de reuniones de Emitir resoluciones de
documentario trabajo gerencia

Productividad

Figura 11: Productividad de Gerencia Municipal
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INTERPRETACION

La tabla 11 presenta informacion relacionada con la productividad de la Gerencia
Municipal, donde apreciamos que se tiene el 68.57% del logro de metas en la
atencion de despacho documentario, el 60.0% en el nimero de reuniones de trabajo
realizadas y un 52.61% en la emision de resoluciones de gerencia de carécter

administrativo y gerencial.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 60.39%,
de productividad en la Gerencia Municipal de acuerdo a la informacion recopilada
en la ficha documental, debido a que se observa deficiencias en cuanto a las
actividades de coordinacion de reuniones de trabajo con gerentes a cargo y la

emision de resoluciones de Gerencia Municipal.



Tabla 12.

Productividad de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto

Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance
NUmero de certificaciones Accion 3600 1680 46.67
Orggn_iza(_:ién del proceso del presupuesto  Accion 1 0 0.00
participativo
Elaboracion de la memora anual Documento 1 2 100.00

Promedio 48.89

Fuente: Ficha de registro documental

100% T

90%
80%
70% +
60% +

50% + 100.00%

40% +

Porcentaje

30% +
20% +

10% +

r 0.00% |
0% - :
Nuamero de certificaciones Proceso del presupuesto  Elaboracion de la memona
participativo anual
Productividad

Figura 12: Productividad de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto



72

INTERPRETACION

La tabla 12 presenta informacién relacionada con la productividad de la
Oficina de Planeamiento y Presupuesto, donde apreciamos que se tiene un logro de
metas de 46.67% en cuanto al nimero de certificaciones en el Sistema Integrado de
Administracion Financiera, el 0% de la organizacion de procesos del presupuesto
participativo y el 100.0% en la elaboracion de la memoria anual de la Municipalidad

Provincial Jorge Basadre.

De la informacién anterior deducimos que se tiene un promedio de 48.89%
de productividad de acuerdo a la informacion recopilada en la ficha documental,
debido a que se observa deficiencias en cuanto al numero de certificaciones
registradas en el Sistema Integrado Administracion Financieras y a que no se ha
organizado ningln proceso de presupuesto participativo, omitiendo la participacion

de la poblacién en la programacion de los proyectos de inversion.
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Tabla 13.

Productividad de la Oficina de Supervision de Proyectos

Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance

Numero de informes técnicos (expedientes Documento 1920 920 47.92
técnicos y planes de trabajo)
NUmero de visitas de campo (Supervisar la Accion 480 96 20.00
gjecucidn de los proyectos)
Revision y evaluacion de informes finales de Accion 15 4 26.67
proyectos.

Promedio 31.53

Fuente: Ficha de registro documental

100% T
90% -
80% —
70% -
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Productividad

Figura 13: Productividad de la Oficina de Supervision de Proyectos
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INTERPRETACION

La tabla 13 presenta informacién relacionada con la productividad de la
Oficina de Supervision de Proyectos, donde apreciamos que se tiene el 47.92% de
las metas alcanzadas en cuanto al nimero de informes técnicos emitidos, el 20.0%
de numero de visitas de campo y el 26.67% en la revision de informes finales de

los proyectos ejecutados por la Municipalidad Jorge Basadre.

De la informacién anterior deducimos que se tiene un promedio de 31.53%
de productividad de acuerdo a la informacion recopilada en la ficha documental,
debido a que se observa deficiencias en cuanto al nimero de visitas de campo para
la inspeccion de la ejecucion de los proyectos y en cuanto a la revision y evaluacion

de informes finales de proyectos culminados.



Tabla 14.

Productividad de la Sub Gerencia de Liquidacion de Proyectos

Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance

Liquidaciones técnica Proyecto 15 9 60.00
financiera (administracion
directa)
Conformidad de Liquidacion Proyecto 10 2 20.00
de obra como miembro de la
Comision Recepcion
Liquidacion Proyectos
Revisién y evaluacion de Actas  Proyecto 10 0 0.00

de Transferencia

Promedio 26.67

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 14: Productividad de la Sub Gerencia de Liquidacion de Proyectos
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INTERPRETACION

La tabla 14 presenta la informacion relacionada con la productividad de la
Sub Gerencia de Liquidacion de Proyectos, donde apreciamos que se tiene el 60.0%
de elaboracion de liquidaciones técnica financieras, el 20.0% de conformidad de
liquidaciones de obra como miembro de la Comision de Recepcidn de Liquidacion
de Proyectos y el 0.0% en cuanto a la revision y evaluacion de actas de transferencia

de los proyectos culminados por la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 26.67%,
de productividad en la Sub Gerencia de Liquidacion de Proyectos de acuerdo a la
informacidn recopilada en la ficha documental, debido a que se observa deficiencias
en cuanto a la conformidad de liquidaciones de obra como miembro de la Comisién
de Recepcion de Liquidacion de Proyectos, revision y evaluacion de actas de

transferencia de las liquidaciones aprobadas.



