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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Gestion por competencias y desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 20177, esta orientado
a determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017. La hipotesis que
se ha formulado es la siguiente: existe relacion directa entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de
Tacna, 2017. La investigacion centr6 su metodologia, bajo un enfoque cuantitativo,
tipo aplicada, disefio no experimental de nivel de contraste de hipétesis descriptiva -
correlacional, se asume este nivel en razdén que establece una relacion entre las
variables: gestion por competencias y desempefio laboral. Se aplico el cuestionario
como instrumento de medicion; los cuales permitieron recoger informacion,
relacionar y medir las variables de estudio, efectuar las correlaciones y
comparaciones correspondientes. La muestra estuvo conformada por 201 trabajadores
(personal) de la Corte Superior de Justicia de Tacna. Los resultados obtenidos
permitieron establecer que: existe relacion directa entre la gestion por competencias y

el desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Palabras Clave:

Gestidon por competencias, desempefio laboral, seleccion de personal, formacion y

desarrollo, sistemas de compensacion, aptitud, comportamiento, actitud, rendimiento.
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ABSTRACT

The present investigation titled: "Management by competences and labor
performance of the personnel of the Superior Court of Justice of Tacna, 2017", is
oriented to determine the relation that exists between the management by
competences and the labor performance of the personnel of the Superior Court of
Justice of Tacna, 2017. The hypothesis that has been formulated is the following one:
There is a direct relationship between the management by competences and the labor
performance of the personnel of the Superior Court of Justice of Tacna, 2017. The
research focused its methodology, under a quantitative approach, applied type, non -
experimental design of contrast level of descriptive - correlational hypothesis, this
level is assumed because it establishes a relationship between the variables:
management by competences and work performance. The questionnaire was applied
as a measuring instrument; which allowed to collect information, relate and measure
the variables of study, make correlations and comparisons. The sample consisted of
201 workers of the Superior Court of Justice of Tacna. The results obtained allowed
to establish that: There is a direct relationship between the management by
competencies and the work performance of the personnel of the Superior Court of
Justice of Tacna, 2017.

Keywords:

Management by competencies, work performance, personnel selection, training and

development, compensation systems, aptitude, behavior, attitude, performance.



INTRODUCCION

La globalizacion ha generado que las organizaciones requieran fuerzas
laborales competitivas, cuyas capacidades les permita identificar y solucionar los
problemas cotidianos que enfrentan en su centro laboral, por tal razon es que las
organizaciones buscan a los mejores profesionales. Por ello, las instituciones
publicas necesitan un nuevo enfoque que tenga relacién con los cambios en las
organizaciones y en la formacién del potencial humano que les permita mejorar su

competitividad.

En la actualidad, las organizaciones presentan también mayor dificultad
para encontrar a las personas correctas para los puestos de trabajo. La escasez de
talentos en muchas areas del mercado laboral es una realidad, es una situacién que
se incrementa y que amenaza y afecta el desempefio laboral en las instituciones

sobre todo a las que pertenecen al sector publico.

En ese entorno de intensa competencia, las ventajas competitivas son y
seguiran siendo el potencial humano con el que se mejore el deficiente
desempefio, pero que en la actualidad constituyen la controversia de la
problemaética en las instituciones del sector publico, sobre todo en un sector clave
para la sociedad como es el Poder Judicial, que como es conocido afronta uno de

los méas bajos desempefios.

Por lo antes expuesto, se considera necesario el desarrollo de la presente
investigacion titulada “Gestion por competencias y desempefio laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017 “, estructurandose para

ello el trabajo en cuatro capitulos:



Capitulo 1, EI Problema, en este capitulo se consignan la determinacion y
formulacién del problema, los objetivos, la justificacion e importancia y

limitaciones de la investigacion.

Capitulo Il, Marco Tedrico, se abordan los antecedentes del estudio, y se
presentan Teorias y Conceptos de manera secuencial, temas cuyos contenidos

constituyen las bases teorico cientificas de nuestra Investigacion.

Capitulo 111, Marco Metodoldgico, se formulan las hip6tesis y variables de
investigacion, asi como el disefio metodoldgico, especificando: el tipo y disefio de

estudio, poblacion y las técnicas en el manejo de la informacion.

Capitulo 1V, Resultados, comprende la descripcién del trabajo de campo;
la presentacion, analisis e interpretacion de los datos obtenidos, los mismos que

nos permiten verificar las hipdtesis de nuestra Investigacion.

Capitulo V, Conclusiones y sugerencias, comprenden las conclusiones en
funcion de los objetivos propuestos y las sugerencias producto de estas

conclusiones.

Asimismo, en el trabajo de investigacion se consideran las Referencias
Bibliograficas y los Anexos respectivos, que contribuyen a una mejor

comprension del mismo.



CAPITULO |
1. EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

En la actualidad y con el enfoque de competencias, la gestion que comienza
a realizarse ahora ya no solo esta basada en elementos como la tecnologia y la
informacidn; sino, en las capacidades o destrezas (talento).

El talento humano esté basado en las competencias y destrezas que tiene el
personal y que le permite realizar un mejor desempefio. Aspectos tales como
aptitudes, actitudes y rendimiento laboral estan relacionados con el enfoque de
gestion por competencias, la que debe considerar una adecuada seleccion de
personal, la formacion y capacitacion, asi como sistemas de compensacion vy el
rendimiento del personal que conlleven a su mejor desempefio.

A pesar de estas consideraciones en la Corte Superior de Justicia de Tacna,
la mayoria del personal desconocen o tienen dificultades de identificacion o
aplicacion de los factores de capacidad de desempefio; los conocimientos,
habilidades, destrezas y compresidn necesarias para lograr los objetivos.

En la mayoria del personal se nota ejercicio ineficaz de las capacidades
laborales, porque hay una diferencia entre lo que saben y lo que hacen, muchas
veces, producto de una actitud, destrezas, comportamiento, practica de valores,
practica de habilidades nada aceptable socialmente, ademas de una deficiencia de
toma de decisiones y transmision de informacion en el contexto laboral.

Cuando los profesionales ejercen su profesion en sus centros laborales, las
acciones que deben desemperiar tienen que ser eficaces. Tienen que ser capaces de
actuar; es decir tienen que tener las competencias que les permitan operar en la
institucion de manera adecuada.

La gestién por competencias es necesaria porque su evaluacién nos permite
detectar potenciales que hay dentro de la organizacion o institucion que le generan
ventajas competitivas en el desempefio éptimo de las actividades que desarrollan

estos individuos. Al mismo tiempo ayuda a hacer un balance de los recursos y



caracteristicas que se emplean mejor y poder guiar este modelo hacia la
competitividad que deseamos.

1.2 Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General:

¢ Qué relacidn existe entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017?

1.2.2 Problemas Especificos:

a) ¢Qué relacion existe entre la seleccién de personal y el desempefio laboral
del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017?

b) ¢Qué relacion existe entre la formacion y desarrollo y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017?

c) ¢Qué relacion existe entre los sistemas de compensacion y el desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017?

1.3 Justificacion e Importancia de la Investigacion

El enfoque global de las organizaciones es dindmica, compleja, implica
cambios profundos y rapidos para las instituciones que pretendan mantener su
nivel de competencia en su entorno.

Con el retorno de la institucionalidad democratica en el siglo XXI, el Poder
Judicial ha asumido el rol de liderar su propia reforma con el objetivo de lograr un
sistema de justicia sélido, predecible y confiable. EI cumplimiento de esa meta
supone la plena ejecucidon del conjunto de transformaciones institucionales que ya
se han puesto en marcha y cuyo fin es hacer que el Poder Judicial logre un grado

de confianza publica capaz de legitimarlo socialmente.



En virtud de lo anterior, se considera necesario realizar una investigacion de
la relacion que tiene la gestion por competencias y el desempefio del personal del
Poder Judicial — Corte Superior de Justicia de Tacna. Este andlisis determina lo
que el presente trabajo de investigacion pretende abarcar en los siguientes

aspectos, que se resumen a continuacion:

a) Relevancia cientifico — social: porque se analizard exhaustivamente los
indicadores que tienen mayor incidencia en la gestion por competencias
dentro de la Corte Superior de Justicia de Tacna, dando la prioridad debida al
activo intangible de la institucion.

b) Relevancia académica: porque los resultados de la investigacion serviran
como apoyo para otros investigadores que estén interesados en profundizar
y/o complementar la temética abordada.

c) Relevancia practico — institucional: porque el trabajo de investigacion
permitira valorar en los directivos de la entidad, la importancia de la gestion
por competencias en el desempefio del personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna.

1.4 Objetivos de la Investigacién

1.4.1 Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
2017,

1.4.2 Objetivos Especificos

a) Establecer qué relacién existe entre la seleccién de personal y el
desemperio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
2017.



b) Establecer qué relacion existe entre la formacién y desarrollo y el
desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
2017.

c) Establecer qué relacion existe entre los sistemas de compensacion y el
desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
2017.



CAPITULO I

FUNDAMENTO TEORICO CIENTIFICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

En la basqueda de antecedentes se ha encontrado trabajos de investigacion
relacionados al presente trabajo de investigacion: Gestion por Competencias y
Desempefio Laboral del Personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017,

que a continuacion se presenta:

2.1.1 Internacionales

Guerrero, A. (2014) realizé la investigacion: Gestion del Talento Humano
basado en Competencias - 2014. México, quien concluye lo siguiente:

En la necesidad de contar con variables organizacionales que permitan
marcar una diferencia, los expertos han concluido que a través del capital humano
una empresa puede agregar valor a sus operaciones (Chiavenato, 1994; Goleman,
1999; Robbins, 2004). La idea de que el factor humano constituya el principal
activo para las organizaciones productivas es hoy en dia mas que evidente, sin
embargo, para el mundo empresarial las personas y especificamente el
comportamiento humano en la organizacién, continla siendo un tema por demas
complicado, es decir, temas como el compromiso, las actitudes, trabajo en equipo,
los conflictos personales, la comunicacion, la estrategia, la vision, etc., son

necesidades frecuentes en las organizaciones.

Gbmez, C. y Mendoza, L. (2013) desarrollaron la investigacién: Modelo
de Gestion por Competencias para la empresa ACMED S.A.S. Cartagena —
Colombia, quien concluye lo siguiente:

El modelo de competencias de talento humano es susceptible de ser

aplicado en el area administrativa y a futuro en el area académica de la institucion



y debido a la interrelacion que mantienen entre si dichas actividades, los
beneficios que reporta el modelo al ser aplicado en algunos de los subsistemas de
la administracion, se agregan a los otros subsistemas y se forma una especie de

cadena de beneficios entre ellos.

Martinez, V. (2013) desarrollo la investigacion: Gestion del Talento
Humano por Competencias para una empresa de las Artes Graficas - 2013.
México, quien concluye lo siguiente:

La mayor restriccion que se presentd durante el desarrollo de esta tesis, fue
la concerniente al manejo de los puestos por perfiles generales o “puestos tipo”;
donde se engloba a los especialistas por el tipo de puesto que ocupa, sin
considerar las necesidades o competencias departamentales que requiere su
funcion, restandole asi, la personalizacion y especializacion al perfil del puesto.
Sin embargo, en este momento, para la empresa es méas funcional realizarlo de la
manera antes sefialada.

Por otro lado, este trabajo deja abiertas algunas lineas de investigacion,
como son: el desarrollo de planes de carrera y sucesion por competencias y el

rubro de Administracion de las compensaciones, entre otras.

Caldera, E. y Giraldo, L. (2013) en la tesis: Propuesta de un sistema de
compensacion que impacte directamente la satisfaccion laboral de la empresa de
servicios temporales S&A servicios y asesorias S.A. Colombia, quien concluye lo
siguiente:

Ante la deficiencia manifestada en la parte tangible y econdémica de la
remuneracion, se genera una desmotivacion e insatisfaccion que afecta la totalidad
de la percepcion de la empresa, puesto que no se cumple el principio de equidad
interna y externa minimos para la retencion y motivacion laboral; con lo que se
confirma la hipétesis que la remuneracion salarial afecta la satisfaccién laboral del
personal interno.

La impuntualidad para hacer los pagos a sus colaboradores y el

reconocimiento real sobre el desempefio del personal, son dos evidencias



fundamentales que perciben negativamente los empleados de la organizacion y
que afectan muy fuertemente sobre su motivacion personal y laboral, la
satisfaccion laboral del personal se afecta con los planes y politicas de
reconocimiento de la empresa.

Se confirma que las oportunidades de desarrollo, los beneficios sociales e
incentivos de la empresa influyen en la satisfaccion laboral de los empleados,
debido a que los estimulos para la formacién y bienestar del colaborador estan
direccionados y no llegan a todos los niveles de la organizacion.

Se manifestd un muy alto porcentaje de insatisfaccion respecto a las
comisiones, felicitaciones, reconocimientos y tiempo libre ofrecido por la empresa
para su personal, lo que se traduce en un bajo nivel de satisfaccion laboral que
podria explicar a la desercion laboral, el ausentismo y los resultados de

inestabilidad encontrados.

Cancinos, A. (2008) en la tesis: Seleccion de Personal y Desempefio
Laboral. México, quien concluye lo siguiente:

El proceso de seleccion de personal se relaciona de manera considerable
con el proceso de la evaluacién del desempefio, debido a que las inconsistencias y
fortalezas encontradas en la seleccion se ven reflejadas en los niveles de
desempefio. El proceso de seleccion de personal tiene una efectividad de 71.15%
por lo que se considera efectivo. Establecié que los niveles del desempefio del
personal son aceptables, lo que quiere decir que el desempefio de los
colaboradores si cumple con los objetivos del puesto pero que también podria
mejorar. Si el proceso de seleccion mejora, también podria mejorar el desempefio
de los colaboradores, se necesita mejorar el conocimiento de la personalidad del
candidato, informacion del puesto y las responsabilidades del mismo, para que el

candidato pueda desempefiarse de una mejor manera en sus labores.



10

2.1.2 Nacionales

Casa, M. (2015) realizo la siguiente investigacion: Gestion por
competencias y desempefio laboral del personal administrativo en la
municipalidad distrital de San Jerénimo — 2015, de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas; quien concluye:

Con relacién al objetivo general: determinar la relacion que existe entre
Gestion por Competencias y Desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad Distrital de San Jeronimo, se concluye que el valor “sig.” es de
0.000, que es menor al nivel de significancia de 0.05, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho); por lo tanto, se afirmar con un nivel de confianza de 95% que
si existe una relacién significativa entre la variable gestion por competencias y la
variable desempefio laboral del personal administrativo de la Municipalidad
Distrital de San Jerénimo.

Granados, M. (2013) realiz6 la siguiente investigacion: Desarrollo de
competencias laborales y formacién de los profesionales en Turismo, en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos — afio 2013; quien concluye:

La investigacion demuestra que, del total de estudiantes analizados, el
40.63% opina que son buenas las competencias cognoscitivas y el 58.3% opina
que son buenas las habilidades y destrezas.

La investigacion demuestra que el desarrollo de las competencias basicas y
la formacion en habilidades y destrezas del perfil se relacionan significativamente.
Concluyendo que existe una correlacion moderada positiva y significativa (0.41),
entre el desarrollo de las competencias basicas y la formacién en habilidades y
destrezas del perfil de los profesionales en Turismo.

Quintanilla, A. (2010) realizé la investigacion: Gestioén por competencias y
desemperios laborales en las municipalidades de Ayacucho, quien concluye lo

siguiente:
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Es preciso resaltar como resultado final que, una nueva concepcion para
los directivos y personal en general de las municipalidades de Ayacucho, es el
reto que tienen de adecuarse a las exigencias del contexto y los cambios, siendo
necesario adaptar todo un sistema de gestion por competencias en busca de la
excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de ésta en los

desempefios laborales.

Asimismo, tienen que comprender mejor el desarrollo de habilidades y
destrezas, de capacidades para el manejo de la tecnologia aplicada, capacidades
para el trabajo en equipo, fomentar el desarrollo de la creatividad e iniciativa,
capacidades para el desarrollo de proyectos, para tomar decisiones de riesgo,
orientar adecuadamente las actitudes y conductas, la practica de valores
institucionales, la capacitacion por competencias, etc. El trabajo individual, la
falta de simplificacion, la rigidez normativa y la evasion de responsabilidades son
caracteristicas de los métodos tradicionales de trabajo, estos inciden en los
rendimientos de la fuerza laboral existente en las municipalidades de la ciudad de

Ayacucho.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Gestion por Competencias

2.2.1.1 Antecedentes

La gestion por competencias, cuyo concepto es planteado por primera vez
en 1973 por David Mac Clelland, es un modelo que se hace cada vez méas vigente
en nuestros dias y que se robustece con la integracion de las fortalezas que
promueven el buen desempefio, el mismo plantea que cada empresa u
organizacion posee caracteristicas que las distinguen de las demaés, pero tambien
muchos factores que les permiten establecer mecanismos similares de gestién a

ser implementados por los equipos directivos. Sin embargo, esta unificacion o
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estandarizacion de los sistemas de gestion en las empresas u organizaciones no
impide que las mismas posean la capacidad efectiva que les permita operar de
manera exitosa, logrando asi un posicionamiento en su entorno.
(Gallart,1997,p.26).

Esta capacidad plenamente identificable es la que permite a las
organizaciones determinar cuales cualidades, habilidades, técnicas y
conocimientos debera poseer su capital humano para asi lograr destacar de entre
las demés o lo que Mac Clelland llama un desempefio superior. Esta vision ha
propiciado el enriquecimiento de los perfiles de los empleados, en cuyo contenido
se encuentra la clave de un desempefio sobresaliente. La gestién por competencias
consiste en atraer, desarrollar y mantener el talento mediante la alineacion
consistente de los sistemas y procesos de Recursos Humanos, en base a las
capacidades y resultados requeridos para un desempefio competente.
(Bedoya,2003,p27).

Para esto, es necesario, primero que nada, definir la vision de la
empresa (hacia donde vamos), los objetivos y la misidn (que hacemos), y a partir
de los lineamientos generados por los maximos organismos de direccion de la
empresa desarrollar un lenguaje comudn, competencias laborales que se estructuran

entorno a los perfiles. (Bedoya,2003, p29).

2.2.1.2 Definiciones y/o Conceptos

El término competencia, hace referencia a las caracteristicas de
personalidad devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso
en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes
caracteristicas en empresas y/o mercados diferentes. Asimismo, se menciona el
significado de la palabra “talento” segin el diccionario de la RAE: es un
conjunto de dones naturales o sobrenaturales con el que Dios enriquece a los

hombres; dotes intelectuales, como ingenio, capacidad, prudencia, etc., que
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resplandecen en una persona. En base a este concepto se califica al término
talento como sinénimo de competencia. (Alles, 2007,p.89)

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

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

2.2.1.3 Objetivos de un Sistema de Competencias

El objetivo primordial del enfoque de gestion por competencias es
implantar un nuevo estilo de direccién en la organizacion para administrar los
recursos humanos integralmente de manera mas efectiva. Por medio de la gestion
por competencias se pretende alcanzar los siguientes objetivos: 1. La mejora y
simplificacion de la gestion integrada de los recursos humanos. 2. La generacion
de un proceso de mejora continua en la calidad y asignacion de los recursos
humanos. 3. La coincidencia de la gestidn de los recursos humanos con las lineas
estratégicas de la organizacién. 4. La vinculacién del directivo en la gestion de
sus recursos humanos. 5. La contribucion al desarrollo profesional de las
personas y de la organizacién en un entorno cambiante. 6. La toma de decisiones

do forma objetiva y con criterios homogéneos. (Bedoya,2003,p29).
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2.2.1.4 Razones del uso de la Gestion por Competencias

Las empresas han podido observar una serie de beneficios cuando
empiezan a gestionar por competencias, dentro de los cuales encontramos

los siguientes:

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

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

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

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

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

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

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

los clientes externos y la organizacién como meta final.
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- Las compafiias deben encontrar vias de diferenciacion y, por ende,
deben gestionar por competencias, lo anterior se ha dado ya se vive en
una era globalizada. Por lo tanto, el desarrollo de las competencias
humanas es clave para distinguirse como organizaciéon. Tanto las
caracteristicas del mercado como las de los productos determinan que
el factor humano sea considerado como elemento central.

- Las empresas centran su enfoque basado en la demanda.

- Se considera fundamental la formacion y capacitacion como un
proceso continuo.

- Permite lograr distincion ante los competidores. (S&nchez, 2005).

2.2.1.5 Implantacion del Sistema

Una vez abordados los conceptos fundamentales del sistema de gestion por
competencias, se describird en términos generales el proceso de implantacion a
desarrollar y algunas ideas a considerar en la implementacion.

Se debe recoger informacion sobre las politicas y practicas de recursos
humanos con el proposito de evitar rupturas del modelo existente con respecto al
nuevo, logrando asi la evolucion de los actuales hacia el nuevo modelo. (Mufioz,
2000,p.78).

