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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo comparar las competencias laborales del personal
administrativo y docente en funcién al planeamiento estratégico de una universidad
privada de Lima Metropolitana. Se desarroll6 una investigacion de tipo aplicada con el
método descriptivo — comparativo y disefio no experimental. La muestra estuvo
representada en el Afio 1 por 137 trabajadores y en el Afio 2 por 114, entre administrativos
y docentes con carga administrativa. Se emple0 la técnica de la rabrica para la recoleccién
de datos, calificando las competencias laborales de compromiso institucional,
adaptabilidad al cambio y orientacién al servicio. Los resultamos demuestran que no
existen diferencias estadisticamente significativas entre un afio y otro en ninguna de las
competencias laborales investigadas, obteniendo una U de Mann-Whitney de (U = 7439,
p > .05) para el compromiso institucional, (U = 7526, p > .05) para adaptabilidad al
cambio y (U = 7479, p > .05) para vocacion de servicio.

Palabras clave: Competencias laborales, planeamiento estratégico, administrativos,

docentes.

Vi



ABSTRACT

The present research had as objective to compare the labor competencies of
administrative workers and teachers in relation with the strategic planification of a private
university of Lima Metropolitan. Developed an applicated research with the descriptive
— comparative method and non — experimental design. The sample was represented in the
Year 1 by 137 workers and in the Year 2 by 114, considering administrative workers and
teachers with administrative functions. Was used the technic of rubric as to recollection
of data, which evaluated the competencies of institutional engagement, change
adaptability and service vocation. Results showed there aren’t statistically significant
differences between a year and another in any labor competence, obtaining a U of Mann
— Whitney of (U = 7439, p > .05) for institutional engagement, (U = 7526, p > .05) for
change adaptability and (U = 7479, p > .05) for service vocation.

Key words: Labor competencies, strategic planning, administrative workers, teachers.
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INTRODUCCION

El presente estudio, tuvo como propdsito comparar las competencias laborales del
personal administrativo y docente en funcion al planeamiento estratégico de una

universidad privada de Lima Metropolitana.

Las competencias laborales definen un estilo de gestion de recursos humanos e
imponen la necesidad de alinearlas con el planeamiento estratégico; el omitirlo significa
no responder a los objetivos organizacionales. Esta relacion ha sido estudiada por
diversos autores como Alvarez (2012), Llado, Sanchez y Navarro (2013), Alles (2015),
Chiavenato (2016) y Salazar, Olguin y Mufioz (2019).

La universidad materia de investigacion cuenta con un planeamiento estratégico,
sin embargo, no habia evaluado sus competencias laborales de compromiso institucional,
adaptabilidad al cambio y vocacion de servicio, por lo que no sabia si éstas estaban lo

suficientemente desarrolladas, ni tampoco habia comparado sus resultados.

La gestion de las competencias laborales en las organizaciones obedece a la
necesidad de aumentar su competitividad, y su nivel de desarrollo esta expresado en una
calificacion esperada de rendimiento vinculada a evaluaciones de desempefio periddicas.
Esta necesidad de evaluacién ha sido planteada por Quintero (2010), Charria, Sarsosa,
Uribe, Lopez y Arenas (2011), Gonzales (2012) y Rodriguez y Lechuga (2019).

En este orden de ideas, fue necesario evaluar dichas competencias laborales y
comparar su evolucion en dos periodos diferentes. Para tal efecto, el desarrollo de la

presente investigacion fue dividido en cinco capitulos.

El Capitulo I del estudio presenta el planteamiento y delimitacion del problema,
su descripcion y formulacion, asi como la importancia, justificacion, limitaciones y

objetivos de la investigacion.

El Capitulo Il desarrolla el marco histérico, asi como las investigaciones

nacionales e internacionales relacionadas con la variable, la estructura teérica y cientifica



que sustenta el estudio, la definicion de términos béasicos, las hipétesis y la definicién y

operacionalizacion de variables.

El Capitulo Il explica el marco metodologico de la investigacion, precisando el
tipo, método y disefio de la investigacion, la poblacidén y muestra, técnicas e instrumentos

de recoleccion de datos y el procedimiento para su anlisis.

El Capitulo IV detalla los resultados y el analisis de resultados que permitiran dar
respuesta a nuestro problema de investigacion. Finalmente, se desarrollan las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos correspondientes.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.

1.2.

Descripcion del problema

Se vienen estudiando las competencias laborales desde los afios 20, pero fue con la
publicacion en 1973 del articulo Testing for competence rather than intelligence de
David McClelland que se les toma importancia. A partir del libro Human
Competence de Thomas Gilbert en 1978, este concepto fue rapidamente adoptado
por las organizaciones, siendo por primera vez definidas como rasgos propios del
empleado y la causa de su rendimiento laboral (Sandoval, Miguel y Montafio,
2010).

Desde entonces el interés del mundo de las empresas por el tema de las
competencias laborales ha crecido aceleradamente y ha ampliado su campo de
aplicacion inicialmente restringido al reclutamiento y seleccién a otros muchos

ambitos con mayor impacto en los objetivos del planeamiento estratégico.

Actualmente el entendimiento de la gestion por competencias laborales se
enfoca desde diferentes angulos, desarrollandose conceptos como determinacion de
competencias, normalizacion de competencias, evaluacion de competencias,
formacién por competencias, certificacion de competencias, perfiles de
competencias, entre otros. (Chiavenato, 2016).