Tabla 15.

Productividad de la Oficina de Estudios y Proyectos

Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance
Elaboracion de expedientes técnicos  Expediente 20 12 60.00
Actualizacion de expedientes Expediente 5 3 60.00
técnicos
Seguimiento y absolucion consultas  Documento 10 2 20.00

en fase de inversion (contratistas)

Promedio 46.67

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 15: Productividad de la Oficina de Estudios y Proyectos
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INTERPRETACION

La tabla 15 presenta informacién relacionada con la productividad de la
Oficina de Estudios y Proyectos sobre las metas logradas, donde apreciamos que se
tiene el 60.0% de elaboracion de expedientes técnicos, el 60.0% de actualizacion
de expedientes técnicos y el 20.0% de seguimiento y absolucién de consultas de los

contratistas en fase de inversion.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 46.67%,
de productividad en la Oficina de Estudios y Proyectos de acuerdo a la informacion
recopilada, donde se observa la mayor deficiencia en cuanto al seguimiento y

absolucién de consultas de los contratistas en la fase de inversion.



Tabla 16.

Productividad de la Unidad Formuladora

Actividades uM Metas Logro % de
Prog. Avance
Formulacion de proyectos de pre Estudios 15 10 66.67
inversion
Evaluacion y declaracion de PIP viable 15 10 66.67

viabilidad de proyectos

Elaboracioén de fichas técnicas / ideas  Fichas 4 2 50.00

Promedio 61.11

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 16: Productividad de la Unidad Formuladora.
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INTERPRETACION

La tabla 16 presenta la informacion relacionada con la productividad de la
Unidad Formuladora, donde apreciamos el cumplimiento de las metas programadas
de la Unidad Formuladora teniendo un 66.67% de formulacién de proyectos de pre
inversion, el 66.67% de evaluacion y declaracion de viabilidad de proyectos y el

50.0% en la elaboracion de fichas técnicas e ideas.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 61.11%,
de productividad en la Unidad Formuladora de acuerdo a la informacién recopilada
de la ficha documental, donde se ha observado deficiencias en la elaboracién de

fichas técnicas e ideas.



Tabla 17.

Productividad de la Sub Gerencia de Recursos Humanos
Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance
Elaboracion de planillas y boletas de Accién 440 345 7841
pago.
Procesos de expedientes Accion 6 4 66.67

administrativos de personal.

Disefiar, aplicar y mantener programas Accion 4 0 0.00
de evaluacion y desempefio del
personal.

Promedio 48.36

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 17: Productividad de la Sub Gerencia de Recursos Humanos




82

INTERPRETACION

La tabla 17 presenta informacion relacionada a la productividad de la Sub
Gerencia de Recursos Humanos, donde apreciamos el logro de las metas con un
78.41% de elaboracion de planillas y boletas de pago, el 66.67% de procesos de
expedientes administrativos de personal y el 0.0% en disefiar, aplicar y mantener
programas de evaluacion y desempefio del personal de la Municipalidad Provincial

Jorge Basadre.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 48.36%,
de productividad de la Sub Gerencia de Recursos Humanos de acuerdo a la
informacidn recopilada en la ficha documental, debido a que se observa deficiencias
en cuanto a disefiar, aplicar y mantener programas de evaluacion y desempefio del

personal.



Tabla 18.

Productividad de la Sub Gerencia de Contabilidad

Actividades UM Metas Logro % de

Prog. Avance

Registro de fase de devengado en el Accidn 3600 2160 60.00%

SIAF

Elaboracion y formulacién de estados Documento 12 12 100.00%

financieros

Anélisis y conciliacion de cuentas Accion 24 12 50.00%

contables

Promedio de Productividad

70.00%

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 18: Productividad de la Sub Gerencia de Contabilidad
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INTERPRETACION

La tabla 18 presenta informacion relacionada a la productividad de la Sub
Gerencia de Contabilidad, donde apreciamos las metas alcanzadas con un 60.0% en
cuanto al registro de fase de devengado en el Sistema Integrado Administracion
Financiera, el 100.0% de elaboracion y formulacion de estados financieros y el
50.0% en cuanto al andlisis y conciliacion de cuentas contables de la Municipalidad

Jorge Basadre.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 70.0%,
de productividad de la Sub Gerencia de Contabilidad de acuerdo a la informacion
recopilada en la ficha documental, debido a que se observa deficiencias en cuanto
a registro de fase de devengado en el Sistema Integrado Administracién Financiera

y andlisis y conciliacion de cuentas contables.