Para ello se deben analizar los procesos y procedimientos de recursos

humanos relativos a:

1. Seleccién: Aquella actividad estructurada y planificada que permite atraer,
evaluar e identificar, con carécter predictivo, las caracteristicas personales de
un conjunto de sujetos a los que se denominan “candidatos” que les
diferencian de otros y les hacen mas idoneos, mas aptos 0 mas cercanos a un
conjunto de caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como
requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta

tarea profesional.
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2. Formacion: Aspecto de relativa importancia en la gestion del talento humano
tiene que ver con la formacion de estos; la formacion debe ser entendida
como el proceso mediante el cual se prepara a un individuo para un
desempefio exitoso actual asi como un desempefio potencial a futuro.
(Robbins,1996,p.94).

3. Plan de Carrera/sucesion: el termino hace referencia a la trayectoria laboral
del empleado entendida como el patrén de formacion y experiencias laborales
que amplian el curso de la vida laboral de una persona que le permite ir
ascendiendo dentro de una organizacion. (Robbins,1996,p.95).

4. Promocion: es la asignacion de un individuo para desempefio de un nuevo
cargo dentro de la organizacion de mayor jerarquia, autoridad vy
responsabilidad. Esta se da principalmente como reconocimiento a un
excelente desempefio, pero supone en que al individuo que se le reconoce
cuenta con las competencias del hacer, saber hacer y del ser necesarias para

desempefiar el nuevo cargo. (Robbins,1996,p.96).

5. Retribucion: se entiende por retribucién, el salario o sueldo normal de base o
minimo y cualesquier otras gratificaciones satisfechas, directa o
indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en
razén de la relacion de trabajo. Otro concepto tiene que ver con el de
beneficios que son reconocimientos adicionales que se les dan a los
empleados que no constituyen salario y que pueden ser fijos o transitorios
dependiendo si fueron otorgados por negociacién colectiva o por decision de
la empresa al obtener mayores utilidades en un periodo. La sumatoria de la
retribucion mas los beneficios se conocen en la administracion de personal
como la compensacion y obedece a un concepto amplio en donde se genera
un equilibrio entre los logros economicos de la organizacion con los logros

economicos de sus empleados.( De Cenzo0,1995,p.74).
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6. Desempefio: son todas las acciones y omisiones de un individuo dentro de un
cargo el cual para ser catalogado como bueno, regular o malo, debe ser
comparado, con las funciones actividades y tareas asignadas, al individuo
dentro de un cargo. Un desempefio, alto debe generar acciones de
reconocimiento, promocion, estabilidad, un desempefio regular y bajo puede
estar mostrando necesidades de capacitacion, posibles problemas de
retribucion de compensacion, asi como problemas de clima organizacional o
problemas extrinsecos de la organizacion pero que afectan el desempefio de
individuo. (Chiavenato,2009,p.80).

7. Potencial: son todas aquellas competencias del hacer, saber hacer y ser que
posee un individuo superiores a las que normalmente utiliza para desempefar
un cargo y las cuales una organizacion puede y debe explotar entre otras
como medida de satisfaccion del individuo. (Davis,2002,p.95).

2.2.1.6 Las competencias desde una perspectiva laboral

En un contexto donde la oferta y demanda de la fuerza de trabajo
interactan entre si obligadas a un punto de encuentro, en el que conciliar
posiciones, es donde puede ponerse el punto de mira en la busqueda de un sentido
explicativo. Segun el Informe Ejecutivo, realizado por la Unidad de Estudios de la
Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion (ANECA),
denominado EIl Profesional flexible en la Sociedad del Conocimiento (2007), se
mencionan cinco grandes familias de competencias requeridas por el puesto de
trabajo y, por extension, en el mercado laboral. Son las siguientes competencias
relacionadas con el conocimiento, el anélisis y la innovacion, la gestion del
tiempo, la organizacién y la comunicacion. Estas cinco familias son las que en su
maximo desarrollo dan lugar a diecinueve competencias que son practicamente
coincidentes desde la exigencia del mercado laboral como desde la perspectiva del
empleador. (Granados,2013,p.120).
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A. Competencias Requeridas Mercado Laboral / Empleador

Dominio de su area o disciplina

Conocimiento de otras areas o disciplinas

Pensamiento analitico

Capacidad para adquirir con rapidez nuevos conocimientos
Capacidad para negociar de forma eficaz

Capacidad para rendir bajo presion

Capacidad para detectar nuevas oportunidades

Capacidad para coordinar actividades

Capacidad para usar el tiempo de forma efectiva
Capacidad para escribir y hablar en idiomas extranjeros
Capacidad para trabajar en equipo

Capacidad para movilizar las capacidades de otros
Capacidad para hacerse entender

Capacidad para hacer valer tu autoridad

Capacidad para utilizar herramientas informaticas
Capacidad para encontrar nuevas ideas y soluciones
Predisposicion para cuestionar ideas propias y ajenas
Capacidad para presentar en publico productos, ideas o informes

Capacidad para redactar informes o documentos (Aneca, 2007, p.15).

Las competencias que parecen marcar la pauta en ese fragil equilibrio
entre mercado laboral y empleador y otra cuestion es la que tiene que ver
con los beneficios que reporta un modelo de gestion por competencias para
toda la organizacion.

Beneficios para la organizacion, trabajadores y supervisores

a) Para la organizacion
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- Para fundamentar la planificacion de los recursos humanos

- Como base para la seleccion de nuevo personal

- Como parte de la evaluacion del personal

- Para informar a la direccion sobre las actividades del personal

- Como base para la adopcién de criterios en materia de politica de
personal (motivacién, promocion, salario, correccion de deficiencias
en el trabajo).

- Como forma de determinar el grado de integracion del personal con
las finalidades y con la cultura de la organizacion.

- Para motivar al trabajador hacia un mayor entendimiento de los
principios y objetivos de la empresa. (Garcia, 2001, pag. 88).

- Para propiciar la comunicacion jefe - subordinado acerca del puesto
de trabajo y de la realizacion de las tareas propias del mismo.

- Para identificar necesidades de capacitacion y desarrollo personal.
(Garcia, 2001, pag. 86).

b) Para los trabajadores

- Para conocer su situacion en relacion con las competencias exigidas
por el puesto de trabajo que ocupa.

- Como punto de referencia para identificar competencias que deben
mejorarse o desarrollarse.

- Para comprobar que sus competencias laborales son apreciadas por
la organizacion.

- Como medio para lograr una mejor situacion dentro de la
organizacion (promocion, mayores beneficios, incentivos, etc.).
(Garcia, 2001, pag. 78).

c) Para los supervisores

- Como via para una evaluacion sistematica de las personas
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- Como medio de comprobar que el desempefio de los trabajadores
contribuye a los fines y metas de la organizacion.
- Para valorar el potencial de las personas y lo que puede esperarse de
ellas.
- Para la adopcion de decisiones imparciales a la hora de determinar
incrementos salariales, ascensos, traslados, etc.
- Como coadyuvante para lograr mejores relaciones y mejor

comunicacion con los subordinados. (Garcia, 2001, pag. 58).

2.2.2 Desempefio de Personal

2.2.2.1 Definiciones y/o Conceptos

Se define como la forma en que los colaboradores realizan su trabajo. Se
evalUa durante las revisiones de su rendimiento mediante las cuales se toman en
cuenta factores como la capacidad de liderazgo, habilidades y productividad. El
desempefio es una conducta que la gente manifiesta y que puede observarse; en
muchos empleos, por supuesto, “la conducta” se traduce en pensar, planear o
resolver problemas y eso no puede observarse, en su lugar, solo puede describirse
con la ayuda del trabajador. En este contexto, el desempefio incluye aquellas
acciones y conductas que son relevantes para las metas de la organizacion y
pueden medirse en términos del rendimiento del trabajador, el desempefio es por
lo que la organizacién contrata a un empleado, para hacerlo y hacerlo bien, no es
la consecuencia o resultado de la accion, es la accion en si mismo (Landy &
Conte, 2005,p.82).

Los seres humanos, de hecho, estan obligados a adaptarse continuamente a
una gran variedad de situaciones para satisfacer sus 54 necesidades y mantener un
equilibrio emocional. En lugares de trabajo, el desempefio incluye aquellos
aspectos relacionados con acciones o conductas que son relevantes para lograr las
metas organizacionales y que pueden ser medidas en téerminos de efectividad. Esto

puede definirse como el comportamiento del empleado evaluado en la busqueda
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de los objetivos fijados. El desempefio del cargo es situacional en extremo, varia
de persona a persona y depende de innumerables factores condicionantes que
influyen poderosamente. EIl valor de las recompensas y la percepcion de que las
recompensas dependen del esfuerzo determinan el volumen del esfuerzo
individual que la persona esta dispuesta a realizar a su vez el esfuerzo individual
depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del
papel que desempefia. (Chiavenato, 2009). El desempefio es un estado de
adaptacion, el cual se refiere no solo a la satisfaccion de las necesidades
fisiologicas y de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo
social, necesidad de autoestima y de autorrealizacion. La adaptacion varia de una
persona a otra y en el mismo individuo, de un momento a otro. Una buena
adaptacion denota salud mental (sentirse bien consigo mismo, sentirse bien con
respecto a los demas). Otro concepto, afirma que desempefio son las acciones y
conductas que son relevantes para las metas de la organizacién; y se miden en

términos del rendimiento del trabajador. (Campbell, 2000,p.90).

2.2.2.2 Modelo de Determinantes del Desempefio

A) Segun Campbell (2000)

El modelo de determinantes del desempefio, esta dado por:

a. Conocimiento declarativo: conocimientos sobre los hechos y cosas; es un
entendimiento de los requisitos de la tarea (hechos, principios, metas,
auto-conocimiento).

b. Conocimiento y destrezas de procesos: conocer como hacer las cosas -
Destrezas cognoscitivas - Destrezas psicomotoras - Destrezas fisicas -
Destrezas de auto-gerencia - Destrezas interpersonales.

c. Motivacion: Selecciones que uno hace seleccion de desempefio - Nivel

de esfuerzo - Persistencia en el esfuerzo. (Campbell,2000, p.118).
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La investigacion de Campbell identifico por lo menos ocho componentes
béasicos del desempefio:

- Rendimiento de la tarea especifica del puesto: capacidad del individuo
para ejecutar tareas sustantivas o técnicas del trabajo.

- Rendimiento de la tarea no especifica del puesto: capacidad del
individuo para ejecutar tareas o conductas no especificas a sus
puestos.

- Rendimiento de la tarea de comunicacion oral y escrita: rendimiento
del individuo para escribir y hablar. Independientemente de la
exactitud de su trabajo.

- Demostracion del esfuerzo: la consistencia del esfuerzo de un
individuo; la frecuencia con la que la gente hace un esfuerzo extra
cuando se requiere; la voluntad para trabajar bajo condiciones
adversas.

- Mantenimiento de la disciplina personal: el grado en que un individuo
evita las conductas negativas como el ausentismo excesivo, el abuso
de alcohol u otras sustancias y las infracciones a la ley o a las reglas.

- Facilitar el desempefio del equipo y de los pares: el grado en que un
individuo apoya a sus pares, les ayuda con sus problemas, colabora en
mantener la meta del grupo de trabajo y actia como modelo para los
pares y para el equipo.

- Supervision/Liderazgo: rendimiento al influir en el desempefio de loa
subordinados mediante la interaccion interpersonal cara a cara y la
influencia.

- Administracion: conducta dirigida a la articulacién de la unidad,
organizando personas Yy recursos, monitoreando el progreso,
colaborando en la solucién de problemas que pudieran evitar alcanzar
las metas, controlando los gastos, obteniendo recursos adicionales y

negociando con otras unidades. (Campbell ,2000,p,120).
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B) Modelo del Desempefio Laboral de Furnham (1992)

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los
conocimientos, habilidades y capacidades que se esperan que una persona
aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Segun lo sefialado por
Furnham (1992), son las siguientes:

a. Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

b. Comunicacion, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el
lenguaje o terminologia a las necesidades del (los) receptor (es). Al buen
empleo de la gramética, organizacion y estructura en comunicaciones.

c. Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las medidas que toma
para lograr objetivos mas alla de lo requerido. (Furnham,1992, p.50).

d. Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos
y/o profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias
actuales en su area de experiencia. (Furnham,1992, p.70).

e. Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse
eficazmente en equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la
organizacion, contribuyendo y generando un ambiente arménico que
permita el consenso. (Furnham,1992, p.100).

f.  Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las
metas o estandares de la organizacién y a la capacidad de obtencion de
datos que permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

g. Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando

actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y
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futuros. (Furnham,1992, p.40).

h. Potencia el Disefio del Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la
capacidad de reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las
oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las personas.

I.  Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el

desempefio de manera objetiva.

Las tres Ultimas caracteristicas son adicionales a los puntos anteriores y
son aplicables a personas que lideran grupos de trabajo, los cuales deben

actuar con buen juicio, madurez y sentido comun. (Furnham,1992, p.70).

C) Los primeros modelos que procuraron incorporar los factores
situacionales/contextuales eran algo elementales. Sin embargo, la vision
actual (Guzzo y Gannett, 1988; Waldman, 1994) reconoce que los
factores situacionales pueden tener efectos facilitadores potenciadores o
impulsores) y limitantes. Los primeros, llevarian el rendimiento al
maximo nivel posible, mientras que los segundos, restringirian el

rendimiento hasta el minimo aceptable (Guzzo y Gannett,1988, p.90):

a. Factores facilitadores o potenciadores: ciertos factores del sistema que
afectan indirectamente el rendimiento, influyendo en primer lugar sobre
aspectos del individuo. Los potenciadores personales deben incluir
aspectos de los sistemas de RRHH, procesos de liderazgo y disefio del
trabajo que puedan desarrollar y motivar a los gestores de servicio
(Waldman, 1994,p.510).

b. Factores limitantes e inhibidores: se trata de caracteristicas de procesos
tecnoldgicos y de trabajo, politicas, estructura y cultura organizativas.
Otros factores mas especificos e identificados como limitantes serian los

investigados por Peters y O'Connor (1980), como: las herramientas y el
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equipo, el tiempo disponible y el entorno de trabajo. Los resultados de
algunos de estos ultimos han sido revisados por Baron. (1994).

c. Los factores del entorno influyen considerablemente en una amplia gama
de mecanismos y procesos internos del individuo, las limitaciones
pueden tener un impacto negativo sobre el rendimiento de determinadas
tareas, impidiendo al trabajador aprovechar al maximo sus
conocimientos, habilidades y capacidad de trabajo, y reduciendo su nivel
de esfuerzo. (Peters,1980,p.86).

D) Otro modelo del rendimiento laboral que incluye factores personales y de

situacion es el de Cardy y Dobbins (1994),

Los puntos de vista de estos autores son interesantes, quienes coinciden que el
desempefio del personal esta determinado por sus conductas y rendimientos,
entre lo que dan y entre lo que entregan en su puesto de trabajo, estos
resultados del trabajo vienen en forma asociada por los factores del sistema y
por las conductas relevantes: la relacion entre los factores personales y los
resultados del trabajo no es directa, sino que opera a través de las principales

conductas presentadas en el desarrollo del trabajo.

2.2.2.3 Evaluacion del Desempefio

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion
sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su
cargo, la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio individual
para decidir las acciones que deben tomar. (Dessler, 2001,p.63).

Las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner en
evidencia procesos equivocados de seleccion, orientacion y capacitacion, o puede
indicar que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido considerados

en todas sus facetas.
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Una organizacion no puede adoptar cualquier sistema de evaluacion del
desempefio. El sistema debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado. El
enfoque debe identificar los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y
proporcionar retroalimentacion a los empleados y al departamento de personal.

Por norma general, el departamento de recursos humanos desarrolla
evaluaciones del desempefio para los empleados de todos los departamentos. Esta
centralizacion obedece a la necesidad de dar uniformidad al procedimiento.
Aunque el departamento de personal puede desarrollar enfoques diferentes para
ejecutivos de alto nivel, profesionales, gerentes, supervisores, empleados y
obreros, necesitan uniformidad dentro de cada categoria para obtener resultados
utilizables. Aunque es el departamento de personal el que disefia el sistema de
evaluacion, en pocas ocasiones lleva a cabo la evaluacion misma, que en la
mayoria de los casos es tarea del supervisor del empleado.(Dessler,2001, p.98)

La evaluacion del desempefio debe estar fundamentada en una serie de principios

basicos que orienten su desarrollo. Estos son:

- La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las personas en la
empresa.

- Los estandares de la evaluacion del desempefio deben estar fundamentados en
informacion relevante del puesto de trabajo.

- El sistema de evaluacion del desempefio requiere el compromiso y participacion
activa de todos los trabajadores.

- El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para

aconsejar mejoras. (Dessler, 2001,p.94).

El desempefio individual se evalda en funcion de los niveles superiores,
por eso debe contemplar hasta qué punto todas las dimensiones de orden superior,
desde la demostracion de los valores corporativos hasta la superacion de los
objetivos cuantitativos, se reflejan en el comportamiento profesional de los
empleados. Este tipo de desempefio (individual) estd sometido a todo un conjunto

de circunstancias externas que condicionan el resultado final, y cuya
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consideracién es imprescindible para que su evaluacién sea considerada adecuada
por parte de los empleados.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada
persona se desenvuelve en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.
Existen varios procedimientos de evaluacion individual en una organizacion, éstos
pueden ser evaluacion de méritos, evaluaciéon de la eficiencia en las funciones,
informes de avance, etc, siento la evaluacion de desempefio una técnica de
administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa.

Ademas de las caracteristicas sefialadas, se pueden diferenciar dos tipos de
evaluacion: la informal y la formal. (Jones & George, 2006). Definen la
evaluacion informal como un estudio no programado, conociendo los avances y
los aspectos que se deben reforzar a través de la retroalimentacion, por medio de
entrevistas, observaciones, revision de documentos y archivos de los trabajadores
(Urdaneta & Urdaneta, 2013,p.100).

Por otro lado, la evaluacion formal es un proceso que se da de manera
programada, cada afio, a diferencia de la informal que es continua y no
programada. (Jones & George, 2006) la definen como una evaluacién llevada a
cabo en fecha fija durante el afio y con base en las dimensiones y medidas de
desempefio que se especificaron por adelantado. (Jones & George, 2006, p.436).

Para que la evaluacion del desempefio se emplee adecuadamente en la

organizacion, la direccion de RRHH debe implantar los siguientes pasos:

- Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confianza entre las personas.

- Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definen metas de trabajo.

- Desarrollar un estilo de administracion democratico, participativo y consultivo.

- Crear un propdsito de direccion, futuro y mejora continua de las personas.

- Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrollo

personal y profesional.
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- Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de diagndstico de
oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un sistema arbitrario, basado
en juicios. (Trujillo, 2003,p.87).

2.2.2.4 Rasgos que predicen el desempefio laboral

Cuando los psicologos tratan de determinar qué tipo de personalidad tiene
alguien, se basan en las "Cinco Grandes", estas son cinco dimensiones basicas de

la personalidad.

Los cinco rasgos de la personalidad en el modelo de los cinco grandes son:

1. Extraversion: el grado en que alguien es sociable, conversador y firme.

2. Disponibilidad: el grado en que alguien es bondadoso, cooperador y
confiable.

3. Seriedad: es cuando alguien es responsable, digno de confianza, persistente
y orientado hacia el logro.

4. Estabilidad emocional: tranquilidad, entusiasta y seguro, (positivo) o tenso,
nervioso, depresivo e inseguro (negativo).

5. Apertura a la experiencia: el grado en el que alguien es imaginativo,

artisticamente sensible e intelectual. (Centro de Apoyo de la APA, 2008).

2.2.2.5 Administracion del desempefio

Actualmente se habla de la administracién del desempefio es un ciclo

dinamico, que evoluciona hacia la mejora de la compafiia como un ente integrado.
A. Conceptualizacion:
Es la fase en la que la empresa identifica el mejor rendimiento al cual

desea dirigirse. Por ejemplo, la empresa puede dirigir el desempefio con un

sistema integrado de administracion o enfocarse en un area especifica. Una vez
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que ya se ha identificado hacia donde se quiere dirigir, se debe detallar el
significado del mejor desempefio de manera comprensible, exhaustiva y lo mas
especifica posible. Posteriormente se debe explicar a los empleados como su
forma de trabajar en cada area se integra para mejorar el desempefio de la

empresa. (Quintanilla,2010,p.78).