Con respecto a la presente investigacion, la problematica describe a la
universidad como carente de evaluacion y comparacion de competencias laborales
a pesar de contar con un planeamiento estratégico e indicadores de gestién. No
evaluar las competencias impedira gestionar los procesos de recursos humanos

adecuadamente y comprometera el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Formulacion del problema

Es por estas razones que el presente estudio se plantea como problemas de

investigacion, comprender:



1.3.

General

¢Cual es la comparacion de las competencias laborales en el Afio 1 y Afio 2 del
personal administrativo y docente en funcion al planeamiento estratégico de una

universidad privada de Lima Metropolitana?

Especificos

1. ¢Cudl es lacomparacion de la competencia compromiso institucional en el Afio
1y Ano 2 del personal administrativo y docente en funcion al planeamiento
estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana?

2. ¢Cual es la comparacion de la competencia adaptabilidad al cambio en el Afio
1y Afo 2 del personal administrativo y docente en funcion al planeamiento
estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana?

3. ¢Cudl es la comparacion de la competencia vocacién de servicio en el Afio 1y
Afo 2 del personal administrativo y docente en funcion al planeamiento

estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana?

Importancia y justificacién del estudio

La presente investigacion respondera a la necesidad de la universidad objeto de
estudio de comparar el nivel de desarrollo de las competencias laborales de sus
trabajadores administrativos y docentes en funcién a su planeamiento estratégico,
las cuales serdn compromiso institucional, adaptabilidad al cambio y vocacion de

servicio.

La importancia del estudio se sustenta en los beneficios que recibira la
universidad con esta evaluacion, ya que con ello podra identificar su nivel de
desarrollo actual y las estrategias que se deberan tomar para mantener y desarrollar
sus competencias laborales. Esto permitira a la universidad contar con una ventaja

competitiva y generar altos niveles de productividad. (Chiavenato, 2016).



1.4.

Existen razones que justifican la evaluacion de competencias laborales en
dicha universidad, tales como la falta de alineamiento de la gestion de recursos
humanos a la estrategia de la organizacion; la carencia del disefio de puestos basado
en competencias laborales y la ausencia de cuantificacion del valor agregado

obtenido gracias a su desarrollo.

Se justifica en la posibilidad que tendra la universidad de alinear sus
procesos de recursos humanos a este modelo, lo que permitira el cumplimiento del
planeamiento estratégico. Esta relacion ha sido estudiada por diversos autores como
Jericd (2011), Levy-Leboyer (2011), Instituto Andaluz de Tecnologia (2012),
Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion
Profesional - CINTERFOR (2016), Chiavenato (2016) y Le Boterf (2018).

El presente estudio serd también beneficioso debido a que ampliara el
conocimiento de nuestra variable de estudio en la comunidad cientifica, en el

entorno organizacional y en particular en la gestion universitaria.

Limitaciones del estudio

El presente estudio no es generalizable, solo es valido para la realidad y el contexto
de la universidad en cuestién y por un periodo de tiempo limitado, esto debido a
que el planeamiento estratégico y las competencias laborales son susceptibles de

ser actualizadas.

Otra limitacién se relaciono con el horario de evaluacion, el cual dependia
de la disponibilidad de los participantes, por lo cual no se pudo cumplir en todos

los casos con el tiempo estimado de 45 minutos por persona.

El acceso a los participantes afiliados al sindicato de trabajadores fue dificil
al inicio del estudio, sin embargo, fue superado gracias a las capacitaciones

ofrecidas, el acercamiento y el compromiso de las autoridades.



1.5. Obijetivos de la investigacion

General

Comparar las competencias laborales en el Afo 1 y Afio 2 del personal
administrativo y docente en funcidn al planeamiento estratégico de una universidad

privada de Lima Metropolitana.

Especificos

1. Comparar la competencia compromiso institucional en el Afio 1 y Afio 2 del
personal administrativo y docente en funcién al planeamiento estratégico de
una universidad privada de Lima Metropolitana.

2. Comparar la competencia adaptabilidad al cambio en el Afio 1 y Afio 2 del
personal administrativo y docente en funcién al planeamiento estratégico de
una universidad privada de Lima Metropolitana.

3. Comparar la competencia vocacion de servicio en el Afio 1 y Afio 2 del
personal administrativo y docente en funcion al planeamiento estratégico de

una universidad privada de Lima Metropolitana.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Marco histérico

Le Boterf (2018) cita a Talcott Parsons a finales de la década del 40, quien disefi6
un esquema que permitia crear estructuras de situaciones sociales a partir de
variables binarias que valoraban a los trabajadores en funcion a resultados
cuantificables en vez de hacerlo en base a cualidades personales atribuidas de forma
arbitraria, haciendo de esta aproximacién una de las primeras acerca de las

competencias laborales.

Alles (2015) cita a David McClelland en la década del 70, quien estudio
nuevas variables que permitieran predecir con fiabilidad el éxito profesional de los
trabajadores. Esto lo condujo a estudiar las competencias laborales a partir de las

cuales se podrian medir el rendimiento en el trabajo.