Tabla 19.

Productividad de la Sub Gerencia de Tesoreria

85

Actividades UM Metas Logro % de
Prog. Avance
Registro de la fase de girado y pagadoen ~ Acciéon 12480 6720 53.85
el SIAF
Generar libros bancos y conciliaciones ~ Documento 12 7 58.33
bancarias
Realizar el pago al personal y Documento 3600 2458 68.28
proveedores
Promedio 60.15

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 19: Productividad de la Sub Gerencia de Tesoreria
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INTERPRETACION

La tabla 19 presenta informacion relacionada con la productividad de la Sub
Gerencia de Tesoreria, donde apreciamos las metas alcanzadas con un 53.85% de
registro de la fase de girado y pagado, el 58.33% de generacion libros bancos y
conciliaciones bancarias y el 68.28% de realizar el pago al personal y proveedores.

De la informacidn anterior deducimos que se tiene un promedio de 60.15%,
de productividad Sub Gerencia de Tesoreria de acuerdo a la informacién recopilada
en la ficha documental, se ha observado deficiencias en cuanto registro de la fase

de girado y pagado.
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Tabla 20.

Productividad de la Sub Gerencia de Logistica

Actividades UM Metas Logro % de

Prog. Avance

Tiempo de atencion de los requerimientos Expediente 864 588  68.06
(Cuadros de necesidades hasta la Orden
de Compra y Orden de Servicio)

Conformidad de bienes y servicios Accion 484 120 24.79

Inventario Accibn 2 1 50.00

Promedio 47.62

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 20: Productividad de la Sub Gerencia de Logistica.
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INTERPRETACION

La tabla 20 presenta informacion relacionada con la productividad de la Sub
Gerencia de Logistica, Gestion Patrimonial y Servicios Auxiliares, donde
apreciamos que se tiene el 68.06% del tiempo de atencion de los requerimientos
hasta la obtencién de la orden de compra y orden de servicio, el 24.79% de
Conformidad de bienes y servicios y el 50.0% en cuanto a la elaboracion de

inventario de la Municipalidad Jorge Basadre.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 47.62%,
de productividad de la Sub Gerencia de Logistica, Gestion Patrimonial y Servicios
Auxiliares de acuerdo a la informacion recopilada en la ficha documental, debido a
que se observa deficiencias en la atencion de los requerimientos y las

conformidades de bienes y servicios.
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Tabla 21.

Productividad de la Gerencia de Desarrollo Territorial e Infraestructura

Actividades Muestra UM Metas Logro % de
Prog. Avance
Ejecucion de proyectos 6 Proyecto 8 3 37.50

administracion directa

Revision de expedientes Accion 13 2 15.38

adicionales y deductivos

Ejecucion de actividades y/o Actividad 5 3  60.00

mantenimientos

Promedio 37.63

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 21: Productividad de la Gerencia de Desarrollo Territorial e Infraestructura.
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INTERPRETACION

La tabla 21 presenta informacion relacionada a la productividad de la
Gerencia de Desarrollo Territorial e Infraestructura, donde apreciamos las metas
alcanzadas, teniendo un 37.50% en la ejecucion de proyectos administracion
directa, el 15.38% de revision de expedientes adicionales y deductivos y el 60.0%

en ejecucion de actividades y/o mantenimientos.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 37.63%,
de productividad de la Gerencia de Desarrollo Territorial e Infraestructura de
acuerdo a la informacion recopilada en la ficha documental, debido a que se observa
deficiencias en cuanto a la ejecucion de proyectos de inversion pablica y revision

de expedientes.



Tabla 22.

Productividad de la Sub Gerencia de Ordenamiento Territorial y Transporte

Actividades UM Metas Logro 9% de
Prog. Avance
NUmero de atenciones a la Accion 2400 1680 70.00%
poblacion
Constancias de posesion de Expediente 960 498 51.88%
terrenos

Autorizaciones y renovacion de Expediente 60 46  76.67%
autorizaciones municipales -

Transporte

Promedio 66.18%

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 22: Productividad de la Sub Gerencia de Ordenamiento Territorial y Transporte.