B. Desarrollo:

Es la fase en que la compafiia examina donde el rendimiento actual esta
variando en funcién a los niveles deseados, lo cual puede realizarse a través de un
Sistema de Soporte Integrado del Desempefio (IPSS), que como su nombre lo
indica integra en un solo sistema todo lo que se viene haciendo en la empresa para
mejorar el desempefio, y requiere de la colaboracion de todo el personal de la
empresa. En grandes compafiias es especialmente critico porque incluye a todas
las areas de la empresa y a muchas diferentes personas. Sin un sistema integrado,
todos los esfuerzos que se realicen serian descoordinados, confusos e ineficientes

para lograr mejorar el desempefio. (Quintanilla,2010,p.69).

C. Implementacion:

En la forma tradicional se realizaba mediante mecanismos informales de
monitoreo del desempefio actual, seguido de sesiones de entrenamiento, revisiones
periddicas del desempefio, entre otras; sin permitir al empleado tomar control de
su propio desarrollo del desempefio. Sin embargo, un sistema de soporte integrado
del desempefio, le da al empleado directo control sobre su propia planeacién de
desarrollo del desempefio, pues después de todo, ellos son los mas interesados en
desarrollar sus habilidades para alcanzar una promocién. Este, esta disefiado para
permitir a los empleados tener informacion al alcance de su mano usando la
tecnologia, por ejemplo, permite a los empleados consultar su actual nivel de
habilidades de desempefio y determinar una estrategia de largo plazo para
mejorarlas. (Quintanilla,2010, p.80).
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D. Retroalimentacion:

La retroalimentacion es importante durante todo el proceso y también
después de la evaluacién para que el empleado sepa cual son los puntos que debe
reforzar para mejorar su desarrollo en el trabajo con miras de mejorar el

desempefio integral de la compafiia. (Quintanilla,2010, p.82).

E. Evaluacion:

En esta etapa, se utilizan las medidas de desempefio para monitorear los
indicadores especificos de desempefio en todas las competencias y determinar
como se estan respondiendo los objetivos. Es necesario que el sistema de medidas
de desempefio esté construido de tal manera que permita integrar todos los
indicadores del desarrollo del trabajo para examinar el desempefio de los
empleados y compararlo con el delineado en la primera fase. (Martinez,2013,
p.84).

F. Feedback o retroalimentacion

- Luego de ser incorporada la evaluacion de 360 grados, los mensajes
son oidos mas frecuente y oportunamente.

- Dar al empleado el feedback que necesita es el primer paso para
mejorar.

- Al proporcionar un feedback concreto, los empleados saben en que

enfocarse para mejorar.

Metas:

- Proveer un marco racional para establecer metas, objetivos y medidas
de desempefio como una base para tomar decisiones de promociones,
etc. Sin embargo, algunas empresas relacionan la evaluacion del

desempefio con recompensas salariales, aunque éste no es el fin de la
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evaluacion, sino entre otras, buscar la forma para hacer que el
empleado realice mejor su trabajo.

- Si es administrado correctamente el empleado nunca se vera
sorprendido sobre las expectativas que se tienen sobre él.

- Es efectiva en establecer un didlogo entre el jefe y el empleado con
respecto a metas.

- Concientiza al trabajador sobre la importancia de establecer y cumplir

metas, ya que a través de esto el mismo se vera beneficiado.

G. Comunicacion:

- Fomenta la comunicacion entre empleados y supervisores, toda vez
que se procura tener mas informado al empleado sobre los
requerimientos de la empresa y por otra parte se busca estar méas al
pendiente de sus necesidades para tratar de satisfacerlas.
Documentacion:

- Un buen sistema de administracion del desempefio provee solidez,
clara documentacion del nivel de habilidades de un empleado y su
nivel de motivacién, y permite a Recursos Humanos establecer mejor
sus fortalezas y debilidades con relacion a planes sucesivos.

- Provee un rapido perfil del desempefio del empleado para Recursos

Humanos y el jefe del empleado.

Cuando la empresa planea estratégicamente sus recursos humanos
busca considerar todas las actividades y acciones que sean necesarias para
que la empresa en su conjunto logre los objetivos propuestos y una de esas
actividades es hacer planes estratégicos sobre como lograr que el empleado
trabaje eficientemente, esto es como administrar eficientemente el desempefio

de los trabajadores. (Guerrero,2014,p.88).
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2.2.2.6 Medicion del Desempefio

El termino medicion del desempefio implica la contabilidad sistemaética y
controlada de indicadores que revelan los cumplimientos de las metas de una
institucién. Es decir, se mide la efectividad y la eficacia de una gestion
administrativa.

Para poder medir el desempefio, se necesita que sea evaluado a través de
indicadores del desempefio.

Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para poder determinar cual
efectiva y eficiente es la labor de los empleados en el logro de los objetivos
trazados, y por lo tanto, el cumplimiento de la misidn organizacional. Por lo tanto
deben de estar incorporados en un sistema integral de medicion del desempefio
que ayude o haga posible el seguimiento simultdneo y consistente en todos los
niveles de la operacion de la empresa, asi como en el logro de los objetivos
estratégicos de la empresa desde mas alto nivel hasta el desempefio de cada
ejecutivo y empleado.

Buscar cémo hacer funcionar, mejora los empleados a través de una
planeacion estratégica de recursos humanos no es suficiente, se necesita que el
trabajo de los empleados las acciones realizadas sean evaluadas, siendo esto algo
que es considerado desde el momento en que se estan haciendo los planes del
funcionamiento de los recursos humanos en toda organizacion. (Guerrero,2014,
p.90).

2.2.3 El Servicio Civil
2.2.3.1 Evolucion

El Servicio Civil a nivel mundial ha evolucionado de manera importante
en los ultimos afios producto de varios factores, entre los que destacan: i) la crisis

fiscal, que ha dado lugar a que los recursos sean manejados de una manera mas

exhaustiva, bajo los principios de eficiencia, eficacia, y economia; ii) la crisis de
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legitimidad de lo publico ante la ciudadania, producto de la percepcion que el
Estado no responde a las expectativas y necesidades de la poblacion; iii) los
cambios sociales en el mundo del trabajo, debido a las nuevas tecnologias y
expectativas de los trabajadores de un ambiente laboral mas motivador, dindmico
y satisfactorio y iv) el desarrollo del gerencialismo, que introduce una vision de
cardcter mas empresarial, orientada al rendimiento y a la productividad de los
servicios. En este contexto, surge la necesidad de la puesta en valor de la gestion
de los recursos humanos, entendiendo que en el sector pablico la productividad y
efectividad de los servicios se realiza a través de las personas, lo que obliga a una
evolucion constante y mas pluralista del servicio civil. (Trujillo,2013, p.70).

El Pert no ha sido ajeno a dicho contexto, razon por la cual llevé a cabo
una serie de acciones para reformar su servicio civil, pero sin obtener los

resultados esperados.

2.2.3.2 Creacion de la Autoridad Nacional del Servicio Civil

En el afio 2007, con el objetivo de continuar con los intentos de reforma
integral de la administracion puablica y con la finalidad de facilitar la
implementacién del Acuerdo de Promocién Comercial Pera- Estados Unidos, se le
otorga al Poder Ejecutivo la facultad de legislar por un plazo de 180 dias
calendario en las siguientes materias: (Aneca,2007, p.85).

Facilitacion del comercio;

Mejora del marco regulatorio, fortalecimiento institucional y simplificacion

administrativa;

. Modernizacion del Estado;

. Mejora de la administracion de justicia en materia comercial y contencioso
administrativa;

. Promocidnde lainversion privada;

. Impulso a la innovacidn tecnoldgica, la mejora de la calidad y el desarrollo
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de capacidades;

. Promocion del empleo y de las micro, pequefias y medianas
empresas;

. Fortalecimiento institucional de la gestion ambiental y mejora

de la competitividad de la produccién agropecuaria.

Desde el 1 de enero al 28 de junio de 2008, el Poder Ejecutivo expidié 99
decretos legislativos, de los cuales 67 estan vinculados con la mejora del marco
regulatorio, fortalecimiento institucional, simplificacion administrativa y
modernizacion del Estado. En paralelo a la delegacion de facultades al Poder
Ejecutivo, se aprob6 la Ley Orgéanica del Poder Ejecutivo, la cual permitié:

e Completar la estructura legislativa necesaria para la implementacion del
proceso de descentralizacion;

e Aprobar en un segundo momento las leyes de organizacion y funciones de los
ministerios, precisando las funciones exclusivas y compartidas con las otras
entidades del Estado;

e Reordenar las politicas y funciones sectoriales en los 3 niveles de gobierno e;

e Implementar reglas de juego comunes y claras en todas las entidades del
Estado, que permitan un mayor orden y mejor funcionamiento de la
administracion publica. (Alles,2007, p.123).

Como parte de los decretos legislativos aprobados en el afio 2008, se creo
servir dandose inicio al actual proceso de reforma del servicio civil en el Peru.
servir es un organismo técnico especializado y entidad rectora del sistema
administrativo de gestion de recursos humanos del Estado encargado de
establecer, desarrollar y ejecutar la politica del Estado respecto del servicio civil.
servir deja sin efecto la creacion del Consejo Superior del Empleo Publico
(Cosep) vy, a diferencia de ese Consejo Superior, se trata a servir como organismo
auténomo en sus decisiones, en el que prima un fundamento técnico y en el que se
concentran todas las decisiones en materia de gestion de recursos humanos de

manera uniforme y a nivel nacional. (Alles,2007, p.128).
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En su calidad de ente rector, servir cuenta con las siguientes atribuciones:

= Normativa: Dicta normas técnicas y directivas de alcance nacional para el
funcionamiento del sistema y emite opinion técnica vinculante en materia de
recursos humanos.

= Supervisora: Supervisa las oficinas de recursos humanos del Estado,
coordinando acciones para fortalecerlas y dar seguimiento a su desempefio.

= Sancionadora: Posee atribucion para sancionar a entidades publicas de los tres
niveles de gobierno por incumplimiento de las obligaciones previstas en el
sistema.

= Interventora: Puede intervenir oficinas de recursos humanos si detecta graves
irregularidades en la administracion o gestion de los recursos humanos en
concursos de seleccion conducidos por cada entidad. (Alles,2007,p.125)

= De resolucion de controversias: A traves del Tribunal del Servicio Civil,
resuelve las controversias producidas al interior del servicio civil relacionadas

con remuneraciones, ingreso, progreso, sancién y terminacion de la carrera.

2.2.3.3 Acciones desarrolladas por Servir

Son cuatro los aspectos mas urgentes que fueron identificados para iniciar la
reforma del servicio civil: (i) capacitacion, (ii) rendimiento, (iii)
profesionalizacion del cuerpo directivo y (iv) resolucion de controversias. A
continuacion, se presenta las acciones que ha desarrollado Servir en sus primeros

tres afios de existencia.(Campbell,2000, p.98).
a) Capacitacion

En relacién con la capacitacion y evaluacién del rendimiento, a servir le
corresponde la funcion de planificar, desarrollar, asi como gestionar y evaluar la
politica de capacitacion para el servicio civil. La finalidad de la capacitacion y
evaluacion del rendimiento es lograr el desarrollo técnico de las personas al

servicio del Estado, con el fin de satisfacer los requerimientos de los ciudadanos y
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el logro de los objetivos institucionales de la entidad a la que pertenece.
(Baron,2009, p.154).

Las Normas de Capacitacién y Rendimiento del Sector Publico y su
reglamento regulan la capacitacion y evaluacion del rendimiento en el servicio
civil, transversal a todos los regimenes laborales. Estas estipulan que las entidades
del Estado comprendidas bajo el sistema administrativo de gestion de recursos
humanos deben elaborar y presentar a servir sus planes de desarrollo de las
personas al servicio del Estado (PDP). EI PDP es una herramienta de gestion que
permite a las entidades del Estado planificar y desarrollar mejor las acciones de

capacitacion y evaluacién de sus servidores publicos. (Baron,2009, p.155).

b) Rendimiento

El nuevo marco normativo establece que la evaluacion del desempefio es un
proceso obligatorio, integral, sistematico, continuo y demostrable del conjunto de
actividades, aptitudes y rendimiento del personal en el cumplimiento de sus

objetivos y metas.

Asimismo, se define dos tipos de evaluacion complementarias:

» La medicion de competencias, que tiene como objetivo identificar la brecha
entre competencias Optimas para el puesto y competencias actuales, con el fin
de identificar las necesidades de capacitacion y

» La medicién del logro de metas, cuyo objetivo es medir los resultados, para
identificar la contribucién del personal en el éxito de las metas institucionales,
asi como conocer las areas donde se requiere ajustes para mejorar el
desempefio. Se pueden considerar factores de mérito individual y factores
grupales. (Bedoya,2003, p.130).
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Las evaluaciones deben hacerse con una periodicidad no menor a dos afos

y la calificacion obtenida en dicha evaluacion es determinante para la concesion

de estimulos y el desarrollo de la linea de carrera. La Calificacion de las

evaluaciones es de cuatro tipos:

e Rendimiento distinguido (no podra ser otorgado a mas del 10% del personal
al servicio de la entidad);

e Buen rendimiento;

e Rendimiento sujeto a observacion (no podra exceder al 2% del personal al
servicio de la entidad) e

¢ Ineficiencia comprobada (personal calificado como sujeto a observacion en
dos evaluaciones consecutivas y no podra exceder al 2% del personal al
servicio de la entidad). La calificacion de ineficiencia comprobada conduce a

la extincién del vinculo laboral. (Cancinos,2008, p.123).

C) Profesionalizacion del Cuerpo Directivo

El cuerpo de gerentes publicos se cred con el objetivo de incorporar al
servicio civil a profesionales altamente capacitados, seleccionados en procesos
competitivos y transparentes, para ser destinados a entidades de los tres niveles de
gobierno en puestos de alta decision ejecutiva en la administracién publica en
reemplazo del personal de confianza que normalmente cubre estos puestos. A
servir, le corresponde la funcién de normar y gestionar el cuerpo de gerentes
publicos. Al respecto, en el afio 2009, se establecid la escala remunerativa de los
gerentes publicos v, en el afio 2010, se autoriz6 la asignacién de gerentes publicos
durante el afio fiscal 2010 a diversas entidades del sector publico. (Cancinos,2008,
p.121).

De acuerdo con el marco legal, el cuerpo de gerentes publicos constituye
un régimen laboral especial privativo del servicio civil y gestionado por servir.
Los contratos de los gerentes publicos son de naturaleza laboral por un periodo de
tres afios, mediante los cuales son asignados a entidades que asi lo solicitan.

Reciben una retribucion de la entidad solicitante y un complemento remunerativo
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de servir, de acuerdo con la politica remunerativa de los gerentes publicos, segun
la cual se puede alcanzar una remuneracion hasta un tope de 30% superior al de
un Ministro de Estado. Para asegurar la eficacia de este modelo, la permanencia
del gerente publico depende del éxito en el logro de metas e indicadores concretos

supervisados por servir.

d) Resolucién de Controversias

El Tribunal del Servicio Civil (TSC) fue creado en 2008, permitiendo
contar con un organismo técnico autonomo que interprete la legislacion del
servicio civil con criterios especializados, que permita establecer pautas
comunes, predictibilidad y transparencia en la solucion de conflictos.
(Alles,2007, p.133).

Desde el 14 de enero de 2010, el Tribunal del Servicio Civil, 6rgano
integrante de servir, tiene a su cargo la solucién de las controversias individuales
que se presenten entre las Entidades y las personas a su servicio. ElI Tribunal
resuelve, en JUltima instancia administrativa, los recursos de apelacion
exclusivamente sobre los siguientes temas: (i) acceso al servicio civil; (ii) pago de
retribuciones; (iii) evaluacion y progresion en la carrera; (iv) régimen disciplinario

y (V) terminacion de la relacion de trabajo. (Aneca,2007, p.123).

2.2.3.4 Acciones por implementar para reformar el Servicio Civil

Se ha podido apreciar que ha habido avances en la reforma del servicio
civil, pero aun falta mucho camino por recorrer. En este sentido, se presenta las
principales acciones que debe implementar servir para continuar con el proceso de
reforma iniciado en el afio 2008.

Estos retos se agruparan segun el ambito del sistema administrativo de

gestion de recursos humanos establecido en el D. Leg 1023 (ver Gréfico).
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Los seis grandes temas que debe abarcar la reforma se pueden apreciar en el Gréfico.
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Debido a la complejidad del servicio civil peruano, las limitaciones
presupuestales existentes, el Estado de desarrollo de los sistemas de informacién y la
capacidad operativa de las entidades publicas, servir ha establecido que el proceso de
disefio e implementacién de los aspectos medulares de la reforma se realice de
manera gradual. Esto supone, utilizando un criterio de eficiencia, priorizar los temas
referidos a funcionarios y directivos publicos, en la medida que constituye un grupo
clave para la implementacion de la reforma. La posicion que ocupan, asi como su
nivel de responsabilidad y acceso a la toma de decisiones los convierten en aliados
necesarios para impulsar el proceso de reforma. Por otro lado, existe la necesidad de
profesionalizar la carrera a nivel del grupo directivo, lo que exige concentrar politicas
especiales de gestion de recursos humanos en la franja superior de los sistemas del
servicio civil. Sobre la base de la priorizacion de temas, a continuacion, se presenta
las principales acciones por implementar para continuar con la reforma del servicio
civil. (Hellriegel, & Slocum,2009, p.125).

2.2.3.5 Planificacion de politicas de recursos humanos

= Definicién de un modelo de servicio civil e identificacion de las carreras
especiales. EI modelo de servicio civil para la reforma parte de construir la
estructura de la carrera general e identificar las carreras especiales que seran
desarrolladas en ese marco. Por su parte, la construccion de estas carreras
debe tomar en consideracion incentivos positivos para que los servidores
publicos opten voluntariamente por el cambio de modalidad contractual. Esto
es indispensable, en la medida que el Articulo 62 de la Constitucion Politica
garantiza la intangibilidad de los términos contractuales, principio que ha
Ilevado al Tribunal Constitucional a sostener en reiteradas resoluciones que no
es posible modificar por Ley el régimen laboral de un trabajador, salvo que

cuente con su expresa aceptacion. (Hellriegel, & Slocum,2009, p.129).
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= Aprobacion de la politica de remuneraciones a través de una adecuada
coordinacion con el MEF. De acuerdo con el marco legal, servir debe
proponer la politica remunerativa del servicio civil peruano, la misma que
debe desarrollarse en el marco de los limites presupuestarios establecidos por
ley en coordinacion con el MEF. En ese sentido, el MEF es un actor decisivo
en la aprobacion de la propuesta de politica remunerativa de servir, asi como
en la etapa de implementacion de la misma, mediante las disposiciones y
autorizaciones presupuestarias establecidas en la Ley Anual de Presupuesto.
De esta manera, el principal reto econémico que debe enfrentar la reforma es
el disefio y posterior implementacién de un sistema remunerativo Unico,

racionalizado y ordenado, que tome en cuenta a: (Schermerhorn,2004, p.122).

- Los directivos publicos (que engloba los funcionarios publicos y directivos
superiores de laLMEP), que normalmente se rigen por contratos flexibles;
- Los servidores publicos que gozan de estabilidad laboral y

- El personal que brinda servicios al Estado de maneratemporal.

La escala Unica remunerativa debera permitir la retribucion de los servicios
prestados por todos aquellos que se relacionen con el Estado, independientemente del
vinculo laboral, contractual o estatutario que tengan. Asimismo, el sistema debera ser
simple, para un manejo ordenado y transparente del gasto en planilla que asegure el
bienestar del trabajador y genere incentivos para el logro de los objetivos
institucionales. De la mano, se requiere rigurosas estimaciones econémicas respecto
del impacto fiscal de cada propuesta presentada, puesto que es un hecho objetivo y
demostrable que los intentos truncos de las reformas anteriores fracasaron al estimar

sus implicancias economicas. (Schermerhorn,2004, p.129).

Coordinacion, consulta y difusion entre todos los actores relevantes. En la

medida que el proceso de reforma del servicio civil constituye un proceso de largo
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plazo (10 afios), se debe dar lugar a espacios de dialogo con los actores involucrados
directamente en el funcionamiento del servicio civil y representantes de grupos de
interés relacionados con el tema. Esto buscara superar reformas de alcance
unicamente formal o legalistas para garantizar implementaciones eficaces, teniendo
especial cuidado en sortear los intereses de corto plazo inherentes a un escenario
politico de alta volatilidad, inestabilidad y fraccionamiento de los actores
(parlamento, partidos politicos, sindicatos y gremios) para forjar compromisos de
mediano y largo plazo. Asimismo, se estd planteando un adecuado trabajo de
coordinacion, consulta y difusién entre todos los actores relevantes en el proceso de
aprobacién e implementacion de la reforma como gobierno central y a los gobiernos
regionales y locales para fortalecer la capacidad operativa del ente rector. (Werther,
& Davis,2000,p.139).