A partir de estos estudios se entendié que, para predecir mas eficientemente
el rendimiento futuro de un trabajador, era necesaria la observacién directa en el
puesto de labores junto, con la comparacion de caracteristicas de aquellos

especialmente exitosos con aquellos con rendimiento promedio.

Kuzma, Dolveira y Silva (2017) indican que es en realidad a finales de la
década de 1980 cuando el término competencia laboral se introduce en la jerga
empresarial, gracias a Richard Boyatzis y la publicacion de su libro El Gerente

Competente, el cual alcanza gran aceptacion.

Su uso se generalizé en Europa logrando mayor aceptacion en Inglaterra,
donde se consolida en el sector privado gracias al intento de adecuar sus sistemas
de formacidén y capacitacion frente a la globalizacién. Es debido a los resultados
alentadores que fue considerado como instrumento para el logro de la eficiencia

publica durante el mandato de Margaret Tatcher. (Le Boterf, 2018)

Afos después se proyecta a Francia y Ameérica. En este Gltimo a partir de un

enfoque comportamental definido por David McClelland en la Universidad de

7



2.2.

Harvard, quien integra variables referidas a la valoracion del conocimiento y la
destreza aunados al talento y el talante, entendido como el impulso del

comportamiento y relacionado con los motivos, los deseos, los gustos y los valores.

Es asi que el surgimiento de la competencia laboral esté relacionado con las
transformaciones sociales productivas que ocurrieron en el mundo, que se
convirtieron en la base de las politicas de formacién y capacitacion de los paises
industrializados con mayores problemas para vincular el sistema educativo con el

productivo, el aumento de la complejidad del trabajo y los adelantos tecnoldgicos.

Tal como refiere Alles (2015) actualmente son innumerables las asesorias
realizadas en Latinoamérica y el mundo sobre este tema, realizandose en gran
medida a través de la compray el uso de softwares de evaluacion de competencias
laborales. Sin embargo, no existe un consenso general sobre metodologias, las
cuales han dependido de los paradigmas y practicas profesionales de cada asesor o

firma consultora.

Investigaciones relacionadas con el tema

A nivel internacional

Kuzma, Dolveira y Silva (2017) desarrollaron en Brasil un estudio titulado
Competencias para la sostenibilidad organizacional: una revision sistematica. Su
objetivo fue analizar la relacidn existente entre las competencias organizacionales
y la sostenibilidad aplicada al contexto empresarial. La metodologia fue cualitativa.
Se realiz6 una revision sistémica de las publicaciones sobre la materia entre 2010 y
2015. Se concluye que las investigaciones coinciden en la estrecha relacion
existente entre las competencias organizacionales y la sostenibilidad aplicada a las
empresas, siendo estas competencias el pensamiento sistémico, prevencion,

normatividad, estrategia y relaciones interpersonales.

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al estudio

comparativo de las investigaciones precedentes y la relacion existente entre el



desarrollo de las competencias laborales y el logro de los objetivos

organizacionales.

Cadalzo et al (2016) elaboraron en Cuba una investigacion denominada
Determinacion de las competencias organizacionales y de procesos en un centro del
sector biofarmacéutico. Su objetivo fue determinar las competencias
organizacionales y de procesos a partir de la combinacion de varios métodos de
analisis. La metodologia fue cualitativa. Se aplicé la técnica de analisis documental,
técnica de Delphi, técnica de comparacion de pares, grupos de discusion y el
método de analisis de brechas. Se concluye que las competencias organizacionales
mas valoradas son orientacion a la calidad, orientacion al cliente e innovacion. Estas
se asocian a seis procesos clave de la empresa como Desarrollo, Investigacion,
Investigacion Clinica, Evaluacion de Impacto, Produccion, Comercial, Calidad e

Ingenieria.

Este antecedente se relaciona con el actual estudio debido al analisis
realizado en la definicion de competencias laborales necesarias para el logro de los
objetivos de procesos clave de la organizacion.

Madrid (2015) desarroll6 en Esparfia el estudio titulado El enfoque de las
competencias profesionales: una propuesta metodoldgica de andlisis. Tuvo como
objetivo contribuir al conocimiento social de un caso de disefio curricular educativo
en el marco del PREAR (Procedimiento de Reconocimiento, Evaluacion,
Acreditacion y Registro de Competencias Laborales). La metodologia fue
cualitativa. Se emple6 un modelo de triangulacién metodoldgica con entrevistas a
informantes clave, cuestionarios y grupos de discusion. Se concluye que el enfoque
de competencias laborales se implementa en el d&mbito formativo y en el
ocupacional, manteniendo un planteamiento de tipo funcional basado en el

desempefio.

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al estudio
de las competencias laborales en contextos educativos y el andlisis de su influencia

sobre el desempefio laboral.



Mayorga (2015) desarroll6 en Espafia una investigacion titulada Planeacion
y seguimiento de competencias laborales que contribuyan al cumplimiento de la
estrategia organizacional. Caso Dependiente de Restauracion. Tuvo como objetivo
disefiar un sistema de planeacion y seguimiento de competencias laborales que
contribuya al cumplimiento de la estrategia organizacional. La metodologia fue
cualitativa. La muestra estuvo compuesta por 362 empleados de ambos sexos. Se
empled el método Delphi, el método FODA, el método Kendall y un cuestionario
de clima laboral. Se concluye que las competencias laborales de un Dependiente de
Restauracion para el logro de la estrategia son la atencion al cliente, trabajo en
equipo, excelencia en el servicio, capacidad de decision, sociabilidad vy

comunicacion.