92

INTERPRETACION

La tabla 22 presenta informacion relacionada a la productividad de la Sub
Gerencia de Ordenamiento Territorial y Transporte, donde apreciamos los logros
alcanzados con un 70.0% en cuanto al numero de atenciones a la poblacion, el
51.88% de atencion de constancias de posesion de terrenos y el 76.67% de

autorizaciones y renovaciones de autorizaciones municipales de Transporte.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 66.18%,
de productividad de la Sub Gerencia de Ordenamiento Territorial y Transporte de
acuerdo a la informacion recopilada en la ficha documental, debido a que se observa
deficiencias en cuanto a la atencion de constancias de posesion de terrenos y

renovacion de autorizaciones municipales de transporte.



Tabla 23.

Productividad de la Gerencia de Desarrollo Social y Servicios Publicos

Actividades UM  Metas Logro % de

Prog. Avance

Ejecucion de proyectos sociales Proyecto 5 1 20.00
Campafia y capacitacion sobre la Accion 9 4 4444

proteccion de los derechos de adulto

mayor, Omaped y Demuna

Mantenimiento de vias vehiculary ~ Accion 365 120 32.88

peatonal

Promedio 32.44

Fuente: Ficha de registro documental
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Productividad

Figura 23: Productividad de la Gerencia de Desarrollo Social y Servicios Publicos.
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INTERPRETACION

La tabla 23 presenta informacién relacionada con la productividad de la
Gerencia de Desarrollo Social y Servicios Publicos, donde apreciamos las metas
alcanzadas, teniendo un 20.0% de ejecucién de proyectos sociales, el 44.44% de
organizacion de campafas y capacitaciones sobre la proteccion de los derechos de
adulto mayor, Omaped y Demuna y el 32.88% en cuanto mantenimiento de las vias

peatonales.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 32.44%,
de productividad de la Gerencia de Desarrollo Social y Servicios Publicos de
acuerdo a la informacion recopilada en la ficha documental, debido a que se observa
deficiencias en cuanto a la ejecucion de proyectos sociales y mantenimiento de vias

peatonales.



Tabla 24.

Productividad de la Gerencia de Desarrollo Econdmico

Actividades UM  Metas Logro 9% de
Prog. Avance
Ejecucion de proyectos Proyecto 7 2 28.57%

econdmicos

Capacitacion a la organizaciones ~ Accion 24 12 50.00%

productoras

Formacién de Asociaciones Accién 4 1 25.00%

Promedio 34.52%

Fuente: Ficha de registro documental
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Figura 24: Productividad de la Gerencia de Desarrollo Econémico.
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INTERPRETACION

La tabla 24 presenta informacién relacionada con la productividad de la
Gerencia de Desarrollo Econdmico, donde apreciamos las metas alcanzadas,
teniendo un 28.57% de ejecucién de proyectos econdémicos, el 50.0% de
capacitaciones a las organizaciones productoras y el 25.0% en cuanto a la formacién

de Asociaciones.

De la informacion anterior deducimos que se tiene un promedio de 34.52%,
de productividad de la Gerencia de Desarrollo Econémico de acuerdo a la
informacidn recopilada en la ficha documental, debido a que se observa deficiencias
en cuanto a la ejecucién de proyectos econdémicos y formacion de Asociaciones

productoras.



Tabla 25.

Productividad por unidades organicas de la MPJB

Unidad Organica Promedio

(%)
Alcaldia 64.96
Gerencia Municipal 60.39
Planeamiento y Presupuesto 48.89
Supervision de Proyectos 31.53
Liquidacion de Proyectos 26.67
Oficina de Estudios y Proyectos 46.67
Unidad Formuladora 61.11
Recursos Humanos 48.36
Contabilidad 70.00
Tesoreria 60.15

Logistica, Gestion Patrimonial y Servicios ~ 47.62

Auxiliares

Desarrollo Territorial e Infraestructura 37.63
Ordenamiento Territorial y Transportes 66.18
Desarrollo Social y Servicios Publicos 32.44
Desarrollo Econémico 34.52

Fuente: Ficha de registro documental



Desarrollo Econdmico 34.52
Desarrollo Social y Servicios Publicos 32.44
Ordenamiento Territorial y Transportes 66.18
Desarrollo Territorial e Infraestructura 37.63
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Unidad Formuladora 61.11
Oficina de Estudios y Proyectos 46.67
Liquidacién de Proyectos 26.67
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Planeamiento y Presupuesto 48.89
Gerencia Municipal 60.39
Alcaldia 64.96
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Figura 25: Productividad por unidades organicas de la MPJB

INTERPRETACION

98

La tabla 25 presenta informacion relacionada con la productividad por

unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, donde

apreciamos las metas alcanzadas, de acuerdo a indicadores principales en funcién a

las actividades que se desarrollan.