2.2.3.6 Organizacion del trabajo y su distribucion

Establecimiento de criterios estandarizados para el disefio de puestos y
definicién de perfiles, asi como de los procesos de selecciéon. Si bien la LMEP
establece una clasificacion transversal de los servidores publicos en tres grupos
ocupacionales, debe evaluarse la conveniencia de mantener dicha clasificacion o
modificar la misma. El reto es alcanzar una Unica clasificacion de servidores pablicos
aplicable a todas las entidades publicas y tipos de carrera sin generar una confusion
mayor. A pesar del desorden normativo producto de los diversos regimenes de
contratacion con los que cuenta la administracién pablica, actualmente, se ha dado los
primeros pasos en el ordenamiento de los procesos de seleccion.
(Waldman,1994,p.145).

Por ejemplo, se ha aprobado los instrumentos para la contratacién de los

servidores publicos bajo el régimen CAS (convocatoria, contrato y régimen
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disciplinario) y esta en proceso de aprobacién de la Directiva para la selecciéon de
Directivos. El Articulo 40 de la Constitucion Politica de 1993 reconoce la existencia
de una carrera administrativa y sefiala que, dentro de la misma, no estan
comprendidos los funcionarios que desempefian cargos politicos o de confianza. La
diferenciacion de los puestos directivos que forman parte de la carrera y aquellos que
no deberé ser una delas primeras definiciones que apunten hacia la profesionalizacion
del servicio civil peruano. Esto permitird establecer la identificacion de puestos
directivos a los que se deberd ingresar por concurso de méritos.
(Waldman,1994,p.155).

En cuanto a los documentos de gestion existentes, estos deberan tomar en cuenta
las directrices generales para una adecuada descripcion de puestos, lo que permitira
determinar el grado de especializacion, asi como los criterios necesarios para la
definicién de competencias basicas, es decir, los perfiles que debe cumplir el servidor
publico para realizar sus labores. Esto deberia permitir que la evaluacion del servidor
publico esté orientada no solo al cumplimiento formal de sus actividades, sino
también a la idoneidad del servidor publico respecto de las tareas que realiza en favor
del ciudadano.

Al respecto, considerando que el Manual de Organizacién y Funciones (MOF) es
una herramienta que sirve para la gestion de los recursos humanos en el Estado, se ha
establecido que servir, como ente rector del sistema administrativo de gestion de
recursos humanos, sera quien defina los procesos para la formulacién, aprobacién e
implementacién del MOF. En esta misma linea, se dictara los lineamientos necesarios
para la elaboracion de perfiles de puesto, con el objeto de asegurar la idoneidad en la
seleccion y distribucion de los servidores publicos. (Waldman,1994, p.159).
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2.2.3.7 Gestion del Empleo

Aplicacion de los principios de mérito a la seleccion de personas para el
servicio civil mediante procesos transparentes sobre la base de criterios objetivos.
Esto aln no se ha podido garantizar debido a la falta de mecanismos de monitoreo
efectivo, asi como a la existencia de formas de contratacion altamente discrecionales.
En ese sentido, y aunque la legislaciéon aprobada a partir de la presente década ha
hecho hincapié en que toda contratacion con el Estado requiere de concursos publicos
de merito, queda pendiente el disefio de los mecanismos de supervision y

transparencia que aseguren su cumplimiento.

Desarrollo de incentivos para promover el uso de mecanismos de movilidad
horizontal y movilidad geogréafica. La creacién del nuevo modelo de servicio civil
deberé tener en cuenta el proceso de descentralizacion por el que atraviesa el pais. En
ese sentido, es necesario promover una politica de Estado que incentive la
descentralizacion de los recursos humanos bajo un sistema que atraiga a aquellas
personas con mayores competencias de gestion a aquellas zonas que mas lo necesitan
y, asi, se mejore la prestacién de servicios al ciudadano en los tres niveles de
gobierno.(Casa,2015, p.65).

Establecimiento de causales de sancion y desvinculacion del servicio civil
aplicables a todos los servidores publicos. Esto tomara en consideracion el puesto
desempefiado y el principio de racionalidad entre la sancion impuesta y la falta
cometida. La dispersion de la normatividad actual respecto de las faltas y las
sanciones crea confusion y un alto grado de ineficiencia en su aplicacion. Por ello, se
desarrollara una norma que armonice Yy unifique la regulacion existente y los

procedimientos sancionadores, sin distincion alguna. (Cardy, y Dobbins,1994, p.158).
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2.2.3.8 Gestién del Rendimiento

Establecimiento progresivo de una cultura de evaluacion en el Estado. Esto
medird el cumplimiento de metas institucionales y de desempefio, articuladas con
politicas de incentivos por el logro de las mismas. La falta de estdndares de
rendimiento en las instituciones publicas han impedido evaluaciones reales, objetivas
y con criterios minimos estandarizados, dando lugar a la falta de compromiso del
servidor publico con los objetivos de sus propias entidades. En 2008, el marco
normativo sentd las bases para el uso de la medicién de logros institucionales
mediante criterios minimos aplicables a las entidades del sector publico para las
cuales servir tiene competencia. En él, se establecid que la evaluacién es una

condicion para el ascenso y para la desvinculacion. (Bedoya,2003, p.167).

2.2.3.9 Gestion de la Compensacion

Reordenamiento del sistema (nico de remuneraciones Yy disefio de
mecanismos que aseguren que a quienes desempefien funciones similares reciban
pagos iguales. De acuerdo con la complejidad y relevancia de sus funciones en
relacién con las politicas de Estado, se estd disefiando un sistema Unico de
remuneraciones transversal a todo el servicio civil que, ademas, tome en cuenta una
division entre funcionarios publicos (cargos directivos) y grupo de profesionales. Este
sistema, ademas, tomara en consideracion la tendencia hacia la flexibilizacion del
servicio civil y el pago de compensaciones por buen desempefio. (Castellanos,2006,
p.70).

Ofrecimiento de salarios competitivos en el sector publico respecto del sector
privado. Lograr un servicio civil ordenado también implica establecer una estrategia
de compensacién que brinde la oportunidad de acceder a salarios mas competitivos

respecto del mercado laboral. Las decisiones relativas a la administracion de las
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remuneraciones serdn de una importancia crucial en la primera etapa de la reforma.
(Casa,2015, p.220).

2.2.3.10 Gestion del Desarrollo

Construccion de una reforma del servicio civil que otorgue prestigio a la
funcién publica. Asi se preservara a los mejores empleados publicos y se mantendra
movilidad externa entre el sector privado y publico. Se requiere de una revalorizacion
del servicio civil destacando su importancia en el proceso de modernizacion del
Estado y en la vocacion de servicio a la ciudadania. Ademas, es indispensable la
implementacidn de politicas serias y eficaces de transparencia y rendicidn de cuentas

(accountability) horizontal.

Conversion de la administracion pablica un espacio atractivo y competitivo
dentro del mercado laboral. En este sentido, la capacitacion se enfocara en mejorar las
oportunidades de los servidores publicos y responder a las necesidades de las
entidades del Estado. Por otro lado, las politicas de promocién y de carrera deberan
incorporar incentivos para que los servidores civiles competentes permanezcan en la
administracion puablica, asi como atraer a profesionales capaces del sector
privado.(Davis,2002,p.11).

2.2.4 Corte Superior de Justicia de Tacna

2.2.4.1 Historia

En esa época, Tacna dependia judicialmente de la Corte Superior de Justicia

de Arequipa. El 27 de abril de 1837, Tacna se separa de Arequipa y forma parte de las
provincias de Tarapaca y Arica, luego se une la provincia de Moquegua.
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El 17 de septiembre de 1856, con Ley N° 033, se crea la Corte Superior de
Justicia del Departamento de Moquegua, la misma que funcionaria en su capital
Tacna. No fue sino hasta el 13 de junio de 1857 que se instala la Corte.

Durante el aciago periodo de la guerra con Chile, la Corte fue una de las
ultimas instituciones en paralizar sus actividades para estar presente en la defensa de
la Heroica ciudad de Tacna. Funciond normalmente hasta la segunda semana de mayo
de 1880, pocos dias antes de la batalla del Alto de la Alianza (26 de mayo) y la
ocupacion de Tacna.

Las ciudades de Tacna y Arica, fueron invadidas por el ejército chileno.
Tacna, permanecio6 bajo su yugo por casi 50 afios; durante los cuales, los tacnefios no
se dejaron doblegar por el enemigo, permaneciendo fieles a su patria, el Peru, hasta el
28 de agosto de 1929, en que vuelve a formar parte del territorio peruano, fecha que
se celebra todos los afios con profundo amor patriotico.

Después de casi cincuenta afios de ocupacién chilena el 28 de agosto de 1929,
con una memorable ceremonia el pueblo y el territorio de Tacna se reincorporo a la
Heredad Nacional, y ese mismo dia, siendo aproximadamente las tres de la tarde se
llevé el acto solemne de reinstalacion de la Corte Superior de Justicia de Tacna
contando entre otras personalidades con la presencia del Doctor Pedro José Rada y
Gamio. EIl presidente designado Carlos A. Telles, prestd juramento y seguidamente
los vocales Francisco Burga Larrea, Miguel Angel Cornejo, Alejandro Freund Rosell,
Aurelio Sanchez Herrera, y como fiscal el Doctor Bruno Vargas Buenafio.

Un afio después durante el gobierno el General Sanchez Cerro con fecha 04 de
setiembre de 1930, se dicta un Decreto por el que se suprime la Corte Superior de
Justicia de Tacna, aduciendo que la pequefia cantidad de causas que se tramitaba no
justificaba su funcionamiento, ordenando que estas pasaran nuevamente a la Corte
Superior de Justicia de Arequipa.

Pero la poblacion tacnefia no se resigno a perder su Corte Superior de Justicia,
tal es asi que a través de multiples gestiones y una gran movilizacion popular

mediante Decreto de fecha 15 de mayo de 1931, tiene lugar la segunda reinstalacion
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de la Corte Superior durante el gobierno del Presidente David Samanéz Ocampo. Los
vocales nombrados en esta ocasion fueron los Doctores Miguel Angel Cornejo,
elegido presidente, Aurelio Sanchez Herrera, Enrique Lopez Albujar, Jose Garrido

Mendivil y Eduardo Arrisuefio y como fiscal el Doctor Juan Bautista Velasco.

El dia signado para proceder a la segunda reinstalacion fue el 28 de agosto de
1931. El 15 de abril de 2004, se instala formalmente la Corte Superior de Justicia de
Moquegua, desmembrandose del Distrito Judicial de Tacna, hasta esa fecha funciond
como “Corte Superior de Justicia de Tacna y Moquegua”, ahora es la Corte Superior

de Justicia de Tacna.(Poder Judicial del Perd, 2018,s/p.).

2.2.4.2 Filosofia Institucional

Vision

Institucién auténoma con vocacion de servicio; que enfrente los desafios del
futuro con magistrados comprometidos con el proceso de cambio, transformacion y
modernidad; que se traduzca en seguridad juridica e inspire plena confianza en la

ciudadania, contando para ello con un adecuado soporte administrativo y tecnoldgico.

Mision

"Administrar Justicia a través de sus érganos jurisdiccionales, con arreglo a la
Constitucién y a las leyes, garantizando la seguridad juridica y la tutela jurisdiccional,
para contribuir al estado de derecho, al mantenimiento de la paz social y al desarrollo
nacional”. (Poder Judicial del Peru, 2018,s/p.).



2.2.4.3 Estructura Organizacional
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1° SALA ESPECIALIZADA
CIVIL PERMANENTE
Rosa Juarez Ticona.(T)
Vladimir Salazar Diaz (P)
Lady Begazo de la Cruz.(P)

2° SALA ESPECIALIZADA
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Fuente: (Poder Judicial del Pera, 2018,s/p.).
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Conceptos Basicos

Administracion: Es el proceso cuyo objeto es la coordinacion eficaz y
eficiente de los recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la
méaxima productividad. (Chiavenato, 2009,p.94).

Administracion de Personal: Se refiere a “la unidad operativa que funciona
como un &rea del staff, es decir como elemento que presta servicios en el
terreno del reclutamiento, la seleccion, la formacion, la higiene y la
seguridad del trabajo, las prestaciones”. (Chiavenato, 2009,p.98).

Aptitud: Recursos gue se utilizan o aplican para el desempefio de un cargo.
(Chiavenato, 2009,p.101).

Capacitacion: La capacitacién es un proceso continuo de ensefianza-
aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de
los servidores, que les permitan un mejor desempefio en sus labores
habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa
permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la institucion.
(Chiavenato, 2009,p.102).

Competencia: El termino competencia hace referencia a caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos que generan un desempefio
exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener
diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados distintos. (Chiavenato,
2009,p.105).

Comportamiento y actitud personal: Conducta que emplea un individuo
para hacer su trabajo. (Chiavenato, 2009,p.106).

Desempefio laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el personal al efectuar las funciones y tareas principales que
exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual
permite demostrar su idoneidad. (Chiavenato, 2009,p.106).

Desarrollo: significa crecimiento, progreso, evolucion, mejoria. Como tal,

designa la accion y efecto de desarrollar o desarrollarse. El concepto de
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desarrollo puede hacer referencia a una tarea, una persona, un pais o
cualquier otra cosa. (Chiavenato, 2009,p.106).

Estrategia Competitiva: Consiste en como crear y reforzar la
competitividad del negocio a largo plazo. (Dessler, 2001).

Formacién y desarrollo:

Proceso mediante el cual se prepara a un individuo para un desempefio
exitoso actual asi como un desempefio potencial a futuro.
(Robbins,1996,p.94).

Gestion: Este término hace referencia a la administracion de recursos, sea
dentro de una institucién estatal o privada, para alcanzar los objetivos
propuestos por la misma. (Chiavenato, 2009,p.107).

Gestion por Competencias: Sistema que sirve para alinear el personal a los
objetivos estratégicos de la organizacién. (Chiavenato, 2009,p.107).
Rendimiento:

Producto del trabajo de un empleado en funcion de las actividades
encomendadas. (Chiavenato,2009,p.80).

Seleccion de Personal:

Actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e
identificar, las caracteristicas personales de los candidatos a un
determinado puesto de trabajo. (Chiavenato, 2009,p.87).

Sistemas de compensacion:

Todo aquello que las personas reciben a cambio de su trabajo como

empleados de una empresa.(Quintanilla, 2010,p.87).
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

Formulacion de la Hipétesis

Hipotesis General

Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Hipotesis Especificas

Existe relacién directa entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Existe relacion directa entre la formacién y desarrollo y desempefio laboral
del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Existe relacion directa entre los sistemas de compensacion y desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Variables y Dimensiones

3.2.1 Identificacion de la Variable 1

Gestion por Competencias:

Herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos
desafios que impone el medio; es también, impulsar a nivel de excelencia
las competencias individuales de acuerdo a las necesidades operativas;
garantiza el desarrollo y administracion del potencial de las personas, de lo
que “saben hacer” o podrian hacer. (Alles, 2007). Para ello, se deben
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analizar los procesos y procedimientos de recursos humanos relativos a:
Seleccion de Personal, formacion y desarrollo, y sistemas de

compensacion. (Mufioz, 2000,p.78).

3.2.1.1 Dimensiones

- Seleccion de Personal:
Actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar
e identificar, las caracteristicas personales de los candidatos a un
determinado puesto de trabajo. (Chiavenato, 2009,p.87).

- Formacion y Desarrollo:
Proceso mediante el cual se prepara a un individuo para un
desempefio exitoso actual asi como un desempefio potencial a
futuro. (Robbins,1996, p.94).

- Sistemas de Compensacién
Todo aquello que las personas reciben a cambio de su trabajo

como empleados de una empresa.(Quintanilla, 2010,p.87).

3.2.1.2 Escala para la medicion de la Variable

- Ordinal de Likert
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Identificacion de la VVariable 2

Desempefio Laboral:

Se define como la forma en que los colaboradores realizan su trabajo.
(Landy & Conte, 2005).

Camphell y Cardy y Dobbins (2000), evaltan el desempefio laboral segun
los conocimientos, habilidades y destrezas (aptitudes), la conducta y el

comportamiento (actitudes) asi como el rendimiento laboral.

3.2.2.1 Dimensiones

- Aptitud
Recursos que se utilizan o aplican para el desempefio de un
cargo. (Chiavenato, 2009,p.96).

- Comportamiento y Actitud Personal
Conducta que emplea un individuo para hacer su trabajo.
(Chiavenato, 2009,p.106).

- Rendimiento
Producto del trabajo de un empleado en funcion de las

actividades encomendadas. (Chiavenato,2009,p.80).

3.2.2.2 Escala para la Medicion de la Variable

- Ordinal de Likert



56

3.3 Matriz de Operacionalizacion de Variables
Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Herramienta estratégica | Procesos y X1.1=Estructuracién y
indispensable para | procedimientos de planificacion
enfrentar los nuevos | recursos humanos X1.2=Diferenciacion
desafios que impone el | relativos a: Seleccion X1.3=Evaluacion de
medio; impulsa a nivel | de Personal, formacién | X1=Seleccién caracteristicas y
de excelencia las | y desarrollo, y sistemas | de Personal capacidades
competencias de compensacion. X1.4= Identificacion del
individuales de acuerdo | (Mufioz, 2000,p.78) candidato
a las  necesidades X1.5=Evaluacion de perfil.
operativas; garantiza el
desarrollo y
administracion del X2.1=Capacitacion
potencial ~ de las X2.2=0Oportunidades
personas (Alles, 2007). X2.3= Fomentacién de
Variable 1 X2=Formacién | actitudes y

X=Gestion por
competencias

y desarrollo

comportamientos.
X2.4=Promocidn de
capacitacién

X2.5= Promocion de
modelos de capacitacién

X3=Sistemas de
compensacion

X3.1= Promocién de
remuneraciones
adicionales al sueldo
basico.
X3.2=Promocién de
compensaciones no
econémicas

X3.3= Oportunidad para
aumentar conocimientos
X3.4= Bienestar integral e
incentivos
X3.5=Promocidn de
beneficios.
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Se define como la Camphell y Cardy y Y 1.1=Conocimientos
forma en que los Robbins (2000), Y1.2=Procesos
colaboradores realizan | Evaltan el desempefio Y1.3=Experiencia
su trabajo. (Landy & seglin los | Y1=Aptitud laboral
Conte, 2005). conocimientos, Y1.4= Capacidad
habilidades y destreza Y 1.5=Capacitacién
(aptitudes),  conducta
(actitudes) asi como el Y2.1=Funciones y
rendimiento laboral. deberes propios del cargo
Y2.2=Realiza aportes
Variable 2 Y2=Comportamie | Y2.3= Comunicacién

Y=Desempefio
laboral

nto y actitud
personal

Y2.4=Participacion
activa en la consecucion
de una meta
Y2.5=Asume y transmite
valores organizacionales

Y3=Rendimiento

Y3.1=Cuidado y esmero
en labores
Y3.2=Rapidez en la
ejecucion de la labor
Y3.3=Trabajo tiempo
extra

Y 3.4= Cumplimiento de
actividades

Y 3.5= Resultados

Fuente: Elaboracién propia
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3.4 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, de nivel correlacional, debido a que
estd basado en especificar propiedades, y caracteristicas de la gestion por

competencias y desempefio laboral.
3.5  Disefio de la Investigacion

Se utiliz6 el disefio no experimental, transeccional. Estudios que se
realizan sin la manipulacién deliberada de la variable independiente y en
los que sblo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para

después analizarlos. (Hernandez; Fernandez &Baptista.2010).

El disefio de investigacion correlacional informa al investigador, si las

variables de su interés se encuentran relacionadas estadisticamente o no.

El esquema representativo es:

O;
T
M r
!
O:

Donde: M =Muestra
O, = Observacion de la variable 1
Oz = Observacion de la variable
r = Relacion entre las dos variables

3.6 Ambitoy Tiempo Social de la Investigacion

Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.



3.7  Poblacion y Muestra

3.7.1 Pablacion
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La poblacion la constituye el total del personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna, el cual se detalla en el siguiente grafico:

450
400
350
300
250
200
150
100

50

Magistrados

Personal Auxiliar
Jurisdiccional

Personal Auxiliar
Administrativo

421

Total:

Gréfico 1: Poblacién de estudio

Fuente: Area de Potencial Humano. Elaboracion: Propia

3.7.2

Muestra

3.7.2.1 Procedimiento para determinar la muestra

n=

NZ?

4(n-1) e* +7?