Este antecedente se relaciona con el actual estudio debido al anélisis de las
competencias laborales necesarias para el cumplimiento del planeamiento
estratégico, ademas de desarrollar dimensiones relacionadas con la variable de

estudio, tales como la excelencia en el servicio.

Aguirre (2014) llevd a cabo un estudio en Guatemala denominado
Planeacion estratégica y productividad laboral. Su objetivo fue establecer la
correlacion entre ambas variables. La investigacion fue de tipo aplicada, método
cuantitativo, disefio no experimental y descriptiva correlacional. Se administraron
dos escalas tipo Likert, una que mide el conocimiento de la planeacién estratégica
y otra que mide la productividad laboral a 40 trabajadores de ambos sexos
pertenecientes a una organizacion hotelera. Se concluye que existe una correlacion
estadisticamente significativa entre la planeacién estratégica y la productividad
laboral. EI 90% de los trabajadores fueron productivos a pesar que el 54% de ellos

desconocen la planeacion estratégica de la empresa.

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al analisis
de la relacion entre el planeamiento estratégico y los resultados del negocio
expresados en la productividad de los trabajadores, la misma que es evaluada a

través de las competencias laborales de los trabajadores.
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Candel (2012) desarrollé en Espafia el estudio titulado Las competencias
laborales como predictoras del desempefio en una empresa del sector del juego.
Tuvo como objetivo correlacionar el desempefio de los empleados con variables
sociodemograficas, las competencias laborales y los rasgos de personalidad. La
investigacion fue de tipo aplicada, método cuantitativo, disefio no experimental y
descriptiva correlacional. La muestra estuvo compuesta por 95 empleados de ambos
sexos. Se empled un cuestionario con cuatro instrumentos de medida como la
plantilla de datos sociodemogréaficos, evaluacion de desempefio laboral, entrevista
semi estructurada de evaluacion de competencias laborales y el test SOSIA. Se
concluye que existe una correlacion estadisticamente significativa entre la edad, la

posicidn jerarquica y cuatro de las competencias generales evaluadas.

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al estudio
de las competencias laborales genéricas y su relacion con el desempefio laboral y la

categoria ocupacional.

Bracho y Carruyo (2011) elaboraron en Espafia un estudio titulado
Planificacion estratégica y gestion del gerente educativo en instituciones de
educacion primaria. Su objetivo fue determinar la relacién entre ambas variables.
La investigacién fue de tipo aplicada, método cuantitativo, disefio no experimental
y descriptiva correlacional. La muestra estuvo conformada por 115 trabajadores
entre directivos y docentes. Se administraron dos escalas tipo Likert, una para cada
grupo. Se concluye que la aplicacion de la planificacion estratégica de los directivos
es baja, y que existe una correlacion estadisticamente significativa entre su

aplicacion y los resultados de su gestion en el centro educativo.

Este antecedente se relaciona con el actual estudio debido al analisis de la
relacién entre el conocimiento del planeamiento estratégico, su aplicacion y los

resultados obtenidos por trabajadores que laboran en una institucién educativa.

A nivel nacional:

Valcazar (2019) realiz6 en Lima una investigacion denominada Las competencias

del docente de posgrado. Estudio comparativo en cuatro maestrias especializadas
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desde la percepcion de los estudiantes. Su objetivo fue describir y comparar los
niveles de evaluacion de las competencias del docente desde la percepcion de los
estudiantes de las cuatro maestrias especializadas. La investigacion fue de tipo
aplicada, método cuantitativo, disefio no experimental y descriptiva comparativa.
La muestra fue de 143 estudiantes elegidos aleatoriamente. Se utiliz6 una encueta
de 30 items para evaluar las competencias del docente. Se concluye que existen
diferencias estadisticamente significativas en la percepcion de los estudiantes en las

cuatro maestrias.

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al estudio
de las competencias laborales docentes en una institucién universitaria y la

percepcion de los clientes con respecto a su nivel de desarrollo.

Romero (2017) desarroll6 en Lima un estudio denominado La planificacion
estratégica y su influencia en la calidad de la gestion educativa de la Universidad
Técnica de Babahoyo. Su objetivo fue establecer la correlacion entre ambas
variables. La investigacion fue de tipo aplicada, método cuantitativo, disefio no
experimental y descriptiva correlacional. El instrumento empleado fue una escala
tipo Likert. La muestra fue de 263 personas entre docentes, directivos y empleados.
Se concluye que existe una correlacion estadisticamente significativa entre la

planificacion estratégica y la calidad de gestion.

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al analisis
de la correspondencia entre el planeamiento estratégico y la calidad de la gestion
educativa expresada en los resultados obtenidos en un grupo de docentes

universitarios de un centro de educacion superior.

Solis y Tarazona (2017) realizaron en Huancayo la investigacion titulada La
planificacién estratégica y la productividad laboral en la Empresa Vica Gas S.R.L.
Su objetivo fue establecer la correlacion entre ambas variables. La investigacion
fue de tipo aplicada, método cuantitativo, disefio no experimental y descriptiva
correlacional. Se administré una escala tipo Likert a 30 trabajadores de ambos
sexos. Se concluye que existe una correlacion estadisticamente significativa entre

la planeacion estratégica y la productividad laboral.
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2.3.