De la informacion anterior deducimos de acuerdo a la informacion

recopilada en la ficha documental que se tiene un mayor promedio de productividad

de la Sub Gerencia de Contabilidad con un 70.00% de logro de metas programas; y

un menor promedio de Productividad de la Sub Gerencia de Liquidacion de

Proyectos teniendo un avance de 26.67% de metas alcanzadas.



Tabla 26.

Nivel de productividad en la Municipalidad Provincial Jorge Basadre

Estadistico

Media 49.1413
95% de intervalo de Limite inferior 41.2873
confianza para la media Limite superior 56.9954
Mediana 48.3600
Varianza 201,146
Desviacion estandar 14.18260
Minimo 26.67
Maximo 70.00
Rango 43.33

Escala

Cumplido al 100

En proceso 26-99

En inicio Hasta 25

70,00 -1

£0,00

50,007

40,00

30,009

20,00

Producltividad
Figura 26: Productividad de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre



100

INTERPRETACION

La tabla 26 presenta informacion relacionada con el nivel de la
productividad de las unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, donde apreciamos la media 49.14 siendo el promedio de la productividad
de las unidades orgénicas, que significa un nivel de avance en proceso; El grado de
confianza de limite inferior 41.28 y un limite superior de 56.99; la mediana 48.36

el valor que ocupa el lugar central de la productividad de las Unidades Organicas.

De la informacion anterior se puede observar una Varianza de 201,14;
Desviacion estandar 14.18 es el grado de dispersion que se encuentran los
promedios de productividad de cada unidad organica; un rango minimo de 26.67 y
un rango maximo de 70.00, de toda la productividad de acuerdo a la informacion
recopilada en la ficha documental, habiendo realizado la evaluacion a cada unidad

organica de la Municipalidad Provincia Jorge Basadre.
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4.4 PRUEBA ESTADISTICA
1. Prueba de normalidad para la seleccion del estadistico
Para la presente investigacion se ha utilizado el Test de Shapiro-Wilk, este
test se usa para verificar la distribucion normal de un conjunto de datos,

permitiendo seleccionar el estadistico.

Ho: Los datos se distribuyen normalmente

Hi: los datos no se distribuyen normalmente

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Competencia ,881 15 ,059
Productividad ,931 15 ,281

Si sig. > 0.05 = Los datos se distribuyen normalmente

Si sig. < 0.05 = Los datos no se distribuyen normalmente

INTERPRETACION

Conforme a los resultados se puede comprobar que en ambos casos p >
0.05, por tanto, aceptamos la hipdtesis Ho, lo cual significa que ambas variables
tienen una distribucion normal. En consecuencia, se utilizara para la prueba de

hipétesis de investigacion el estadistico r de Pearson.
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2. Prueba estadistica de hipotesis r de Pearson

El coeficiente de correlacion de Pearson se utiliza para la comprobacion de

hipdtesis y medir el grado de relacion de dos variables.

Ho: No existe correlacion positiva entre las competencias laborales y la
productividad en la MPJB.

Hi:  Si existe correlacion positiva entre las competencias laborales y la
productividad en la MPJB.

Correlaciones

Productividad Competencias

Correlacion de Pearson 1 0,753
Productividad Sig. (bilateral) 0,029

N 15 15

Correlacion de Pearson 0,753 1
Competencias Sig. (bilateral) 0,029

N 15 15

INTERPRETACION

Los resultados de prueba con el coeficiente de correlacion r de Pearson, nos
proporciona un el sig. Bilateral = 0.029 < 0.05, por tanto, se rechaza la hipétesis
nulay se acepta la hipotesis alterna, corroborando que si existe correlacion positiva
entre las competencias laborales y la productividad en la Municipalidad Provincial
Jorge Basadre, asi mismo, el coeficiente r = 0.753, expresa que se tiene una

correlacion positiva alta.
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4.5 DISCUSIONES