Donde:

N= Poblacion

n= Muestra provisional
Z=Nivel de confianza

E= 0.05 (precision o margen de error)

Reemplazando tenemos:

Formula:
n=  421%1.96%
4 (421-1)0.05° +1.967
n= 1617.31
8.04
n= 201.15

n= 201 personas

3.7.3 Estratificacion de la muestra

250

200
150
100
20 ﬁ b
0
Magistrados Personal Auxiliar Personal Auxiliar TOTAL
Jurisdiccional Administrativo

Grafico 2: Muestra de estudio
Fuente: Area de Potencial Humano. Elaboracion: Propia
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3.7.3.1 Tipo de Muestreo
El muestreo aleatorio estratificado, constituye una de las clases mas
populares de muestreo aleatorio. En esta técnica, cada miembro de la poblacion
tiene la misma probabilidad de ser seleccionado como sujeto. Todo el proceso de
toma de muestras se realiza en un paso, en donde cada sujeto es seleccionado
independientemente de los otros miembros de la poblacion.
3.7.3.2 Criterios de Inclusion y Exclusién
a) Criterios de Inclusion
El personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna.

b) Criterios de Exclusion

Se excluyen a todos los que por situaciones de contingencia no pudieron

contestar el cuestionario.

3.8 Técnicas e instrumentos de recoleccion de los datos

3.8.1 Técnicas

Como técnicas para el desarrollo de la investigacion se utilizaron:

- La encuesta; que fue aplicada al personal de la Corte Superior de

Justicia de Tacna.



3.9
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3.8.2 Instrumentos para la recoleccion de los datos

El instrumento de medicién que se aplico es el cuestionario sobre
gestion por competencias y desempefio laboral; construidos sobre la base
de tres dimensiones cada uno, y de 15 items respectivamente, con escala
de tipo Likert.

3.8.3 Validacidn de los instrumentos para la recoleccion de los datos

Los instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos, los
cuales evaluaron el constructo de los mismos, los cuales se construyeron
en base a las dimensiones por cada tipo de variable (gestién por
competencias y desempefio laboral). Asi mismo fue sometido a la prueba
de confiabilidad, cuyos indices alcanzados fueron de: 0,894 para la
variable desempefio laboral; y, 0,872 para gestion por competencias, cuyos
indices mayores a 0,70 sefialan que son aceptables para su aplicacién en el
presente trabajo de investigacion. (Ver anexo). Asimismo, los baremos de
las variables por indicadores, son detallados en anexos.

Procesamiento, presentacion, analisis e interpretacion de los datos

La informacion se procesd electronicamente, utilizando para ello el
programa Microsoft Excel version XP bajo ambiente Windows, SPSS
(version 21) para presentar los items mediante graficas y tablas, y al
mismo tiempo estimar las frecuencias absolutas y relativas de cada

reactivo para describir la variable en estudio.
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3.9.1 Presentacion de datos

En el presente trabajo se utilizé el método tabular: tablas que se
utilizaron con fines comparativos para presentar cifras absolutas y/o

porcentajes.

3.9.2. Andlisis de datos

Se analiz6 e interpretd la informacion procesada a traves del
andlisis cuantitativo, cualitativo, y la sintesis. Asimismo, se realizé la
matriz de correlacion entre variables e indicadores (Rho de Spearman)

como prueba no paramétrica.
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CAPITULO IV

4. LOS RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

A fin de determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias
y el desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
2017, se aplicaron dos cuestionarios a la poblacion de estudio. Los cuestionarios
fueron aplicados a 201 trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Tacna, los
dias 18 al 22 de diciembre del 2017. Los resultados son analizados, interpretados
y comprobados empleando para ello los Software Estadisticos SPSS (version 21)

y Microsoft Excel.
4.2  DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
Los resultados del cuestionario se presentan mediante tablas, de acuerdo a

las variables desempefio laboral y gestibn por competencias, y, segun los

indicadores establecidos para cada variable.

4.3 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

43.1 ANALISIS, E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
INSTRUMENTO DE MEDICION GESTION POR

COMPETENCIAS.

El cuestionario consta de 15 items, relacionados con los indicadores de la

variable, utilizandose para ello la escala de Likert.



A. Seleccion de Personal

Tabla 1
Se estructura y planifica las actividades que permiten atraer, evaluar e identificar
al personal idoneo para el puesto de trabajo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 14,93
Casi nunca 64 31,84
A veces 84 41,79
Casi siempre 20 9,95
Siempre 3 1,49
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 1 se observa que, el 41,79% del personal manifiestan que “a veces” se
estructura y planifica las actividades que permiten atraer, evaluar e identificar al
personal idéneo para el puesto de trabajo; el 31,84% dice que “casi nunca”; el
14,93% manifiesta que “nunca”; el 9,95% dice que “casi siempre”; y, solo el 1,49%

manifiesta que “siempre”.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna, es muy poco lo que se hace por atraer a
candidatos que garanticen el éxito de la gestion, para la seleccién del personal se

suele hacer convocatorias para captar los mejores candidatos al puesto.
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Tabla 2
Se realiza una adecuada seleccion de los candidatos que les diferencian de otros y
les hacen mas iddneos para el puesto de trabajo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 2,99
Casi nunca 68 33,83
A veces 98 48,76
Casi siempre 27 13,42
Siempre 2 1,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 2 se observa que, el 48,76% del personal encuestados manifiestan que: “a
veces” se realiza una adecuada seleccion de los candidatos que les diferencian de
otros y les hacen méas idoneos para el puesto de trabajo; el 33,83% dice que “casi
nunca”; el 13,42% manifiesta que “casi siempre”; el 2,99 “nunca”; y solo el 1,00%

nos manifiesta que “siempre”.

En el proceso de seleccidn de un candidato para un puesto de trabajo, es importante
saber qué gestiones se deben hacer a la hora de decidir la persona que desempefiara
en el puesto de trabajo, dentro de la organizacion, en la Corte Superior de Justicia de

Tacna, son muy pocas las actividades para seleccionar el personal adecuado.
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Se evallan las caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como
requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea

profesional.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 6,97
Casi nunca 104 51,74
A veces 60 29,85
Casi siempre 21 10,45
Siempre 2 1,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 3 se observa que, el 51,74% del personal encuestados manifiestan que

“casi nunca” se evallian las caracteristicas y capacidades determinadas de antemano

como requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de tarea

profesional; el 29,85% manifiesta que “a veces”; el 10,45% manifiesta que casi

siempre; el 6,97% que “nunca”; y solo el 1,00% manifiesta que “siempre”.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna, la seleccion de personal deberia tener

como objetivo identificar y emplear a las personas mejor calificadas para desempefiar

un trabajo eficiente en su organizacion, pero en la actualidad no se consideran las

actividades pertinentes para poder desarrollar estas labores de gestion.
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Tabla 4
Se identifica al candidato que mejor se adecue a las necesidades especificas del
puesto y a las necesidades generales de la organizacion.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 12,44
Casi nunca 31 15,42
A veces 108 53,73
Casi siempre 32 15,92
Siempre 5 2,49
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 4 se observa que, el 53,73% del personal encuestados manifiestan que “a
veces” se identifica al candidato que mejor se adecUe a las necesidades especificas del
puesto y a las necesidades generales de la organizacion; y el 15,92% manifiesta que
“casi siempre”; el 15,42% manifiesta que “casi nunca”; el 12,44% manifiesta que

“nunca “; y solo el 2,49% manifiesta que “siempre”.

A nivel del sector publico, prima el amiguismo y compadrazgo y/o favoritismo,

hechos que no son ajenos en la organizacion objeto de estudio.
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Tabla 5
Se considera la seleccidn del personal con el perfil y la calificacion para ocupar la
vacante disponible en el puesto de trabajo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 29 14,43
Casi nunca 114 56,72
A veces 49 24,38
Casi siempre 6 3,00
Siempre 3 1,49
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 5 se observa que, el 56,72% del personal encuestados manifiestan que
“casi nunca” se considera la seleccion del personal con el perfil y la calificacion para
ocupar la vacante disponible en el puesto de trabajo; el 24,38% manifiesta que “a
veces”; el 14,43% que “nunca”; el 3,00% manifiesta que “casi siempre”; y sélo el

1,49% manifiesta que “siempre”.

Actualmente, existen diversos procedimientos para captar personal adecuado para una
institucion, ya sea desde la simple publicacion de la oferta laboral, asi como existen
varias formas de desarrollar los mismos procesos de acuerdo a las exigencias de la
organizacion y el perfil de empleado que estan buscando. Estas acciones son poco

consideradas, porque se da preferencia a los allegados en la institucion.
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Resumen de resultados de la dimensién: Seleccion de Personal

Tabla resumen 1: Estadisticos segun items formulados para la dimension

seleccién de personal

Pregl Preg2 Preg3 Pregd Preg5

N Validos 201 201 201 201 201

Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2,51 2,76 2,47 2,81 2,20
Mediana 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00
Moda 3 3 2 3 2
Desv. tip. 917 ,758 ,813 ,937 N
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5

Tabla resumen 2: Estadisticos segun sumatorias alcanzadas para la dimension:
seleccion de personal

N Validos 201

Perdidos 0
Media 12,75
Mediana 12,00
Moda 12
Desv. tip. 3,318
Minimo 6

Méaximo 20
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Figura 1:Nivel alcanzado segun dimension: Seleccion de Personal

+u-1 Agrupacian visual X
Lista de variables exploradas: Mombre: Etiqueta:
‘{I Sel_per Variable actual: |Se|_per | | |
Variable agrupada: |Sum33 | |Se|_per (agrupado) |
Minima: Valores no perdidos Maximo:

ol [

) B006.747 478,218950,6210 .42 11:89 13:3'.-' 14,84 16,32 17,79 19,26 20,74
11,16 1263 14,11 15,52 17,05 1853 20,00

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
"l‘ generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

Casos explorados: Valor Etiqueta | rLimites superiores

. 94 Bajo @ Incluidos (<=)
val didos: 2 12,7 Regular -
alores perdidos EI : 161k O Excluidos (<)
Copiar intervalos 4 SUPERIOR
5 | [Crear puntos de cone...]

[ Crear etiquetas ]

[T Invertir escala

| aceptar ]| pegar |[Restaviecer|| cancelar || Awda |

Segun los resultados estadisticos segun items formulados para la dimension seleccion
de personal, en la cual se detalla que la mediana alcanzada fue de 3 para los items
1,2,4; y de 2 puntos para los items 3, 5, estos resultados sefialan que la alternativa de
“a veces” y “casi nunca” fue la que mas se respondid. Asimismo, estos resultados
coinciden con las sumatorias alcanzadas para la dimension de seleccion de personal
en donde la media alcanzada es de 12,75, la que guarda relacion con el nivel de

regular segun estadistico aplicado para la dimension seleccién de personal.
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B. Formacion y Desarrollo

Tabla 6

Se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas
especificas inherentes a su puesto de trabajo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 1,49
Casi nunca 56 27,86
A veces 130 64,68
Casi siempre 8 3,98
Siempre 4 1,49
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 6 se observa que, el 64,68% del personal encuestados manifiestan que “a
veces” se capacita al personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas
especificas inherentes a su puesto de trabajo; el 27,86% que “casi nunca” se les
capacita al personal; el 3,98% manifiesta que “casi siempre”; y soélo el 1,49%

manifiesta que “siempre”.

La organizacién prevé en su organizacién pocas actividades de planificacién, debido

en la mayoria de veces al escaso presupuesto con la que cuenta la institucion.
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Tabla7

Se proporciona oportunidades para el continuo desarrollo del personal, tanto en
sus puestos de trabajo actuales como para otros de superior nivel.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 1,00
Casi nunca 115 57,21
A veces 63 31,34
Casi siempre 14 6,97
Siempre 7 3,48
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 7 se observa que, el 57,21% del personal encuestados manifiestan que
“casi nunca” se proporciona oportunidades para el continuo desarrollo del personal,
tanto en sus puestos de trabajo actuales como para otros de superior nivel; el 31,34%
manifiesta que “a veces”; el 6,97% manifiesta que “casi siempre”, el 3,48%

manifiesta que “siempre”; y solo el 1,00% manifiesta que “nunca”.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna, se promueve a los trabajadores de acuerdo
a su desempefio y afios de labor en el puesto de trabajo, pero dicha medida se
desarrolla en un menor namero por la falta de presupuesto y en algunos casos por la

falta de predisposicion de sus autoridades.
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Tabla 08

Se fomenta actitudes y comportamientos incentivando la motivacion y formacion de
mentalidades receptivas hacia los nuevos métodos, tecnologias y cambios
organizativos.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0,50
Casi nunca 46 22,89
A veces 134 66,67
Casi siempre 15 7,46
Siempre 5 2,49
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla y figura 8 se observa que, el 66,67% del personal manifiestan que “a
veces” se fomenta las actitudes y comportamientos del personal incentivando la
motivacién y formacion de mentalidades mas receptivas hacia los nuevos métodos,
tecnologias y cambios organizativos; el 22,89% manifiesta que “casi nunca”; el
7,46% manifiesta que “casi siempre”; el 2,49% manifiesta que “siempre”; y solo el

0,50% dice que “nunca”.

Es muy poco lo que se hace por fomentar fomenta las actitudes y comportamientos
del personal incentivando la motivacion y formacion de mentalidades més receptivas
hacia los nuevos metodos, tecnologias y cambios organizativos, esto debido en la

mayoria de veces a la predisposicion de sus autoridades.
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Tabla 9

Se promueve la capacitacion como actividad sistematica, planificada y permanente
cuyo proposito general es preparar, desarrollar e integrar al personal al proceso
productivo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 32 15,92
Casi nunca 52 25,87
A veces 107 53,23
Casi siempre 2 1,00
Siempre 8 3,98
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 9 se observa que, el 53,23% del personal encuestados manifiestan que “a
veces” se promueve la capacitacion como actividad sistemaética, planificada y
permanente cuyo propdsito general es preparar, desarrollar e integrar al personal al
proceso productivo; el 25,87% manifiesta que “casi nunca”; el 15,92% manifiesta que
“nunca”; el 3,98 manifiesta que “siempre”; y solo el 1,00% manifiesta que “casi

siempre”,

Son escasas las actividades promovidas por la Corte Superior de Justicia de Tacna, el

pretexto la falta de presupuesto con la que cuenta la gestion.
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Tabla 10
Se promueve modelos de capacitacion a través de los cuales es necesario formar
una cultura de identidad organizacional.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 3,98
Casi nunca 112 55,72
A veces 58 28,86
Casi siempre 20 9,95
Siempre 3 1,49
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 10 se observa que, el 55,72% del personal manifiestan que “casi nunca” se
promueve modelos de capacitacion a través de los cuales es necesario se forma una
cultura de identidad empresarial basada en los valores sociales de la productividad y
la calidad en las tareas laborales; el 28,86% manifiesta que “a veces”; el 9,95%
manifiesta que “casi siempre”; el 3,98% dice que “nunca” y so6lo el 1,49% del

personal encuestados manifiesta que “siempre”.

La Corte Superior de Justicia de Tacna no prevé un analisis previo para evaluar en
qué parte de la organizacion es necesario mejorar o resolver un problema, por lo que
resulta necesario expresar que los programas de capacitacién deberan realizarse a

medida, de acuerdo a las necesidades de la organizacion.
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Resumen de resultados de la dimension: Formacién y Desarrollo

Tabla resumen 3: Estadisticos segun items formulados para la dimensién

formacion y desarrollo

N

Media
Mediana

Moda

Desv. tip.

Minimo

Maximo

Preg6 Preg/ Preg8
201 201 201
0 0 0
2,77 2,55 2,89
3,00 2,00 3,00
3 2 3
,638 , 787 ,642
1 1 1
) 5 5

Preg9
201
0
2,49
2,00

,788

Preg10
201
0
2,51
3,00

912

Tabla resumen 4: Estadisticos segiin sumatorias alcanzadas para la dimensién

Formacion y Desarrollo

N

Media
Mediana
Moda

Desv. tip.

Minimo
Maximo

Vélidos
Perdidos

201

0
13,21
13,00
13
2,329
9

18
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Figura 2: Nivel alcanzado segun dimension formacion y desarrollo

+\.r‘ Agrupacion visual

Lista de variables exploradas:

,{I For_Des

X

MNombre: Etiqueta:
Variable actual: |For_Des | | |
Variable agrupada: |Suma4 | |Fnr Des (agrupadao) |
Minimao: Valores no perdidos Maximo:

!HﬁLHHHHL -

Qo0847985042 1437 1232 1326 4421 546 1614 '1? 05 18,00
1089 1184 1279 1374 1482 1583 1653 17 A3 1847

= Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
"|‘ generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: ™ intervala que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

Casos explorados:
Valores perdidos: EI

Copiarintervalos

Valor Etiqueta | Limites superiores
1 10,9 Bajo o
' Incluidos (==
2 13,2 Regular @- . (==)
3 15,5 Alto © Excluidos (<)
4 SUPERIOR
5

| [Crear puntos de corte...]

[ Crear etiquetas ]

[ Invertir escala

Aceptar ][ Pegar ][Bestablecer][ Cancelar ][ Ayuda ]

Segun los resultados estadisticos de los items formulados para la dimension

formacion y desarrollo, en la cual se detalla que la mediana alcanzada fue de 3 para

los items 6,8,10; y de 2 puntos para los items 7, 9, estos resultados sefialan que la

alternativa de “a veces” y “casi nunca” fue la que mas se respondid. Asimismo, estos

resultados coinciden con las sumatorias alcanzadas para la dimension de seleccion de

personal en donde la media alcanzada es de 13,21, la que guarda relacion con el nivel

de regular segun estadistico aplicado para la dimensién formacion y desarrollo.
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C. Sistema de Compensacion

Tabla 11

Se promueven remuneraciones adicionales al salario basico del personal: bonos,
prestaciones y otros pagos extra que forman parte de las compensaciones de tipo
monetarias.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 31 15,42
Casi nunca 121 60,20
A veces 25 12,44
Casi siempre 21 10,45
Siempre 3 1,49
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 11 se observa que, el 60,20% del personal manifiestan que “casi nunca” se
promueven remuneraciones adicionales al salario basico del personal: bonos,
prestaciones y otros pagos extra que forman parte de las compensaciones de tipo
monetarias; el 15,42% sefiala que “nunca” se promueven; el 12,44% “a veces”; el

10,45% manifiestan que “casi siempre” y solo el 1,49% manifiesta que “siempre”.

En La Corte Superior de Justicia de Tacna, se suele entregar remuneraciones
adicionales al salario basico del personal: bonos, prestaciones y otros pagos extra que
forman parte de las compensaciones de tipo monetarias de acuerdo, esto gracias a
luchas sindicales que con mucho sacrificio han permitido tener estos pagos extras de

acuerdo a la productividad del trabajador.
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Tabla 12

Se promueven compensaciones no econdémicas tales como reconocimientos,
premios y/o recompensas por la productividad y eficiencia laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 33 16,42
Casi nunca 134 66,67
A veces 32 15,92
Casi siempre 1 0,50
Siempre 1 0,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 12 se observa que, el 66,67% del personal encuestados manifiestan que
“casi nunca” se promueven compensaciones no econdmicas tales como
reconocimientos, premios y/o recompensas por la productividad y eficiencia laboral;
el 16,42% manifiesta que “nunca”; el 15,92% manifiesta que “a veces”; y solo el

0,5% manifiesta que “siempre”; y solo el 0,50% manifiesta que “casi siempre”.

Es muy poco lo que se hace en La Corte Superior de Justicia de Tacna por este tipo
de compensaciones, considerando aun la actual coyuntura en la que se haya esta

institucion.
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Tabla 13

Se ofrecen al personal la oportunidad de aumentar sus conocimientos para mejorar
su desempefio laboral.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 54 26,87
Casi nunca 65 32,34
A veces 80 39,80
Casi siempre 1 0,50
Siempre 1 0,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 13 se observa que, el 39,80% del personal manifiestan que “a veces” se
ofrecen al personal la oportunidad de aumentar sus conocimientos para mejorar su
desempefio laboral; el 32,34% sefiala que “casi nunca”; el 26,87% manifiesta que
“nunca”; el 0,50% manifiesta que “siempre”; el 0,5% manifiesta que “casi siempre”

se les ofrece la oportunidad para mejorar su desemperio laboral.