23.1

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al andlisis
de la correspondencia entre el planeamiento estratégico y los resultados del negocio

expresados en la productividad de los trabajadores.

Cuya (2015) llevo a cabo en Lima la investigacion titulada el planeamiento
estratégico y la gestion educativa en la Institucion Educativa N° 115-28 Nifio JesUs
de San Ignacio del distrito de San Juan de Lurigancho. Su objetivo fue establecer la
correlacion entre ambas variables. La investigacion fue de tipo aplicada, método
cuantitativo, disefio no experimental y descriptiva correlacional. Se emplearon dos
cuestionarios independientes. La muestra estuvo conformada por 40 docentes. Se
concluye que el planeamiento estratégico favorece la gestion educativa de la

institucidn, al registrar una correlacion estadisticamente significativa.

Este antecedente se relaciona con la actual investigacion debido al andlisis
de la correspondencia entre el planeamiento estratégico y la calidad de la gestion
educativa expresada en los resultados obtenidos en un grupo de docentes de una

entidad educativa.

Estructura tedrica y cientifica que sustenta el estudio
Describiremos con especial atencion las competencias laborales y el planeamiento
estratégico, ambos constructos tedricos intimamente relacionados a nuestro
problema de investigacion.
Enfoques sobre el estudio de competencias laborales
2.3.1.1 Enfoque conductista
Madrid (2015) sefiala que su objeto de estudio es el comportamiento de sujetos
gue hacen un trabajo con eficacia y con un desempefio marcadamente superior al

promedio de los que realizan las mismas funciones. Es el que mayormente se

acepta en entornos empresariales.
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Describe a las competencias laborales como caracteristicas personales
relacionadas directamente con el eficiente desempefio de las funciones de un
puesto de trabajo. Dichas caracteristicas pueden ser la sumatoria de rasgos de
personalidad, conocimientos, actitudes y valores, puestos a disposicion de una
empresa en un momento determinado. Estas caracteristicas son estudiadas gracias

a sus manifestaciones observables.

Segun Mayorga (2015) este enfoque conductista ha recibido criticas
debido a la amplitud de su definicion y a la fata de consenso sobre las
caracteristicas de la competencia laboral que deben ser objeto de analisis. Es
criticada también por referirse al pasado del desempefio sobresaliente de un
trabajador como predictor futuro, en especial en empresas acostumbradas a

cambios organizacionales réapidos.

2.3.1.2  Enfoque funcionalista.

Su referente teorico se encuentra en los fundamentos de la escuela funcionalista
de la sociologia y los esfuerzos de la administracion inglesa por adaptar los
sistemas de capacitacion a las necesidades del mercado. Este enfoque describe a
las organizaciones como sistemas abiertos, en interaccion permanente con el
medio e interdependencia con el mercado, la tecnologia y otras organizaciones.
(Candel, 2012).

Esto esta representado en el sistema nacional de competencias laborales
inglés, o National Vocational Qualifications (NVQ) el cual toma como punto de
partida los objetivos de las organizaciones para identificar relaciones funcionales
entre problemas y soluciones. Describe cuatro familias de competencias como los
resultados, la gestién y organizacion, la gestion de situaciones imprevistas y el

ambiente y las condiciones del trabajo.

Segun Mayorga (2015) este enfoque es criticado porque solo se puede
verificar lo que se ha logrado con una competencia, pero no la manera en que se
hizo, lo que complica la aplicacién de la descripcion de las competencias a los

procesos de formacion y capacitacion.
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2.3.2

2.3.1.3  Enfoque constructivista

Madrid (2015) precisa que este enfoque parte del andlisis de las relaciones que
existen entre grupos y su entorno y entre la capacitacion y la oferta laboral. La
identificacion y descripcion de competencias debe realizarse al finalizar el proceso
de capacitacion y no antes, con la participacion de todos los protagonistas del
entorno sociolaboral. En ese sentido, el entorno social y laboral influyen en la

formacion de las personas y viceversa.

Posteriormente se trabaja en identificar las competencias necesarias para
cada puesto de trabajo, conjuntamente con los trabajadores, directivos y tutores,
analizando especialmente las disfunciones que son causa de sobrecostos e
ineficiencias. A diferencia de otros enfoques, se consideran las opiniones de todos

los trabajadores, incluyendo a las personas de menor nivel educativo.

Revisados los tres enfoques podemos sintetizar diciendo que el enfoque
conductista defiende como objeto de estudio el comportamiento de sujetos que
registran rendimientos excepcionales y superiores al resto de los que desempefian
el mismo puesto. El funcionalista considera a las empresas como sistemas sociales
abiertos y centra sus esfuerzos en adaptar los sistemas de formacion a las
necesidades del mercado laboral. En constructivista sugiere la identificacion y
descripcion de competencias al finalizar un proceso de formacion orientado a la

accion y analizando las disfunciones en el lugar de trabajo.