La presente investigacion tiene por objeto explicar de qué manera las
competencias laborales para la gestion publica afectan en la productividad de las
unidades orgénicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre; la prueba de
hipotesis desarrollada en el punto 4.4 deja ver que el coeficiente de correlacion r de
Pearson, nos proporciona un sig. Bilateral = 0.029 < 0.05, con lo cual aceptamos la
hipbtesis alterna, corroborando que si existe correlacion positiva entre las
competencias laborales y la productividad en la MPJB, el coeficiente r = 0.753,
expresa una correlacion positiva alta, con lo que confirmamos que las competencias
laborales si afectan a la productividad en la MPJB. Revisados los trabajos al
respecto, no se encontraron trabajos similares, por tanto, los resultados se limitan al
ambito geogréfico estudiado. El andlisis de la tabla N 8 sobre las competencias
laborales en las diferentes unidades organicas de la MPJB, vislumbra 2 unidades
que tienen un nivel bajo, 5 del total de 15 unidades presentan un nivel regular y 8
de unidades cuentan con un nivel alto, con lo que apreciamos que un conjunto de
las unidades orgénicas no cuentan con un equipo de colaboradores con niveles
aceptables de competencias; los resultados de la tabla 9 presenta la informacién
relacionada al nivel de las competencias laborales a nivel de toda la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, donde apreciamos que la media es de 44.54 que conforme
a la escala de evaluacion representa un nivel regular de competencias. Al respecto
el trabajo realizado por Condori (2013) sobre las competencias laborales en la
Municipalidad distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa de Tacna, se obtuvo
un valor medio total de 107,35 con una desviacion tipica de 8,82. Dicho valor
representa un nivel adecuado; ello implica que el personal de la Municipalidad
Distrital Coronel Gregario Albarracin Lanchipa de Tacna considera sus
competencias para desarrollar las actividades adecuadas. Conforme a los resultados

obtenidos en la presente investigacion, existen diferencias entre ambos resultados.
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En relacion a la productividad de las unidades orgénicas de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre; apreciamos una media de 49.14 que significa un nivel de
avance de metas que estan en proceso, de la informacion anterior se puede observar
una Varianza de 201,14; Desviacion estandar 14.18 es el grado de dispersion que
se encuentran los promedios de productividad de cada unidad orgénica; al respecto
en la investigacion realizada por Facho Gutiérrez (2017), estudia la Productividad
Laboral en Trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion,
Municipalidad de Lima, en la Tabla 4 de manera general indican que hay 42
empleados es decir 73.7% que califican la gestién administrativa como regular y
tienen una productividad laboral regular lo cual muestra una posible relacién entre
las variables mencionadas. En relacion a los resultados de la presente investigacion

coincide con el resultado final.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

PRIMERA

Si existe un efecto significativo de las competencias laborales en la
productividad de las unidades orgénicas de la Municipalidad Provincial de Jorge
Basadre, por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipoétesis alterna, de
este modo, corroborando que existe correlacion positiva alta entre las competencias

laborales y la productividad en la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.

SEGUNDA

El nivel de las competencias laborales que caracterizan al personal que
labora en la Municipalidad Provincial Jorge Basadre es regular. Siendo las
dimensiones mas destacadas las habilidades y actitudes, en cuanto a los
conocimientos sobre gestion puablica, se tiene que mejorar principalmente en la
capacitacioén en temas de gestion publica y procedimientos inherentes de cada

unidad organica en la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.

TERCERO

La productividad de las unidades organicas de la Municipalidad Provincial
Jorge Basadre esta en proceso. De acuerdo a la recopilacion de informacién en la
ficha de registro documental muestra que la Sub Gerencia de Liquidaciéon de
Proyectos posee el promedio mas bajo de Productividad y la Sub Gerencia de

Contabilidad, posee el promedio mas alto de Productividad.
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5.2 RECOMENDACIONES

PRIMERA

Que la Alta Direccién de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, realice
acciones de monitoreo para contribuir al mejoramiento del nivel de competencias
laborales, priorizando los conocimientos sobre gestion publica, habilidades y
actitudes necesarias para lograr el cumplimiento de las metas institucionales, ello
permitira mejorar los niveles de Productividad de cada unidad orgénica de las
unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre.

SEGUNDA

Para mejorar el nivel de competencias laborales, se recomienda a la Sub
Gerencia de Recursos Humanos priorice la evaluacion del perfil de cada
profesional en el proceso de contratacion de personal, especificamente en los
aspectos de conocimientos y capacitaciones sobre la gestion publica. Asi como
también ejecutar un programa de mejoramiento continuo que conduzca a la
optimizacion de procesos, capacitaciones del personal para mejorar su desarrollo

personal y el desempefio de sus funciones en relacion al cargo que ocupa.