Son escasas las oportunidades de capacitacion brindadas al personal que labora en la
Corte Superior de Justicia de Tacna, en la mayoria de casos el personal gasta de su

peculio para poder capacitarse, y poder de esta manera, tener una opcion de ascender.
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Tabla 14

Se fomenta el bienestar integral e incentivos mediante actividades recreacionales
para las familias.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 3,98
Casi nunca 101 50,25
A veces 76 37,81
Casi siempre 8 3,98
Siempre 8 3,98
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 4 se observa que, el 50,25% del personal manifiestan que “casi nunca” se
fomenta el bienestar integral e incentivos mediante oportunidades de descanso, como
entradas a parques recreativos, vacaciones, actividades recreacionales para las
familias y mas; el 37,81% manifiesta que “a veces”; el 3,98% manifiesta que “casi

siempre”; el 3,98% manifiesta que “siempre”; y el 3,98% manifiesta que nunca.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna de Tacna, es muy poco lo que se hace en
actividades que ayuden a contribuir al crecimiento humano, y el mejoramiento del
clima laboral y de los niveles de productividad, por lo que se hace necesario ser
coherentes con la mision institucional, el generar un ambiente laboral basado en el

uso de las buenas practicas y valores institucionales.
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Tabla 15

Se promueven beneficios que incluyen el transporte, las horas extra y los dias
laborados en fines de semanay los incentivos personalizados.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 1,50
Casi nunca 81 40,30
A veces 105 52,24
Casi siempre 11 5,47
Siempre 1 0,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 15 se observa que, el 52,24% del personal manifiestan que “a veces” se
promueven beneficios que incluyen el transporte, las horas extra y los dias laborados
en fines de semana y los incentivos personalizados; el 40,30% manifiesta que “casi
nunca’; el 5,47% manifiesta que “casi siempre”; el 1,50% manifiesta que “nunca”; el

0,50% manifiesta que “siempre”.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna de Tacna, nada se hace en cuanto este
aspecto, lo que desmotiva el desempefio laboral de los trabajadores, muy a pesar de
todo esto los trabajadores extienden su horario laboral hasta muy tarde, debido a la
excesiva carga laboral y a las exigencias por cumplir con las estadisticas de

productividad establecidas en la institucion.



Resumen de resultados de la dimension: Sistemas de Compensacion

Tabla resumen 5: Estadisticos segun items formulados para la dimension:

sistemas de compensacion

N Validos
Perdidos

Media

Mediana

Moda

Desv. tip.

Minimo

Méaximo

Pregll
201
0
2,22
2,00
2
,886
1
5

Pregl2
201
0
2,02
2,00
2
,624
1
5

Pregl3
201
0
2,15
2,00
3
,843
1
5

Pregl4
201
0
2,54
2,00
2
,806
1
5

Pregl5
201
0
2,63
3,00
3
,635
1
5
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Tabla resumen 6: Estadisticos segun sumatorias alcanzadas para la dimension:
Sistemas de Compensacion

N

Media
Mediana
Moda
Desv. tip.
Minimo

Méaximo

Validos

Perdidos

201

0
11,57
11,00
11

2,226

18




Figura 3: Nivel alcanzado segun dimension: sistemas de compensacion
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+\..|"' Agrupacién visual

Minimao: ?

X

Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta:
d:l EEeOn) Variable actual: |Sist_com | | |
Variable agrupada: |SumaS | |Sist com {agrupadao) |

Valores no perdidos Maximo:

s A0 aial ™

Ll

?00?588 168,749,329,5010, 4? '1'1 63 1279 1385 15 16,26 17, 42 18,58
0 12,00

12,21 13,37 1452 1568 16,84

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para

]

4 generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: Valor Efiqueta | rLimites superiores
] B @ Incluidos (<=)
Valores perdidos: El 2 11,6 Regular o) )
3 13,8 Alto Excluidos (=)
Copiarintervalos 4 SUPERIOR
5 | [Crear puntos de cone...]
[ Crear etiquetas
[T] Invertir escala
[ Aceptar ][ Pegar ][Bestablecer][ Cancelar ][ Ayuda ]

Segun los resultados estadisticos de los items formulados para la dimensién sistemas

de compensacidn, en la cual se detalla que la mediana alcanzada fue de 2 para los

items 11,12,13 y 15; y de 3 puntos para el item 15, estos resultados sefialan que la

alternativa de “a veces” y “casi nunca” fue la que mas se respondid. Asimismo, estos

resultados coinciden con las sumatorias alcanzadas para la dimension sistemas de

compensacion en donde la media alcanzada es de 11,57, la que guarda relacién con el

nivel de regular segun estadistico aplicado para la dimension sistemas de

compensacion.
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43.2 ANALISIS, E |INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
INSTRUMENTO DE MEDICION DESEMPENO LABORAL

A. Aptitud

Tabla 16

Tengo conocimientos suficientes para realizar las tareas propias de mi puesto

Escala Frecuencia Porcentaje

Nunca 32 15,90
Casi nunca 66 32,80
A veces 75 37,30
Casi siempre 26 12,90
Siempre 2 1,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 16 se observa que, el 37,30% del personal manifiestan que “a veces”
tienen conocimientos suficientes para realizar las tareas propias de su puesto; el
32,80% manifiesta que “casi nunca”; el 15,90% manifiesta que “nunca”; el 12,90%
manifiesta que “casi siempre”; y solo el 1,00% manifiesta que “siempre” tienen

conocimientos suficientes para realizar las tareas propias de su puesto.

En la mayoria de veces los trabajadores suelen autocapacitarse para poder resolver los
diversos casos que se presentan, por lo que no siempre estan en capacidad de contar

los suficientes conocimientos para poder desarrollar su trabajo eficientemente.
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Tabla 17
Conozco los procesos correctos para realizar mis tareas.
Escala Frecuencia
Nunca 10
Casi nunca 60
A veces 100
Casi siempre 30
Siempre 1
Total 201

Porcentaje

50
29,90

49,80
14,90

,50

100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 17 se observa que, el 49,80% del personal manifiestan que “a veces”

conocen los procesos correctos para realizar sus tareas; el 29,90% manifiesta que

“casi nunca”; el 5,00% dice que “nunca”; el 14,90 manifiesta que “casi siempre”; el

0,50% manifiesta que “siempre”.

La mayoria de trabajadores suelen conocer los procesos correctos para realizar sus

actividades diarias, producto de su capacitacion y esfuerzo por alcanzar los niveles de

productividad.
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Tabla 18
Cuento con la experiencia laboral requerida para las actividades que realizo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 8,50
Casi nunca 62 30,80
A veces 98 48,80
Casi siempre 22 10,90
Siempre 5 1,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 18 se observa que, el 48,80% del personal manifiestan que “a veces”
cuentan con la experiencia laboral requerida para las actividades que realizo; el
30,80% manifiesta que “casi nunca”; el 10,90% manifiesta que “casi siempre”
cuentan con la experiencia laboral requerida para las actividades que realiza; el 8,50%

manifiesta que “nunca”; y el 1,00% manifiesta que “siempre®.

La mayoria de los trabajadores de la Corte de Tacna, cuenta con experiencia laboral
requerida para las actividades que desempefia, pero se observa que no todos los
ingresantes suelen tener los conocimientos y experiencia en el puesto laboral al que

postula.
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Tabla 19

Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz de los problemas para solucionarlos
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 10,40

Casi nunca 33 16,40

A veces 106 52,70

Casi siempre 38 18,90
Siempre 3 1,50

Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 19 se observa que, el 52,70% del personal manifiestan que “a veces”
tienen la capacidad para enfocarse en la raiz de los problemas para solucionarlos; el
16,40% manifiesta que “casi nunca”; el 10,40% manifiesta que “nunca” tienen la
capacidad para enfocarse en la raiz de los problemas para solucionarlos; el 18,90%

manifiesta que “casi siempre”; y s6lo el 1,5 manifiesta que “siempre”.

Muy poco se hace por promover la iniciativa y promover la solucién de problemas
que contribuyan a la gestion organizacional, la cultura individualista es la que

predomina en la Corte Superior de Justicia de Tacna.
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Tabla 20

Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de las tareas que realizo.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 12,90
Casi nunca 50 24,90
A veces 115 57,20
Casi siempre 8 4,00
Siempre 2 1,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 20 se observa que, el 57,20% del personal manifiestan que “a veces” estan
capacitados para evaluar cada una de las tareas que realiza; el 24,90% manifiesta que
“casi nunca” estan capacitados para evaluar cada una de las tareas que realiza; el
12,90% manifiesta que “nunca”; el 4,00% manifiesta que “casi siempre”; y, sélo el

1,00% manifiesta que “siempre”.

La mayoria de trabajadores cuenta con la capacitaciébn necesaria para poder
desarrollar las actividades propias de su labor, en la mayoria de veces se

autocapacitan para poder mejorar sus niveles de productividad laboral.



Tabla resumen 7: Resumen de resultados de la dimension: Aptitud
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Pregl6 Pregl7

N Validos 201 201

Perdidos 0 0
Media 2,50 2,76
Mediana 3,00 3,00
Moda 3 3
Desv. tip. ,944 ,783
Minimo 1 1
Méaximo 5 5

Pregl8
201
0
2,47
2,00
2
,837
1
5

Pregl9
201
0
2,85
3,00
3
,901
1
5

Preg20
201
0
2,23
2,00
2
,760
1
5

Tabla resumen 8: Estadisticos segun sumatorias alcanzadas para la dimension:

Aptitud

N Validos

Perdidos

Media
Mediana
Moda
Desv. tip.
Minimo

Méaximo

201

0
12,81
12,00

12

3,456

20




Figura 4: Nivel alcanzado segun dimension: Aptitud
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X
Lista de variables exploradas: Nombre: Etiqueta:
d:l Aplud Variable actual: |ﬁptitud | | |
Variable agrupada: |SumaB | |&ptitud {agrupada) |
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’ 6006?4? 47 8,213,959,6210, 42 11 89 1337 1484 1832 17.7R 49, 26 TD.M
A 1263 1411 1558 1705 1853 0,01
Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
"|‘ generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, unvalor de 10 define un
Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: Valar Eti_queta | Limites superiores
L Lo il ® Incluidos (<=)
Valores perdidos: El 2 12,8 Regular )
3 16,3 Alto © Excluidos (<)
Copiar intervalos 4 SUPERIOR
5 ] | Crear puntos de cort...|
[ Crear etiquetas ]
[7] Invertir escala

Segun los resultados estadisticos segun items formulados para la dimension aptitud,

en la cual se detalla que la mediana alcanzada fue de 3 para los items 16,17,y 19; y

de 2 puntos para los items 18,20 estos resultados sefialan que la alternativa de “a

veces” y “casi nunca” fue la que mas se respondio. Asimismo, estos resultados

coinciden con las sumatorias alcanzadas para la dimension sistemas de compensacion

en donde la media alcanzada es de 12,81, la que guarda relacion con el nivel de

regular segun estadistico aplicado para la dimensién de aptitud.
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B. Comportamiento y Actitud Personal

Tabla 21
Realiza las funciones y deberes propios del cargo sin que requiera supervision y
control permanentes y asumiendo las consecuencias que se derivan de su trabajo.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 2,50
Casi nunca 61 30,30
A veces 122 60,70
Casi siempre 9 4,50
Siempre 4 2,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla y figura 21 se observa que, el 60,70% del personal manifiestan que “a
veces” realiza las funciones y deberes sin que requiera supervision y control
permanentes; el 30,30% ha manifestado que “casi nunca”; el 4,50% manifiesta que

“casi siempre”; el 2,00% manifiesta que “siempre”; el 2,50% manifiesta que “nunca”.

La excesiva carga laboral exige trabajar sin descansar, sin necesidad de que nadie lo

supervise, puesto que se requiere alcanzar los niveles de productividad proyectados.
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Tabla 22

Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo
formas para actualizar los objetivos institucionales.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 0,50
Casi nunca 45 22,40
A veces 132 65,70
Casi siempre 15 7,50
Siempre 8 4,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla y figura 22 se observa que, el 65,70% del personal sefiala que “a veces”
realiza con frecuencia aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas
para actualizar los objetivos institucionales; el 22,40% sefiala que “casi nunca”; el
7,50 dice que “casi siempre”; el 0,50% manifiesta que “nunca”; y el 4,00% manifiesta

que “siempre”.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna los trabajadores viven el dia a dia, tratando
de concretar metas organizacionales y alcanzar la productividad proyectada, es muy
poco lo que se hace por mejorar el trabajo, a nivel institucional menos, la asocian a la

excesiva carga procesal y a la falta de presupuesto.
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Tabla 23

Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacion, permitiendo un
ambiente de franqueza, serenidad y respeto.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 2,50
Casi nunca 61 30,30
A veces 122 60,70
Casi siempre 9 4,50
Siempre 4 2,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 23 se observa que, el 60,70% del personal encuestados manifiestan que “a
veces” muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicacién, permitiendo un
ambiente de franqueza, serenidad y respeto; el 30,30% manifiesta que “casi nunca”;
el 2,50% sefiala que “nunca”; el 4,50% dice que “casi siempre”; y solo el 2,00%

manifiesta que “siempre”.

La Corte Superior de Justicia de Tacna, se caracteriza por tener una cultura
individualista, donde sus miembros priorizan intereses personales, dejando de lado
los objetivos de la organizacién, producto de eso es el bajo nivel de eficiencia que
alcanza esta institucion, percibida y evaluada por los usuarios que acuden en busca de

justicia.
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Tabla 24

Participa activamente en la consecucién de una meta comun trabajando en
colaboracion con otros, generando visibn compartida, busca resultados vy
compromisos conjuntos.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 2,00
Casi nunca 108 53,70
A veces 64 31,80
Casi siempre 21 10,94
Siempre 4 2,00
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 24 se observa que, el 53,70% del personal manifiestan que “casi hunca”
participa activamente en la consecucion de una meta; el 31,80% sefiala que “a veces”;
el 2,00% dice que “nunca”; el 10,94% manifiesta que “casi siempre” ;y sélo el 2,00%

manifiesta “siempre”.

Los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Tacna, son evaluados en funcion
de su productividad, por lo que es necesario que ellos se esfuercen por cumplir con
las metas organizacionales, pero en la mayoria de casos, el factor de la carga procesal

excesiva impide que estas sean cumplidas en su cabalidad.
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Tabla 25
Asume y transmite el conjunto de valores organizacionales. En su comportamiento
y actitudes demuestra sentido de pertenencia a la entidad.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 28 13,90
Casi nunca 57 28,40
A veces 104 51,70
Casi siempre 3 1,50
Siempre 9 4,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 25 se observa que, el 51,70% del personal encuestados manifiestan que “a
veces” asume Yy transmite el conjunto de valores organizacionales en su
comportamiento y actitudes demuestra sentido de pertenencia a la entidad; el 13,90%
ha manifestado que “nunca”; el 28,40% sefiala que “casi nunca”; y, el 4,50% dice que

“siempre”.

La cultura individualista caracteristica del Poder Judicial de Tacna, por lo que sus
miembros estan abocados a su labor con el objetivo de percibir su remuneracion a fin
de mes y poder cumplir con sus necesidades, en cuanto a sus expectativas, son pocas

las que pueden concretar, debido al clima laboral imperante en la organizacion.
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Resumen de resultados de la dimensién: Comportamiento y Actitud de

Personal

Tabla resumen 9: Estadisticos segun items formulados para la dimension:
Comportamiento y Actitud de Personal

Preg21 Preg22 Preg23 Preg24 Preg25
Validos 201 201 201 201 201
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2,73 2,58 2,92 2,57 2,54
Mediana 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00
Moda 3 2 3 2 3
Desv. tip. ,676 ,815 ,688 ,7185 911
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5

Tabla resumen 10: Estadisticos segun sumatorias alcanzadas para la dimension:
Comportamiento y Actitud de Personal

N

Media
Mediana
Moda

Desv. tip.

Minimo

Maximo

Vélidos
Perdidos

201

0
13,34
13,00
13
2,374
9

18
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Figura 5: Nivel alcanzado segun dimensién: Comportamiento y Actitud de

Personal
#2 Agrupacién visual >
Lista de variables exploradas: Mombre: Etiqueta:
'{I SO Variable actual: |Comp_a|: | | |
Variable agrupada: |Suma? | |Comp ac (agrupada) |
Minimao: Valores no perdidos Maximao:

. LHHWHLﬁm

) 90094?99510 42 113? 1232 13,26 14,21 15,165 15,11 17.05 .0
0,2 1184 12792 13,74 14,68 15 63 16 .58 17, 53 18 47

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un
intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

Casos explorados: Valor Etiqueta | Limites superiores

L]

L

[

Rejilla:

L 11,0Baj0 ® Incluidos (<=)
Valores perdidos: D 2 13,3 Regular 'DEE idos (<
3 15,7 Alto Excluidos (<)
Copiar intervalos 4 SUFPERIOR
5 ] [Crear puntos de corte...]

[ Crear etiquetas

]

[T Invertir escala

[ Aceptar ][ Peagar ][Bestablecer][ Cancelar ][ Ayuda ]

Segun los resultados estadisticos de los items formulados para la dimension
comportamiento y actitud de personal, en la cual se detalla que la mediana alcanzada
fue de 3 para los items 21,23, y 25; y de 2 puntos para los items 22 y 24, estos
resultados sefialan que la alternativa de “a veces” y “casi nunca” fue la que mas se
respondio. Asimismo, estos resultados coinciden con las sumatorias alcanzadas para
la dimension comportamiento y actitud de personal, en donde la media alcanzada es
de 13,34, la que guarda relacion con el nivel de regular segun estadistico aplicado

para la dimension comportamiento y actitud de personal.
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C) Rendimiento

Tabla 26
Trabajo con cuidado, esmero, preocupacién por la nitidez y forma de presentacion
de las labores asignadas.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca
28 13,90

Casi

asi nunca 120 28,40
A veces 26 51,70
Casi siempre 23 150
Siempre 4 450
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 26 se observa que, el 51,70% del personal encuestados manifiestan que “a
veces” trabajan con cuidado, esmero, preocupacion por la nitidez y forma de la
presentacion de las labores asignadas; el 28,40% sefiala que “casi nunca”; el 1,50%
manifiesta que “casi siempre”; el 4,50% manifiesta que “siempre; el 13,90% dice que

“nunca”.

La excesiva carga procesal no permite que se trabaje con el cuidado y esmero que se
requiere, la productividad que se exige, genera en muchos casos errores y deficiencias
en la atencion de los expedientes judiciales, causando como resultado la

disconformidad de los justiciables.
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Tabla 27
Considero la rapidez en la ejecucion de la labor, atencion de servicios en modo
eficiente y en tiempo oportuno.

Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5,00
Casi nunca 60 28,90
A veces 100 49,80
Casi siempre 30 14.90
Siempre 1 0,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 27 se observa que, el 49,80% del personal encuestados manifiestan que “a
veces” considero la rapidez en la ejecucion de la labor, atencion de servicios en modo
eficiente y en tiempo oportuno; el 28,90% sefiala que “casi nunca”; el 5,00%
manifiesta que “nunca”; el 14,90%manifiesta que “casi siempre” y solo el 0,50%
manifiesta que “siempre” consider6 la rapidez en la ejecucion de la labor, atencion de

servicios en modo eficiente y en tiempo oportuno.

Los objetivos organizacionales, la productividad y lo critico del sistema exige rapidez
y oportunidad, esto no se puede lograr en la mayoria de casos por la excesiva carga

procesal que existe en el sector de justicia.
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Tabla 28

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la institucion.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 50 24,90
Casi nunca 66 32,80
A veces 82 40,80
Casi siempre 2 1,00
Siempre 1 0,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 28, el 40,80% del personal encuestados manifiestan que “a veces” trabajan
tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados en la institucién; el 32,80%
manifiestan que “casi nunca”; el 1,00% manifiestan que “casi siempre”; el 24,90%
han manifestado que “nunca”; el 0,50% manifiestan que “siempre” trabajan tiempo

extra para alcanzar los objetivos planteados en la institucion.

En la mayoria de veces los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Tacna
deben trabajar tiempo extra para poder cumplir con atender la excesiva carga
procesal, claro eso no es menester de todos, solo de aquellos priorizan su trabajo, y

sobre todo los que tienen que atender expedientes judiciales.
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Tabla 29

Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 5,00
Casi nunca 72 35,80
A veces 102 50,70
Casi siempre 10 5,00
Siempre 7 3,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 29 se observa que, el 50,70% del personal encuestados manifiestan que “a
veces”, cumplen con las tareas que le permitan lograr con los objetivos planteados; el
35,80% manifiestan que “casi nunca”; el 5,00% manifiesta que “casi siempre”; el
3,50% manifiesta que “siempre” cumplen con las tareas que le permitan lograr con

los objetivos planteados; el 5,00% manifiestan que “nunca”.

Los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Tacna, deben esforzarse mucho
para cumplir con las exigencias y recargada labor, puesto que trabajar a presion se ha

convertido en una préctica rutinaria del sistema judicial.
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Tabla 30

Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion.
Escala Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 2,50
Casi nunca 87 43,30
A veces 92 45,80
Casi siempre 16 8,00
Siempre 1 0,50
Total 201 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado al personal
Elaboracion: Propia

Comentario:

En la tabla 30 se observa que, el 45,80% del personal encuestados manifiestan que “a
veces”; demuestran resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion; el
43,30% manifiestan que “casi nunca”; el 2,50% manifiestan que “nunca”; el 8,00%
manifiestan que “casi siempre”; el 0,50% manifiestan que “siempre” demuestran

resultados eficientes al nivel solicitado por la institucion.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna, se fijan metas organizacionales, las cuales
distan mucho de la realidad, ya que es muy poco lo que se proyecta y no esta acorde
con la excesiva y recargada labor producto de la carga procesal que se tiene que
atender, esto dificulta e interfiere con los resultados de eficiencia requeridas por la

institucion.