Propuestas tedricas para gestionar competencias laborales

2.3.2.1 Competencias laborales genéricas

Saracho (2014) explica que las competencias laborales genéricas fueron creadas
por William Byham en 1982. Indica que existen ciertas conductas tipicas que
permiten desempefarse correctamente en un cargo, las cuales son genéricas, es

decir, son las mismas que permiten a otro trabajador hacerlo con propiedad en un

puesto similar en otra empresa.
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En cuanto a la metodologia utilizada, se inicia con la seleccion de un grupo
de empresas exitosas, identificando las mejores précticas de cada puesto,
generalizando las conductas siguiendo la regla del minimo comdn denominador,
agrupandolas bajo la denominacién de conductas clave o conductas criticas. Es
importante indicar que el comportamiento competente es uno solo y no admite

escalas o niveles.

Las competencias se organizan en taxonomias o diccionarios de
competencias, se construyen herramientas de seleccion de personal, evaluaciones
de desempefio, entrevistas y diversos tipos de programas de capacitacion. Luego

se eligen las competencias que se asignaran a cada puesto.

2.3.2.2 Competencias laborales funcionales

Fueron creadas por Sydney Fine en 1955, quien indica que existen resultados
minimos de desempefio que deben garantizarse para que se cumpla con los
estandares de productividad requeridos por una organizacion y asi pueda cumplir
sus objetivos. Las metodologias en torno a competencias laborales técnicas,
normalizacion y certificacion se sustentan en esta propuesta tedrica. (Saracho,
2014)

Hace hincapié en el desempefio, tomando en cuenta principalmente los
conocimientos técnicos y las habilidades especificas. Establece que un gran
resultado requiere de la ejecucion de una gran cantidad de pequefios buenos
desempefios individuales que aporten al desempefio general de la organizacion.
Se considera a esta propuesta tedrica como la menos humanista, ya que considera

a las personas como elementos de una gran maquinaria productiva.

Sandoval et al (2003) indica que la identificacidon y construccion de este
tipo de competencias laborales sugiere el recojo de la informacion a través del
panel de expertos y responde a las necesidades de la capa jerarquica inferior. Se
utiliza la metodologia de evaluacion del superior y la auto evaluacion, asi como

los test de habilidades y destrezas.

16



2.3.3

2.3.2.3  Competencias laborales distintivas

Saracho (2014) describe que fueron creadas por David McClelland en 1960, quien
considera que las personas poseen caracteristicas que les permiten desempefarse
exitosamente en una empresa y, por tanto, identificarlas permite a la organizacion
captar, desarrollar y retener talento. Su implementacion consta de cuatro pasos,
tales como el andlisis estratégico, la identificacion de talento, la identificacion de
comportamientos de las personas con desempefio sobresaliente y el analisis de

comportamientos.

Las competencias resultan en una descripcion, combinacién y agrupacion
de caracteristicas asociadas a ciertos comportamientos, que al ejecutarse en los

niveles superiores causan un desempefio sobresaliente.

Considerando las propuestas tedricas descritas e independientemente de la
que se analice, las competencias laborales se construyen identificando los factores
criticos de éxito en todos sus niveles, comenzando por el nivel estratégico (vision,
mision, cultura), siguiendo por el nivel tactico sostenido por la gestion, hasta

llegar al nivel de operacion y productividad.

Definiciones de competencias laborales

Tal como sefiala Garcia Saiz (2011) actualmente no existe un consenso sobre la
definicion de competencias laborales. Incluso hay autores que prefieren referirse
a ellas mas como una nocién que por un concepto. Por ello se presentan a

continuacion dos planteamientos.

2.3.3.1 Segun la visibilidad de sus componentes

Candel (2012) cita el modelo creado por Carlos Royo y Antonio del Cerro en el
afio 2005, quienes plantean que existen diversas acepciones para definir las

competencias laborales dependiendo si éstas incluyen en la definicion sus rasgos

observables. En este grupo encontramos las siguientes.
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Boyatzis (1982) define a la competencia laboral como la caracteristica
subyacente en una persona, que esta causalmente relacionada con una actuacion
exitosa en un puesto de trabajo. Woodruffe (1993) plantea la competencia laboral
como un comportamiento manifiesto, observable y medible directamente, que la
persona muestra en el desempefio competente de las funciones de un puesto de
trabajo. Spencer y Spencer (1997) las considera caracteristicas subyacentes en el
individuo que estan causalmente relacionadas con un estandar de efectividad y/o

con una performance superior en un trabajo o situacion.

Cabe indicar que la inclusion de los comportamientos observables en la
definicion propuesta por estos autores permite enriquecer la gestion de recursos
humanos, adaptandose a cada situacion y puesto de trabajo. Sin embargo, limita
el uso de programas estandarizados, ya que es necesario adecuar las herramientas

a la situacion particular de cada empresa.

2.3.3.2  Segun el componente principal

Basoredo (2011) clasifica las definiciones en cinco categorias y en funcién al

elemento principal que las caracteriza. Estas categorias son las siguientes.

a. En base a los atributos personales, agrupando a quienes identifican las
competencias con las caracteristicas del individuo necesarias para cumplir los
requerimientos del puesto. Entre ellos tenemos a Spencer y Spencer (1997) y
a Boyatzis (1982).

b. Enbase a la interaccidn entre las caracteristicas de los individuos y su entorno.
En este grupo tenemos a Le Boterf (2001) quien las define como aquello que
nos permite actuar de manera pertinente en un contexto particular, eligiendo y
movilizando recursos personales y recursos de redes, y a Levy-Leboyer (1997)
quien las considera como una lista de comportamientos que ciertas personas
poseen mas que otras y que las transforman en mas eficaces para una situacion
dada.
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C.