TERCERA

Para mejorar el nivel de productividad de las unidades organicas de la
Municipalidad Provincial Jorge Basadre, la Gerencia Municipal realice
evaluaciones periodicas en relacion al desarrollo de las actividades programadas
por cada unidad organica, con el proposito de determinar el cumplimiento de las
metas institucionales; y como consecuencia de ellos implementar medidas

preventivas y efectivas para mejorar la gestion.
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ANEXO 01
TEST DE COMPETENCIAS LABORALES
Apellidos Y NOMDIeS: ...cccviuiiiiiiiiiieniiiiiiniienicenieenenes (O '
Unidad OrganiCa: «..cceveurenrenrenienrenienrenseseneensanne SEXO: terrenrenrenrennes | O F: 7 N

A continuacion, encontrara una serie de enunciados con relacion al trabajo del personal que tiene a cargo. Se
solicita su opinién sincera al respecto. Después de leer cuidadosamente cada enunciado, maque con una (X)
de acuerdo a su opinion.

Segun la siguiente calificacion:

CALIFICACION: ALTO (A) MEDIO(M) BAJO (B)

ITEMS

DESCRIPCION

Conocimientos

1 Tiene conocimientos sobre la gestion publica en general.

2 Recibid capacitacion y/o formacion sobre la gestion pablica.

3 Posee los conocimientos requeridos para cumplir sus funciones y/o tareas.

4 Tiene conocimientos sobre la normatividad relacionada al puesto de trabajo.

5 Conoce y cumple los procedimientos administrativos establecidos en su area.

6 Busca aprender de las experiencias propias y ajenas.

7 Se mantiene enterado del entorno politico y econémico que afecta a la municipalidad.
8 Busca utilizar con frecuencia la informacion para resolver problemas dentro de su

area.

Destrezas o habilidades

Posee la habilidad técnica para utilizar la tecnologia (computadora y programas

1 e
bésicos).

2 Usa medios y/o recursos con eficiencia para alcanzar las metas y objetivos
institucionales.

3 Maneja los sistemas de tramite documentario y otros relacionados a su puesto de
trabajo.

4 Ante una dificultad, demuestra su capacidad de resolucién de problemas.

5 Administra bien su tiempo para lograr y priorizar las tareas encargadas.

6 Elabora y redacta documentos técnicos y/o informes segun el puesto de trabajo.

7 Se caracteriza por tomar decisiones oportunas.

Actitudes

1 Posee vocacion de servicio pablico, para ayudar y atender las necesidades de la
poblacién.

2 Asume con responsabilidad las consecuencias de sus actos y acepta riesgos.

3 Actla con seguridad y firmeza en situaciones de trabajo bajo presion o estrés.

4 Se muestra disciplinado para el cumplimiento de sus actividades.

5 Busca desarrollar las actividades laborales en equipo.
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ANEXO 02
FICHA DE REGISTRO DOCUMENTAL - PRODUCTIVIDAD

Los avances registrados, seran de acuerdo a los avances ejecutados por las unidades organicas de la Municipalidad Provincial Jorge Basadre, en
funcion a las metas programadas y los logros alcanzados.

UNIDAD )
AREA NG VISV IS G B METAS || 0cpo| % DE | PROMEDIO
MEDIDA | "ROG AVANCE (%)

NUmero de atenciones al publico (10am - 2pm)
15 a 20min x persona

Resolucion de conflictos
Convocar a sesiones de Alcaldia

Alcaldia

Atender despacho documentario
Numero de reuniones de trabajo

Emitir resoluciones de gerencia de caracter
administrativo y gerencial.

Gerencia Municipal

Numero de certificaciones

Oficina de Planeamiento | Organizacion del proceso del presupuesto
y Presupuesto participativo

Elaboracion de la memora anual
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Oficina de supervisién de
Proyectos

NUmero de informes técnicos (expedientes
técnicos y planes de trabajo)

NUmero de visitas de campo (Supervisar la
gjecucidn de los proyectos)

Revision y evaluacion de informes finales de
proyectos.