Tabla resumen 11: Resumen de resultados de la dimensién: Rendimiento
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Preg26 Preg27 Preg28

N Validos 201 201

Perdidos 0 0
Media 2,28 2,76
Mediana 2,00 3,00
Moda 2 3
Desv. tip. ,912 ,783
Minimo 1 1
Méaximo 5 5

201
0
2,19
2,00
3
,841
1

5

Preg29
201
0
2,51
2,00
2
813
1
5

Preg30
201
0
2,61
3,00
3
,693
1
5

Tabla resumen 12: Estadisticos segn sumatorias alcanzadas para la dimension:

Rendimiento

N Vélidos
Perdidos

Media
Mediana
Moda
Desv. tip.
Minimo

Méaximo

201

0
12,35
12,00
11

2,526

19
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Figura 6:Nivel alcanzado segun dimension: Rendimiento

Lista de variables exploradas:

il Rendimiento

Mombre: Etiqueta:

Variable actual: |Rendimiento | | |

Variable agrupada: |SumaS

m

) 8008589169?41032 T 147
10,89

| |Rendimiento (agrupadao) |

HHLmﬁmﬁ

12 62 13,79 14,95 16,11 A7 26 18,492 10,628
12,05 13.21 14,37 15,453 15,68 1784 19,00

Minimao: Valores no perdidos

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
"|‘ generar los intervalos automaticamente. Por gjemplo, un valor de 10 define un

Rejillaz ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: Valor Etiqueta | rLimites superiores
] L 2l @ Incluidos (<=)
Valores perdidos: El 2 12,4 Regular O Excluidos (<
3 14,9 Alto Excluidos (<)
Copiar intervalos 4 SUPERIOR
5 | [Crear puntos de cone...]
[ Crear etiquetas ]
[] Invertir escala

Aceptar ][ Pegar ][Bestablecer][ Cancelar ][ Ayuda ]

Segln los resultados estadisticos segin items formulados para la dimension

rendimiento, en la cual se detalla que la mediana alcanzada fue de 3 para los items 27,

y 30; y de 2 puntos para los items 26,28 y 29, estos resultados sefialan que la

alternativa de “a veces” y “casi nunca” fue la que mas se respondié. Asimismo, estos

resultados coinciden con las sumatorias alcanzadas para la dimension rendimiento, en

donde la media alcanzada es de 12,35, la que guarda relacién con el nivel de regular

segun estadistico aplicado para la dimension rendimiento.
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Tabla Resumen 13: Resultados estadisticos de la variable: Gestion por
Competencias

Valor Alternativa de

Dimensiones Indicadores
Modal respuesta
Estructuracion y planificacion 3 A veces
Diferenciacion 3 A veces
Seleccion de | Evaluacion de caracteristicas y 5 Casi nunca

Personal | capacidades

Identificacion del candidato A veces

Evaluacion de perfil Casi nunca
Capacitacion A veces

3
2
3
Oportunidades 2 Casi nunca
3
2
3

Fomentacion de actitudes vy
comportamientos

Promocion de capacitacion
Promocion de modelos de
capacitacion

Promocion de remuneraciones

Formacién y A veces

Desarrollo

Casi nunca

A veces

- . - 2 Casi nunca
adicionales al sueldo basico.
Promociéon de compensaciones .
. P 2 Casi nunca
Sistemas de |NO economicas
ion | Oportunidad ara aumentar
Compensacion | Oportuni Y 3 A veces
conocimientos
Bienestar integral e incentivos 2 Casi nunca
Promocion de beneficios 3 A veces
Promedio 3 A veces

Fuente: Resultados de cuestionario Gestién por competencias

La tabla resumen muestra los resultados obtenidos segin dimensiones e indicadores
del cuestionario gestién por competencias, en la cual se observa que el valor modal
obtenido es “3” valor que corresponde a la alternativa de respuesta “a veces”,
destacandose que, lo que permitio determinar que la gestion por competencias fue

regular en la Corte Superior de Justicia de Tacna.
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Tabla Resumen 14: Resultados estadisticos de la variable: Desempefio Laboral

Valor Alternativa
Dimensiones Indicadores Modal de respuesta
Conocimientos 3 A veces
Procesos 3 A veces
Aptitud Experiencia 2 Casi nunca
Capacidad 3 A veces
Capacitacion 2 Casi nunca
Funciones y deberes propios 3 A veces
del cargo
) Realiza aportes 2 Casi nunca
Com_portamlento Y |Comunicacion 3 A veces
actitud personal — - -

Participacion activa 2 Casli nunca
Asume y transmite valores 3 A Veces

organizacionales
Cuidado y esmero en labores 2 Casi nunca
Rapidez en la ejecucion de la 3 A veces

o labor

Rendimiento  Trahajo tiempo extra 3 A veces
Cumplimiento de actividades 2 A veces
Resultados 3 A veces
Promedio 3 A veces

Fuente: Resultados de cuestionario Desempefio laboral

La tabla resumen muestra los resultados obtenidos segin dimensiones e indicadores
del cuestionario desempefio laboral, en la cual se observa que el valor modal obtenido
es “3” valor que corresponde a la alternativa de respuesta “a veces”, destacandose
que, lo que permitié determinar que el desempefio laboral fue regular en la Corte

Superior de Justicia de Tacna.



44  PRUEBA ESTADISTICA

4.4.1 HIPOTESIS ESPECIFICA “a”
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“Existe relacion directa entre la seleccion de personal y el desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.”

Correlaciones no paramétricas: Correlacion de Rho de Spearman

Sel_per Des Lab
(agrupado) | (agrupado)

Coeficiente de 1,000 306"
Sel_per correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 201 201

Spearman Coeficiente de 306" 1,000
Des_Lab correlacion

(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 :

N 201 201

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Andlisis:

Esta tabla muestra las correlaciones producto Rho de Spearman

entre cada par de variables.

Los siguientes pares de variables tienen P-valores hasta 0,05:

Seleccion de personal y el desempefio laboral del personal.

En conclusién, esto significa que existe una correlacion directa

moderada entre los indices de seleccion de personal y el desempefio

laboral del personal. Es decir que existe un 30,60% de probabilidad que
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la seleccidon de personal; tenga una relacion directa en el desempefio

laboral.

Por lo tanto, en funcién de los objetivos e hipotesis planteada

queda verificada y aceptada la Hipotesis Especifica “a”.
4.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICA “b”
“Existe relacion directa entre la formacion y desarrollo y el
desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de

Tacna, 2017.”

Correlaciones no paramétricas: Correlacion de Rho de Spearman

For_Des Des_Lab
(agrupado) (agrupado)
Coeficiente de 1,000 302"
correlacion
For_Des (agrupado) ) .
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 201 201
Spearman Coeficiente de 302" 1,000
correlacion
Des_Lab (agrupado) . .
Sig. (bilateral) ,000
N 201 201

**_La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Esta tabla muestra las correlaciones producto Rho de Spearman entre

cada par de variables. Los siguientes pares de variables tienen P-valores por

debajo de 0,05: Formacion y desarrollo y el desempefio laboral.
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En conclusion, esto significa que existe una correlacion directa moderada
entre los indices de formacion y desarrollo y el desempefio laboral. Es decir
que existe un 30,20% de probabilidad que la formacién y desarrollo; tenga

una relacion directa en el desempefio laboral del personal.

Por lo tanto, en funcion de los objetivos e hipotesis planteada queda

verificada y aceptada la Hipotesis Especifica “b”.

443  HIPOTESIS ESPECIFICA “¢”

“Existe relacion directa entre los sistemas de compensacion y el y el
desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna,
2017.”

Correlaciones no paramétricas: Correlacion de Rho de Spearman

Sist_com Des_Lab
(agrupado) | (agrupado)
Coeficiente de 1,000 346"
correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 201 201
Spearm .. .
an Coeficiente de ,346 1,000
correlacion
(agrupado) Sig. (bilateral) ,000 .
N 201 201

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Esta tabla muestra las correlaciones producto Rho de Spearman

entre cada par de variables. Los siguientes pares de variables tienen P-
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valores por debajo de 0,05: Sistemas de compensacion y desempefio
laboral del personal.

En conclusién, esto significa que existe una correlacion directa
moderada entre los indices de sistemas de compensacion y desempefio
laboral del personal. Es, decir que existe un 34,60% de probabilidad que
los sistemas de compensacion; tenga una relacion directa en el

desempefio laboral del personal.

Por lo tanto, en funcidén de los objetivos e hipotesis planteada

gueda verificada y aceptada la Hipétesis Especifica “c”.

HIPOTESIS GENERAL

“Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de
Tacna, 2017”.

La relacion entre las variables: gestion por competencias y el
desempefio laboral del personal, fue determinada mediante el empleo
del Software estadistico SPSS 21, aplicando para ello el indice de
Correlacion de Rho de Spearman; el cual es detallado a continuacion:
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Correlaciones no paramétricas: Correlacion de Rho de Spearman

Correlaciones

Gestion por Desempefio
|[competencias laboral
(agrupado) (agrupado)
» Coeficiente de 1,000 419
GeSt'o? po_r correlacion
COMPETENCla ;.. (bilateral) . 000
s (agrupado)
Rho de N 201 201
Spearman . Coeficiente de 419 1,000
Fzsemlpeno correlacion
anora Sig. (bilateral) 000 |
(agrupado)
N 201 201
Anélisis:

Esta tabla muestra las correlaciones producto Rho de Spearman

entre cada par de variables. Los siguientes pares de variables tienen P-

valores por debajo de 0,05: Gestion por competencias y el desempefio

laboral.

En conclusién, esto significa que existe una correlaciéon directa

moderada entre los indices de Gestion por competencias y el desempefio

laboral. Es decir que existe un 41,9% de probabilidad que la gestion por

competencias; tenga una relacion directa en el desempefio laboral del

personal.

45 COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)

La presente investigacion determiné la relacion que existe entre la gestién por

competencias y el desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de



111

Tacna, 2017. Los resultados de los instrumentos de medicion del cuestionario
aplicado al personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, permitieron determinar
que: existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral

del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

La comprobacion de la hip6tesis general se dio a consecuencia de comprobar

las hipotesis especificas:

a) Existe relacion directa entre la seleccion de personal y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Esta hipotesis se comprobo con la aplicacion de las tablas del 1 al 5, donde se
evalUa sobre la “seleccién de personal” en la Corte Superior de Justicia de
Tacna, cuyos resultados alcanzados fueron los siguientes:

- EI41,79% del personal manifiestan que “a veces” se estructura y planifica
las actividades que permiten atraer, evaluar e identificar al personal idoneo
para el puesto de trabajo.

- El 48,76% del personal encuestados manifiestan que: “a veces” se realiza
una adecuada seleccion de los candidatos que les diferencian de otros y les
hacen més idoneos para el puesto de trabajo.

- El 51,74% del personal encuestados manifiestan que “casi nunca” se
evallan las caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como
requerimientos criticos para el desempefio eficaz y eficiente de tarea
profesional.

- El 53,73%% del personal encuestados manifiestan que “a veces” se
identifica al candidato que mejor se adecUe a las necesidades especificas

del puesto y a las necesidades generales de la organizacion.
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- El 56,72% del personal encuestados manifiestan que “a veces” se
considera la seleccion del personal con el perfil y la calificacion para
ocupar la vacante disponible en el puesto de trabajo.

Asimismo, para comprobar la hipétesis se aplico el instrumento para evaluar
el desempefio laboral del personal en la Corte Superior de Justicia de Tacna, cuyo
promedio alcanz6é 38,5 puntos, alcanzando la categoria de regular segin baremo
aplicado, siendo el valor de la moda “3” ya que en su mayoria respondieron “a veces”

para la categoria formulada.

La prueba de correlacion Rho Spearman nos permitioé concluir que existe una
correlacion directa entre los indices de seleccidn de personal y el desempefio laboral
del personal. Es decir que existe un 30,60% de probabilidad que la seleccién de

personal; tenga una relacion directa en el desempefio laboral.

Los resultados de la hipétesis guardan coherencia con el estudio de Cancinos
(2008) en su tesis Seleccion de personal y desempefio laboral, el cual sefala que: el
proceso de seleccion de personal se relaciona de manera considerable con el proceso
de la evaluacién del desempefio, debido a que las inconsistencias y fortalezas
encontradas en la seleccién se ven reflejadas en los niveles de desempefio. El proceso
de seleccion de personal tiene una efectividad de 71.15% por lo que se considera
efectivo. Establecid que los niveles del desempefio del personal son aceptables, lo que
quiere decir que el desempefio de los colaboradores si cumple con los objetivos del
puesto pero que también podria mejorar. Si el proceso de seleccion mejora, también
podria mejorar el desempefio de los colaboradores, se necesita mejorar el
conocimiento de la personalidad del candidato, informacion del puesto y las
responsabilidades del mismo, para que el candidato pueda desempefiarse de una

mejor manera en sus labores.
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Asimismo, los resultados tienen coherencia en lo hallado por: (Bedoya, 2003)
“La nueva gestion de personas y su evaluacion de desempefio en empresas
competitivas”, quien concluye que:

La globalizacidn nos presenta un nuevo entorno que tiene relacion directa con
los cambios en las empresas y en la formacion de los recursos humanos para hacerlas
mas competitivas. Sin embargo los factores que pueden descarrilar los esfuerzos de
cambio son: La incapacidad de articular una vision clara de los que debiera ser la
funcién de RR.HH; poco o ningun soporte administrativo, tanto de la alta direccion
como de los gerentes medios; imposibilidad de enfocarse en los procesos
empresariales; descuidar las creencias y valores de la gente; falta de asignacion de la
mejor gente al equipo de cambio; el intento por fijar meramente un proceso en lugar
de cambiarlo. ; Ausencia de una verdadera planificacion y de un sistema efectivo de
evaluacion de desempefio de los RR.HH; la nueva concepcion de los recursos
humanos y el establecimiento de un sistema de gestion de evaluacion de su
desempefio, incidira en el desarrollo de las empresas en un entorno de alta

competitividad.

b) Existe relacion directa entre la formaciéon y desarrollo y el desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Esta hipotesis se comprobd con la aplicacion de las tablas del 6 al 10, donde se
evalla sobre la “formacion y desarrollo” del personal en la Corte Superior de Justicia

de Tacna, cuyos resultados alcanzados fueron los siguientes:

- EI 64,68% del personal encuestados manifiestan que “a veces” se capacita a
los trabajadores para la ejecucion inmediata de las diversas tareas especificas

inherentes a su puesto de trabajo.
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- El 57,21% del personal encuestados manifiestan que “casi nunca” se
proporciona oportunidades para el continuo desarrollo de los trabajadores,
tanto en sus puestos de trabajo actuales como para otros de superior nivel.

- EI 66,67% del personal manifiestan que “a veces” se fomenta las actitudes y
comportamientos de los trabajadores incentivando la motivacion y formacion
de mentalidades mas receptivas hacia los nuevos métodos, tecnologias y
cambios organizativos.

- EI 53,23% del personal encuestados manifiestan que “a veces” se promueve la
capacitacion como actividad sistematica, planificada y permanente cuyo
proposito general es preparar, desarrollar e integrar a los trabajadores al
proceso productivo.

- EI 55,72% del personal manifiestan que “casi nunca” se promueve modelos de
capacitacion a través de los cuales es necesario se forma una cultura de
identidad empresarial basada en los valores sociales de la productividad y la

calidad en las tareas laborales.

Asimismo, para comprobar la hipotesis se aplico el instrumento para evaluar
el desempefio laboral del personal en la Corte Superior de Justicia de Tacna, cuyo
promedio alcanzé 38,5 puntos, alcanzando la categoria de regular segun baremo
aplicado, siendo el valor de la moda “3” ya que en su mayoria respondieron “a veces”

para la categoria formulada.

La prueba de correlacion Rho Spearman nos permitidé concluir que existe una
correlacion directa entre los indices de formacion y desarrollo y desempefio laboral
del personal. Es decir que existe un 30,20% de probabilidad que la formacion y

desarrollo; tenga una relacion directa en el desempefio personal.
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Los resultados de la hipdtesis guardan coherencia con el estudio de Trujillo
(2003) en la tesis Formacion de actitudes de los trabajadores hacia la productividad
en una empresa de servicio, quien concluyo lo siguiente:

El 53,14% de los trabajadores consideran que si existe capacitacion para
enriquecer los puestos y para que éstos mismos puedan contraer mayores
responsabilidades. El 42,86% de los trabajadores sefialan que el personal no entiende
la asignacion de sus funciones laborales, ni tampoco las de sus compafieros. Un poco
mas del 50% dice que si existe trabajo en equipo es muy considerable el porcentaje
que no estd completamente de acuerdo y esto puede afectar el desempefio del grupo
de los trabajadores. Por lo que es importante la competitividad y la productividad
global en el nuevo milenio requiere personas con rasgos tales como conocimientos,
habilidades, aptitudes y actitudes, de esta manera la empresa puede aspirar a obtener

resultados de acuerdo a sus necesidades de permanencia en el mercado.

Adicionalmente, (Bedoya, 2003) La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas, sefiala que: La globalizacion nos
presenta un nuevo entorno que tiene relacion directa con los cambios en las empresas
y en la formacién de los recursos humanos para hacerlas mas competitivas. Sin
embargo los factores que pueden descarrilar los esfuerzos de cambio son: La
incapacidad de articular una vision clara de los que debiera ser la funcion de RR.HH;
poco o ningun soporte administrativo, tanto de la alta direccion como de los gerentes
medios; imposibilidad de enfocarse en los procesos empresariales; descuidar las
creencias y valores de la gente; falta de asignacion de la mejor gente al equipo de
cambio; el intento por fijar meramente un proceso en lugar de cambiarlo. ; Ausencia
de una verdadera planificacion y de un sistema efectivo de evaluacion de desempefio
de los RR.HH; la nueva concepcion de los recursos humanos y el establecimiento de
un sistema de gestién de evaluacion de su desempefio, incidira en el desarrollo de las

empresas en un entorno de alta competitividad.
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c) Existe relacion directa entre los sistemas de compensacion y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

Esta hipdtesis se comprobd con la aplicacion de las tablas del 11 al 15, donde se
evalUa sobre los “sistemas de compensacion” en la Corte Superior de Justicia de
Tacna, cuyos resultados alcanzados fueron los siguientes:

- El 60,20% del personal manifiestan que “casi nunca” se promueven
remuneraciones adicionales al salario basico del trabajador: bonos,
prestaciones y otros pagos extra que forman parte de las compensaciones de
tipo monetarias.

- El 66,67% del personal encuestados manifiestan que “casi nunca” se
promueven compensaciones no econdémicas tales como reconocimientos,
premios y/o recompensas por la productividad y eficiencia laboral.

- El 39,80% del personal manifiestan que “a veces” se ofrecen al personal la
oportunidad de aumentar sus conocimientos para mejorar su desempefio
laboral.

- EI 50,25% del personal manifiestan que “casi nunca” se fomenta el bienestar
integral e incentivos mediante oportunidades de descanso, como entradas a
parques recreativos, vacaciones, actividades recreacionales para las familias
y mas.

- El 52,24% del personal manifiestan que “a veces” se promueven beneficios
que incluyen el transporte, las horas extra y los dias laborados en fines de

semana y los incentivos personalizados.

Asimismo, para comprobar la hipotesis se aplico el instrumento para evaluar
el desempefio laboral del personal en la Corte Superior de Justicia de Tacna, cuyo

promedio alcanzé 38,5 puntos, alcanzando la categoria de regular segin baremo
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aplicado, siendo el valor de la moda “3” ya que en su mayoria respondieron “a veces”

para la categoria formulada.

La prueba de correlacion Rho Spearman nos permitié concluir que existe una
correlacion directa entre los indices de sistemas de compensacion y desempefio
laboral. Es, decir que existe un 34,60% de probabilidad que los sistemas de

compensacion; tenga una relacion directa en el desempefio laboral.

Los resultados de la hipétesis guardan coherencia con el estudio de: Caldera
y Giraldo (2013) en la tesis: Propuesta de un sistema de compensacion que impacte
directamente la satisfaccion laboral de la empresa de servicios temporales S&A
servicios y asesorias S.A, quienes llegaron a las siguientes conclusiones:

Ante la deficiencia manifestada en la parte la tangible y econémica de la
remuneracion, se genera una desmotivacion e insatisfaccion que afecta la totalidad de
la percepcion de la empresa, puesto que no se cumple el principio de equidad interna
y externa minimos para la retencion y motivacion laboral; con lo que se confirma la
hip6tesis que la remuneracion salarial afecta la satisfaccion laboral de los trabajadores
internos.