En base a los procesos que la conforman. En este grupo se incluyen a
Fern&ndez Salinero (2006) quien indica que la competencia laboral colectiva
busca la complementariedad y el encadenamiento de competencias
individuales y que la puesta en practica de las competencias de cada actor esta
relacionada con la competencia de los demas actores de la cadena, y a
Delamare y Winterton (2005) quienes las definen como caracteristicas de una
persona relacionadas con el desempefio efectivo y comunes a otras

situaciones.

En base a conductas especificas o ventajas competitivas que implican estas
destrezas. Aqui se incluyen a Bartram (2005) quien las concibe como
conductas observables en el puesto de trabajo que aportan la base para
diferentes criterios de medidas del desempefio, a Woodruffe (1993) y a Hamel
y Prahalad (1990) quienes definen las competencias laborales clave como
aquellas que explicaban los factores mas competitivos de la empresa asociados

al desempefio de las tareas.

En base a estandares de ejecucion o criterios de bondad. Entre las que destacan
el Sistema Nacional de Cualificaciones Vocacionales del Reino Unido vy el
modelo SIMAPRO (Sistema de Medicion y Avance de la Productividad) de
Mexico (Mertens, 2010).

Para otras instituciones como CINTERFOR (2016) la competencia laboral

es una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral

claramente identificada. Una sumatoria de conocimientos, actitudes, valores y

habilidades desarrollables en ciertas situaciones, los cuales son medibles y

asociadas a un excelente desempefio.

El Instituto Andaluz de Tecnologia (2008) considera que una competencia

laboral permite realizar una accion concreta, al disponer los conocimientos

necesarios (saber), las habilidades requeridas (saber hacer) y la actitud orientada

a la obtencion de un resultado sobresaliente (querer hacer y hacer eficientemente).

Es inherente a la persona, demostrable, medible y desarrollable.
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2.34

Gordillo (2003) la define como la capacidad de desempefiarse en un
contexto de trabajo integrando actitudes y capacidades demostradas en un caso
especifico. Para Ibarra (2000) son capacidades productivas de un individuo que se
definen y miden en términos de desempefio laboral, y no solo a partir de

conocimientos o habilidades abstractas.

Ducci (1997) las considera construcciones sociales de aprendizajes
significativos y utiles para el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo, que se obtienen por instruccion y experiencia laboral. Para Cotton (1993),
son habilidades personales para realizar las funciones asignadas segun el puesto

de trabajo para ser mas competitivo.

De las definiciones descritas anteriormente se deduce que los trabajadores
competentes no solo podrian acreditar estudios superiores o titulos universitarios,
sino que requieren principalmente experiencia practica y contacto real con el

entorno laboral, lo que les permitira aprender a partir de la interaccién con otros.

Clasificacion de las competencias laborales

2.3.4.1 Competencias laborales basicas

Son aquellas necesarias para contar con un nivel minimo de empleabilidad y poder
ocupar una vacante laboral. Estas son adquiridas en la educacion basica y hacen
referencia a la comprension lectora, escritura, expresion de opiniones u

operaciones matematicas basicas.

Alvarez (2012) cita el informe SCANS (Secretary's Commission on
Achieving Necessary Skills) de 1993, el cual hace referencia a la literatura
internacional sobre competencias laborales basicas en funcion a tres grupos
fundamentales tales como el desarrollo del pensamiento, las cualidades personales
y las habilidades bésicas entre las que destacan la capacidad lectora, escritura,

matematicas, hablar y escuchar.
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2.3.4.2 Competencias laborales generales

Se caracterizan por no estar ligadas a alguna ocupacion, sector, cargo o actividad
econdmica en particular. Sin embargo, permiten a las personas ingresar a un
trabajo, aprender y mantenerse. Estas son necesarias en todo tipo de trabajo, son
transferibles, generan desarrollo continuo, observables, cuantificables, evaluables

y certificables.

Quintero (2010) describe que las organizaciones han considerado como
competencias laborales generales fundamentales para el ingreso y adaptacion al
sistema productivo las intelectuales, personales, interpersonales organizacionales,
tecnoldgicas y empresariales. Planteamiento similar al de Spencer y Spencer de
1993 autores del Modelo del Iceberg, quienes las clasifican en competencias de
logro y accién, de ayuda y servicio, de influencia, gerenciales, cognoscitivas y de
eficacia personal.

El Instituto Andaluz de Tecnologia (2008) indica que son relevantes para
todos los trabajadores y estdn alineadas con los valores organizacionales.
Comprenden habilidades, actitudes y comportamientos requeridos para todos
independientemente del nivel en que se soliciten y son requeridas por la empresa

para alcanzar sus objetivos.

Para Hay Group (2007) las competencias laborales generales se distinguen
de otros tipos de competencias porque no son inherentes a un solo puesto, sino
que pueden ser demostradas en varios cargos Yy se consideran la causa fundamental
de lo desempefios extraordinarios, ademas que pueden ser poseidas y también

desarrollables.