Sub Gerencia de
Liquidacion de Proyectos

Liquidaciones técnica financiera
(administracion directa)

Conformidad de Liquidacion de obra como
miembro de la Comision de Recepcion de la
Liquidacion de Proyectos

Revision 'y evaluacion de Actas de
Transferencia

Oficina de Estudios y
Proyectos

Elaboracion de expedientes técnicos

Actualizacion de expedientes técnicos

Seguimiento y absolucion consultas en fase de
inversion (contratistas)

Unidad Formuladora

Formulacion de proyectos de pre inversion

Evaluacion y declaracion de viabilidad de
proyectos

Elaboracion de fichas técnicas / ideas
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Sub Gerencia de
Recursos Humanos

Elaboracion de planillas y boletas de pago

Procesos de expedientes administrativos de
personal

Disefiar, aplicar y mantener programas de
evaluacion y desempefio del personal

Sub Gerencia de
Contabilidad

Registro de fase de devengado en el SIAF

Elaboracion 'y formulacion de estados
financieros

Anélisis y conciliacion de cuentas contables

Sub Gerencia de
Tesoreria

Registro de la fase de girado y pagado en el
SIAF

Generar libros bancos y conciliaciones
bancarias

Realizar el pago al personal y proveedores

Sub Gerencia de
Logistica, Gestién
Patrimonial y Servicios
Auxiliares

Tiempo de atencion de los requerimientos
(Cuadros de necesidades hasta la Orden de
Compra y Orden de Servicio)

Conformidad de bienes y servicios

Inventario
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Gerencia de Desarrollo
Territorial e
Infraestructura

Ejecucion de proyectos administracion directa

Revision de expedientes adicionales vy
deductivos

Ejecucion de actividades y/o mantenimientos

Sub Gerencia de
Ordenamiento
Territorial y Transporte

Numero de atenciones a la poblacion

Constancias de posesién de terrenos

Autorizaciones y renovacién de autorizaciones
municipales - Transporte

Gerencia de Desarrollo
Social y Servicios
Publicos

Ejecucidn de proyectos sociales

Campafia y capacitacién sobre la proteccién de
los derechos de adulto mayor, Omaped vy
Demuna

Mantenimiento de vias vehicular y peatonal

Gerencia de Desarrollo
Econdémico

Ejecucion de proyectos econémicos

Capacitacién a la organizaciones productoras

Formacion de Asociaciones




MATRIZ DE CONSISTENCIA - PROYECTO DE INVESTIGACION
TITULO: COMPETENCIAS LABORALES PARA LA GESTION PUBLICA Y PRODUCTIVIDAD DE LAS UNIDADES ORGANICAS DE
LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL JORGE BASADRE, EN EL ANO 2018.
MAESTRIA: MAESTRIA EN GESTION Y POLITICAS PUBLICAS
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES
1. INTERROGANTE 1. OBJETIVO GENERAL 1. HIPOTESIS GENERAL 1. VARIABLE Tipo de Investigacién

GENERAL

¢Cémo afectan las competencias
laborales para la gestion puablica
en la productividad de las
unidades organicas de la
Municipalidad Provincial Jorge
Basadre, en el afio 2018?

2. INTERROGANTES

ESPECIFICOS

a. ¢Cudl es el nivel de
competencias laborales para
la gestion puablica en las
unidades organicas de la
Municipalidad Provincial
Jorge Basadre, en el afio
2018?

b. ¢(Cudl es el nivel de
productividad en las unidades
organicas de la
Municipalidad Provincial
Jorge Basadre, en el afio
20187

Explicar de qué manera las
competencias laborales para la
gestion publica afecta en la
productividad de las unidades
organicas de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, en el
afio 2018.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Determinar el nivel de
competencias laborales para
la gestion publica en las
unidades orgénicas de la
Municipalidad Provincial
Jorge Basadre, en el afio 2018.

b. Determinar el nivel de
productividad en las unidades
organicas de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre, en
el afio 2018.

Las competencias laborales afectan
significativamente en la

productividad de las
orgénicas de

unidades
la Municipalidad

Provincial Jorge Basadre, en el afio
2018.

2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

a.

El nivel de competencias
laborales en el personal de las
unidades organicas de la
Municipalidad Provincial Jorge
Basadre en el afio 2018, es
regular, mostrando menor nivel
en conocimientos.

Existe bajo nivel de
productividad en las unidades
organicas de la Municipalidad
Provincial Jorge Basadre.

INDEPENDIENTE:

Competencias laborales

Indicadores

- Conocimiento
- Habilidades
- Actitudes

2. VARIABLE
DEPENDIENTE

Productividad

Indicadores

- Metas
- Logros

Basica

Cuantitativa

Disefio de investigacion
No experimental
Transversal

Explicativo.

Ambito de estudio
Psicosociales - laborales
Tacna

2018

Poblacién

108 trabajadores

Muestra

108 trabajadores

Técnicas de recoleccion datos
Test de competencias.

Técnica documental
Instrumentos

Test de competencias laborales
Ficha de registro documental -
Productividad
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