La impuntualidad para hacer los pagos a sus colaboradores y el
reconocimiento real sobre el desempefio de los trabajadores, son dos evidencias
fundamentales que perciben negativamente los empleados de la organizacion y que
afectan muy fuertemente sobre su motivacion personal y laboral, la satisfaccion
laboral de los trabajadores se afecta con los planes y politicas de reconocimiento de la
empresa.

Se confirma que las oportunidades de desarrollo, los beneficios sociales e
incentivos de la empresa influyen en la satisfaccion laboral de los empleados, debido
a que los estimulos para la formacién y bienestar del colaborador estan direccionados
y no llegan a todos los niveles de la organizacion.

Se manifestd un muy alto porcentaje de insatisfaccion respecto a las
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comisiones, felicitaciones, reconocimientos y tiempo libre ofrecido por la empresa
para sus trabajadores, lo que se traduce en un bajo nivel de satisfaccion laboral que
podria explicar a la desercion laboral, el ausentismo y los resultados de inestabilidad

encontrados.

Como se puede establecer a partir de los resultados presentados, en el contexto
organizacional, la Gestion por Competencias determinada por: la seleccion de
personal, formacion y desarrollo; y sistemas de compensacion, tienen relacion directa
con el desempefio laboral, cuyo rendimiento y actitudes del trabajador son
manifestadas al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad y
productividad lo que conllevara al logro de los objetivos organizacionales, por lo que
se puede concluir que “Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el
desempetio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 20177,

alcanzando un indice de correlacion de: 41,9%.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1 CONCLUSIONES

PRIMERA:

Existe relacion directa entre la gestion por competencias y el desempefio laboral
del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

En la Corte Superior de Justicia no se toman la debida consideracion los procesos
de seleccion de personal, formacion y desarrollo, y sistemas de compensacion;
aspectos que inciden en la aptitud, comportamiento y actitud personal; y el
rendimiento del personal.

El indice del Rho Spearman alcanzado fue de 41,9%, cuyo p valor es <= 0,000,
permite establecer la relacion entre las variables gestién por competencias v el

desempefio laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna.

SEGUNDA:

Existe relacion directa entre la seleccion de personal y el desempefio laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

En la Corte Superior de Justicia de Tacna aspectos tales como: planificacion,
seleccion, evaluacion de las caracteristicas y capacidades, identificacion del
mejor candidato y la seleccion de acuerdo al perfil y la calificacion son poco
considerados para la seleccion de personal; los mismos que se ven reflejados en
su nivel de conocimientos y capacidades para realizar las tareas propias del

puesto.
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El indice del Rho Spearman alcanzado fue de 30,60%, cuyo p valor es <= 0,000,
permite establecer la relacion entre la seleccion de personal y el desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna.

TERCERA:

Existe relacion directa entre la formacién y desarrollo y el desempefio laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

La Corte Superior de Justicia de Tacna, proporciona escasa capacitacion y
oportunidades de desarrollo al personal, hechos que inciden en la realizacion de
sus funciones y participacion activa en la consecucion de una meta.

El indice del Rho Spearman alcanzado fue de 30,20%, cuyo p valor es <= 0,000,
permite establecer la relacion entre formacion y desarrollo y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna.

CUARTA:

Existe relacion directa entre los sistemas de compensacion y el desempefio
laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna, 2017.

La Corte Superior de Justicia de Tacha promueve bajos niveles de remuneracion
adicionales al salario, asi como compensaciones economicas, oportunidades,
aspectos que repercuten en la rapidez de la ejecucion de la labor y los resultados
eficientes al nivel solicitado.

El indice del Rho Spearman alcanzado fue de 34,60%, cuyo p valor es <= 0,000,
permite establecer la relacion entre sistemas de compensacion y el desempefio

laboral del personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna.
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5.2 SUGERENCIAS

La Corte Superior de Justicia de Tacna, deberia aplicar un Modelo de Gestidn por
Competencias en la formacion continua de su personal, para alinear las
capacidades, conocimientos, habilidades y destrezas a la consecucion de los

objetivos institucionales.

La Corte Superior de Justicia de Tacna, debe realizar un adecuado proceso de
seleccidn de personal, considerando aspectos tales como: planificacion, seleccion,
evaluacion de las caracteristicas y capacidades, identificacion del mejor candidato

y la seleccién de acuerdo al perfil del puesto y competencias.

La Corte Superior de Justicia de Tacna, debe realizar evaluaciones semestrales del
desempefio laboral de su personal, considerando para ello premios y/o
reconocimientos al mejor personal por cada area. Asi como también las sanciones

correspondientes para los que no cumplen cabalmente con sus funciones.

La Corte Superior de Justicia de Tacna, debe considerar indicadores de
desempefio deberian acordes a la realidad, debiendo ser medibles y cuantificables,
evitando subjetividades, teniendo como base las competencias establecidas de

acuerdo al puesto de trabajo.
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) MATRIZ DE CONSISTENCIA
GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA CORTE SUPERIOR
DE JUSTICIA DE TACNA, 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA CONCLUSIONES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL | VARIABLE 1: TIPO 1. Existe relacion directa
;Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que | Existe relacién directa entre | Gestion por competencias | Aplicada entre la gestion por
gestion por competencias y el | existe entre la gestion por | la gestion por competencias | Dimensiones: competencias y el
desempefio laboral del personal | competencias y el desempefio | y el desempefio laboral del | — Seleccion de Personal NIVEL: desempefio  laboral  del
de la Corte Superior de Justicia | laboral del personal de la Corte | personal de la Corte | — Formacion y desarrollo | Correlacional personal de la Corte
de Tacna,2017? Superior  de  Justicia de | Superior de Justicia de | — Sistemas de Superior de Justicia de
Tacna,2017. Tacna,2017. compensacion DISENO: Tacna, 2017.
No experimental, .Existe relacion directa
HIPOTESIS VARIABLE 2: transeccional entre la seleccion de
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Desempefio laboral ) personal y el desempefio
a) (Qué relacion existe entre la | a) Establecer qué relacion | a) Existe relacion directa | Dimensiones: AMBITO: laboral del personal de la
seleccion de personal y el existe entre la seleccién de entre la seleccion de | « Aptitud Corte  Superior  de Corte Superior de Justicia
desempefio  laboral  del personal y el desempefio personal y el | « Comportamiento y | Justicia de Tacna, 2017. de Tacna, 2017.
personal de la Corte Superior laboral del personal de la desempefio laboral del actitud personal ] .Existe relacion  directa
de Justicia de Tacna,2017? Corte Superior de Justicia personal de la Corte | « Rendimiento POBLACION: entre la formacion vy
de Tacna,2017. Superior de Justicia de 421 personas desarrollo y el desempefio
b) ¢Qué relacion existe entre la Tacna,2017. laboral del personal de la
formacion y desarrollo y el | b) Establecer qué relacion MUESTRA: Corte Superior de Justicia
comportamiento y el existe entre la formacién y | b) Existe relacion directa 201 trabajadores de Tacna, 2017.
desempefio laboral personal desarrollo y el desempefio entre la formacion y .Existe  relacion directa
de la Corte Superior de laboral del personal de la desarrollo y el TECNICAS: entre los sistemas de
Justicia de Tacna,2017? Corte Superior de Justicia desempefio laboral del Encuesta compensacion y el
de Tacna,2017. personal de la Corte desempefio  laboral  del
a) ¢Qué relacion existe entre los Superior de Justicia de INSTRUMENTO: personal de la Corte
sistemas de compensacion y | c) Establecer qué relacion Tacna,2017. Cuestionario Superior de Justicia de
el desempefio laboral del existe entre los sistemas de Tacna, 2017.
personal de la Corte Superior compensacion y el | c) Existe relacion directa
de Justicia de Tacna,2017? desempefio  laboral  del entre los sistemas de
personal de la Corte compensacion 'y el
Superior de Justicia de desempefio laboral del

Tacna,2017.

personal de la Corte
Superior de Justicia de
Tacna,2017.




ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Cuestionario Gestion por Competencias

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

872 15

Cuestionario Desempefio Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,894 15




129

ANEXO 01

_CUESTIONARIO
GESTION POR COMPETENCIAS

OBJETIVO: EI presente cuestionario tiene por finalidad evaluar la Gestion por
competencias de la Corte Superior de Justicia de Tacna

INSTRUCCIONES: A continuacion se presenta una lista de proposiciones, responda en la
medida que se ajuste a la verdad.

Le rogamos ser muy objetivo en sus respuestas, y recuerde que el presente cuestionario es
anonimo.

Marque con una x dentro del recuadro segun el grado de apreciacion.

Escala de Valoracion

Proposicion

Siempre Casi siempre A veces Casi Nunca Nunca
A. Seleccion de Personal

1. Se estructura y planifica las actividades que
permiten  atraer, evaluar e identificar al
personal idéneo para el puesto de trabajo

2. Se realiza una adecuada seleccion de los
candidatos que les diferencian de otros y les
hacen mas idoneos para el puesto de trabajo.

3. Se evallan las caracteristicas y capacidades
determinadas de antemano como
requerimientos criticos para el desempefio
eficaz y eficiente de wuna cierta tarea
profesional.

4. Se identifica al candidato que mejor se adecue
a las necesidades especificas del puesto y a las
necesidades generales de la organizacion.

5. Se considera la seleccién del personal con el
perfil y la calificacion para ocupar la vacante
disponible en el puesto de trabajo

B. Formacion y Desarrollo

6. Se capacita al personal para la ejecucion
inmediata de las diversas tareas especificas
inherentes a su puesto de trabajo.

7. Se proporciona oportunidades para el continuo
desarrollo del personal, tanto en sus puestos de
trabajo actuales como para otros de superior
nivel”.

8. Se fomenta las actitudes y comportamientos
del personal incentivando la motivacion y
formacion de mentalidades mas receptivas
hacia los nuevos métodos, tecnologias vy
cambios organizativos.
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9.

Se promueve la capacitacion como actividad
sistematica, planificada y permanente cuyo
proposito general es preparar, desarrollar e
integrar al personal al proceso productivo

10.

Se promueve modelos de capacitacion a través
de los cuales es necesario se forma una cultura
de identidad organizacional basada en los
valores sociales de la productividad y la
calidad en las tareas laborales.

Sistema de Compensacion

11.

Se promueven remuneraciones adicionales al
salario  basico del personal:  bonos,
prestaciones y otros pagos extra que forman
parte de las compensaciones de tipo
monetarias.

12.

Se promueven compensaciones no econdémicas
tales como reconocimientos, premios y/o
recompensas por la productividad y eficiencia
laboral.

13.

Se ofrecen al personal la oportunidad de
aumentar sus conocimientos para mejorar su
desempefio laboral.

14,

Se fomenta el bienestar integral e incentivos
mediante oportunidades de descanso, como
entradas a parques recreativos, vacaciones,
actividades recreacionales para las familias y
mas.

15.

Se promueven beneficios que incluyen el
transporte, las horas extra y los dias laborados
en fines de semana, los incentivos
personalizados, como alojamiento, comidas,
teléfono, entre otros, en caso de que el
colaborador deba desplazarse a otra localidad
para cumplir sus labores.

Gracias por su gentil colaboracion...
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CUESTIONARIO
DESEMPERNO LABORAL

OBJETIVO: EI presente cuestionario tiene por finalidad evaluar el desempefio laboral del
personal de la Corte Superior de Justicia de Tacna.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una lista de proposiciones, responda en la
medida que se ajuste a la verdad.

Le rogamos ser muy objetivo en sus respuestas, y recuerde que el presente cuestionario es
anonimo.

Marque con una x dentro del recuadro segun el grado de apreciacion.

Escala de Valoracion

Proposicion

A. Aptitud

Siempre Casi siempre A veces Casi Nunca

Nunca

1.

Tengo conocimientos suficientes para realizar
las tareas propias de mi puesto

2. Conozco los procesos correctos para realizar
mis tareas.

3. Cuento con la experiencia laboral requerida
para las actividades que realizo.

4. Tengo la capacidad para enfocarme en la raiz
de los problemas para solucionarlos

5. Estoy capacitado(a) para evaluar cada una de

las tareas que realizo.

B. Comportamiento y actitud personal

Realiza las funciones y deberes propios del
cargo sin que requiera supervisién y control
permanentes y asumiendo las consecuencias
que se derivan de su trabajo.

Con frecuencia realiza aportes importantes para
mejorar el trabajo, sugiriendo formas para
actualizar los objetivos institucionales

Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacién, permitiendo un ambiente de
franqueza, serenidad y respeto

Participa activamente en la consecucion de una
meta comun trabajando en colaboracién con
otros, generando visiobn compartida, busca
resultados y compromisos conjuntos.

10. Asume y transmite el conjunto de valores

organizacionales. En su comportamiento y
actitudes demuestra sentido de pertenencia a la
entidad.
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C. Rendimiento

11. Trabajo con cuidado, esmero, preocupacion por
la nitidez y forma de presentacion de las
labores asignadas.

12.Considero la rapidez en la ejecucién de la
labor, atencion de servicios en modo eficiente y
en tiempo oportuno.

13.Trabajo tiempo extra para alcanzar los
objetivos planteados en la institucion.

14. Cumplo con las tareas que me permitan lograr
con los objetivos planteados.

15. Demuestro resultados eficientes al nivel
solicitado por la institucion.

Gracias por su gentil colaboracion...
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Resultados de Baremos

Gestion por Competencias

@ Agrupacidn visual >

Lista de variables exploradas: Mombre: Etiqueta:

,{I Gest_Comp | |
| |Gest_[:0mp (agrupado) |

Variable actual: |Gest_Comp

Variable agrupada: |Suma1

" 2m00 2526 2053 32,70 3605 3032 4253 4584 4011 52,37 5553
2483 2FE0 346 2442 3IFEE 40485 4421 4747 5074 5400
Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
‘generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: — intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

Casos explorados: : [ walor - 4|E|l£ti_queta | rLimites superiores
- 37‘5Raj0 : @ Incluidos (==)
i : .5 Regular
Valores perdidos: (D 3 L e
Copiar intervalos——— 4 ] SUPERIOR

5 I | Crear puntos de corte...
_ Crear etiguetas

] Invertir escala

[ aceptar || Pegar |[Restablecer|[ cancelar |[ Ayuda |

Seleccion de Personal

@ Agrupacion visual X
Lista de variables exploradas: Mombre: Etiqueta:
d:ISeI_per

Wariable actual: |Se|_per | | |
Wariable agrupada: |SUI'T1EI3 | |

Sel_per (agrupado) |

Minimao:

Valores no perdidos Maximo:

N

G.006,747 47 2218050 5310,42 11 :89 ‘13:3? 14,84 16,32 17,78 19,26 20,74
11,16 1263 14,11 15,58 17,05 12453 20,00

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
'generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

5
E— - [ Crear efiquetas ]

Casos explorados: |valor Etiqueta | Limites superiores
I; I 132 gzjg?ular R
Valores perdidos: ] )
° El 3 | 16,1 Alto Excluidos (<)
Copiar intervalos———— |4 | SUPERIOR
|

| | ( Crear puntos de corte... |

[] Invertir escala

[ Aceptar || Pegar ||Restablecer|| cancelar || Awda |
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@ Agrupacion visual

Lista de variables exploradas:

d:l For_Des

Mombre: Etiqueta:

Wariable actual: |For_Des

||
Variable agrupada: |Suma4 | [For_Des (agrupado)

Minimao: Walores no perdidos

asime

e Lilnal -

1
0,009,497 99510 42 11,37 12,32 ‘1326 142‘1 15,16 A6, 11 1? 05 18,00
10,29 1184 1279 13,74 14,68 15,63 16,58 17,53 18,47

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
'generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejillaz ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: |valor Etiqueta | Limites superiores
I; I :1123 gzjg?ular ® Incluidos {<=)
Valores perdidos: El 5 | 15:5 e Exchusitios {<)
Copiar intervalos 14 | SUPERIOR
(5 Il | [Crear puntos de coﬂe...]
— [ Crear efiquetas ]
B [] Invertir escala
[ Aceptar ” Pegar ”Restahiecm” Cancelar ” Ayuda ]
Sistema de Compensacion
@ Agrupacién visual >
Lista de variables exploradas: Mombre: Etiqueta:
ol Sist_com Variable actual:  [Sist_com | | |

Wariable agrupada: |Sum35 | |Sist com (agrupado)

Minimao: Tr' Walores no perdidos

aime

R Al o

) ?00?588168?4932989104? 1163 ‘12'.-'9 13,95 18,11 16,26 A7 42
11,05 12,21 13,37 14,52 15,68 15,84

18,68
18,00

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
'generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejillaz ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: | I|‘ufa|rar Etiqueta | Limites superiores
|; | 13: gzjg?ular T =
Valores perdidos: ' )
P D B | 13,8 Alto © Excluidos (<)
Copiar intervalos 4 | SUPERIOR
- 5 I | [Crear puntos de corte... ]
— - [ Crearetiquetas |
- [] Invertir escala
[ Aceptar ” Pegar ”Restahiecm” Cancelar ” Ayuda ]
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@ Agrupacién visual

Lista de variables exploradas:
;[l Des_Lab

Nombre:

Etiqueta:

Variable actual: |Des_Lab

Variable agrupada: |Suma2

Des_Lab (agrupadao) |

Valores no perdidos

I e I

" 2400

ediflaici

403z 4358
3863 9195

3379 3F0E
3216 3542

27 26 20,563

45,584 50,11 53,37 a6 62
2220

45,21 4247 5174 46500

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
'generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

I Aptitud

Wariable actual:

Wariable agrupada: |SumaB

Minimao:

Rejillaz ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: [valor Etiqueta || rLimites superiores
:; : ig-ggﬂm | @ Incluidos (=)
i .5 Regular
Valores perdidos: D 5 | e Exchudns (<)
Copiar intervalos 4 | SUPERIOR
5 Il | [Crea! puntos de corte...]
- - . [ Crear etiguetas ]
— [] Invertir escala
[ Aceptar ” Pegar ”Restabiecet” Cancelar ” Ayuda ]
Aptitud:
#a Agrupacisn visual >
Lista de variables exploradas: Mombre: Etiqueta:

|Aptitud

Aptitud (agrupado) |

Walores no perdidos

AN |

) 6006?4?4?8218959681042

11 p=is] 13,37 14,84 16,32 17,78 14, 26 20,74
1263 14,11 15,58 17,05 12453 0,00

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
'generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejillaz ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: |valor Etiqueta | Limites superiores
I; I 13: gzjg?ular T =
Valores perdidos: ] )
P El B | 16,3 Alto © Excluidos (<)
Copiar intervalos 4 | SUPERIOR
(5 Il | [Crear puntos de coﬂe...]
- - [ Crear efiquetas ]
B [] Invertir escala
[ Aceptar ” Pegar ”Restahiecm” Cancelar ” Ayuda ]
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Comportamiento y Actitud Personal

@ Agrupacién visual

Lista de variables exploradas:

,{I Comp_ac

MNombre: Etiqueta:

Yariable actual:

|Comp_ac | | |
|

Variable agrupada: |Suma? Comp_ac (agrupado) |

Minimo: Valores no perdidos Maximao: |

ﬂﬁLﬂﬂl_lﬂLﬁ =

9,009,479.9510, 42 113?’ 12,32 13,26 14,24 15,16 16,11 1705 18,00
0. 11,84 12,79 12,74 14,62 15,63 16,52 17,82 18,497

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
'generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejillaz. ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: |‘u’alor Eti_queta | LHTiic Supemins
I; I :11;2 E{:J;ular ®1ncluidos (<9
Valores perdidos: ' )
i b ] 3 | 15,7 Alto © Excluidos (<)
Copiar intervalos 14 | SUPERIOR
15 Il | [Crear puntos de corte___]
- : . [ Cregr etiguetas ]
B = [T] Invertir escala
[ Aceptar ” Pegar ”Restabiecm” Cancelar H Ayuda ]
Rendimiento
#a Agrupacisn visual >
Lista de variables exploradas: Mombre: Etiqueta:
d:l S Wariable actual: |Rendimient0 |

Walores no perdidos

Variable agrupada: |SumaB Rendimiento (agrupado) |

hmmﬂLmﬁmﬁ

) 8008589 169?410 32 ) 114? 12 62 13,79 14,95 16,11 1726 18,42 19,68
12,05 13,21 14,37 15,52 16,68 1784 19,00

Minimao:

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
'generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejillaz ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

SemimE oy TEre | I|‘ufa|rar Etiqueta | Limites superiores

Wal didos: ] )

alores percidos D B | 14,9 Alto © Excluidos (<)

Copiar intervalos 14 | SUPERIOR
= (5 I[ | [Crear puntos de corte... ]
- — [ Crearetiquetas |
— = [] Invertir escala

[ Aceptar ” Pegar ”Restahiecm” Cancelar ” Ayuda ]