Cejas y Pérez (2003) plantea que las competencias laborales generales son
aquellas que abarcan a casi todas las profesiones y oficios, y estan relacionadas
con la preparacion basica del individuo, tales como utilizar la computadora,

comunicarse en forma oral y escrita en su idioma, etc.
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Woodruffe (1993) presenta una lista de competencias laborales generales
entre las que pueden seleccionarse y aplicarse segun el tipo de trabajo. Estas son
amplitud de conocimiento, astucia, razonamiento, organizacion, enfoque,
liderazgo, sensibilidad, cooperacion y orientacion para el logro de metas a largo

plazo.

2.3.4.3 Competencias laborales especificas

Son aquellas necesarias para el desempefio de funciones particulares de las
organizaciones. Contar con ellas implica dominar conocimientos, habilidades y
actitudes que conllevan al logro de resultados sobresalientes y en consecuencia

facilitan alcanzar las metas empresariales.

El Instituto Andaluz de Tecnologia (2008) las define como aquellas
relevantes para un &rea o proceso especifico, e incluyen las competencias técnicas
asociadas a ciertos conocimientos profesionales, es decir, engloban habilidades

necesarias para el desarrollo de una actividad y derivan de necesidades concretas.

Ruiz de Vargas et al (2005) hace referencia a una clasificacion de las
competencias especificas propuesta por Gerhard Bunk en 1994 en torno a
competencias técnicas, metodoldgicas, sociales y participativas. Siguiendo con

dicho autor, cabe destacar a continuacion lo siguiente.

Ostenta competencias técnicas quien domina como experto las tareas de
su ambito de trabajo. Posee competencia metodoldgica quien pone en préctica el
procedimiento que corresponde a la tarea encargada y sus inconvenientes,
encuentra soluciones y las extrapola a otros problemas. Cuenta con competencia
social aquel que colabora con otros y muestra un comportamiento orientado al
grupo. Y posee competencia participativa aquel que organiza y decide en

situaciones de trabajo y acepta responsabilidades.

Cejas y Pérez (2003) plantean que las competencias particulares o

especificas son aquellas que determinan la profesion en forma especializada, tales
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2.3.5

como elaborar un medicamento, programar determinado tipo de software, realizar

determinado tipo de operacién quirurgica, etc.

Compromiso institucional

Jackson (2019) al citar a Richard Steers en 1977 lo define como la fuerza de
identificacion e involucramiento de un trabajador con su empresa el cual proviene
de tres fuentes, tales como las caracteristicas personales (socio demografia y
personalidad), caracteristicas del trabajo (sentido del reto, identificacion con la
tarea, interaccidn con pares, etc.) y experiencias en el trabajo (actitudes del grupo,
auto percepcion de importancia en la empresa, preocupacion de la empresa por el

trabajador, expectativas de recompensas, etc.)

Para Werther y Davis (2019) es el nivel en que el trabajador se identifica
con laempresa y desea seguir participando en forma activa en ella. Es un indicador
de permanencia futura y refleja el alineamiento del trabajador con la vision la

compaiiia, asi como la disposicion de esforzarse para alcanzarla.

Hurtado (2017) al citar a Jhon Meyer y Nataly Allen en 1991 lo define
como un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre una persona y una
empresa, la cual condiciona la decision para continuar en ella o dejarla. Plantea
que tiene tres componentes, el compromiso afectivo (lazos emocionales),
compromiso de continuidad (debido a la inversion de tiempo de servicio) y
compromiso normativo (relacionado con la lealtad y gratitud).

Segun Robbins y Judge (2017) es una actitud que expresa fidelidad,
identificacion o participacion en la empresa. El alto compromiso supone
permanecer en un puesto y genera vinculacion psicolégica con el mismo, lo cual
denota una fuerte relacion negativa entre el compromiso organizacional y la

rotacion.

Holsblat (2014) al citar a Dennis Bozeman y Pamela Perrewé en 2001 lo
define como la lealtad de un trabajador hacia la empresa que lo emplea. Sin

embargo, precisa que mientras un individuo tiene el deber formal de desempefiar
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2.3.6

un trabajo, no necesariamente esti afectivamente comprometido ya que podria
trabajar con desgano, demostrando un menor rendimiento y consecuentemente

desercion, ausentismo o rotacion.

Ayobami y Adeniran (2013) al citar a Larry Williams y Jhon Hazer en
1986 lo definen como la vinculacion de las personas con sus empleos y que esta
directamente relacionada con la rotacion. Quien tenga un bajo compromiso tendra
mayor probabilidad de renunciar a un trabajo a diferencia de quienes lo tengan

elevado.

Sallan et al (2010) al citar a Mathieu y Zajac en 1990 propone el estudio
del compromiso institucional en dos facetas, tales como el compromiso actitudinal
(intensidad de identificacion e involucramiento con una organizacion), y
compromiso calculador (producto de la inversion de tiempo de servicio del

trabajador en la organizacion, lo que genera permanencia).

De lo descrito anteriormente por los autores, se aprecia que el compromiso
institucional acarrea ciertas consecuencias tanto favorables como desfavorables.
En cuanto a lo primero se esperaria una intencion de permanencia y
mantenimiento de vinculos con la organizacion. En cuanto a lo segundo, un
compromiso muy elevado si bien predice continuidad, podria significar también
resistencia al cambio respecto a transformaciones culturales o tecnolégicas,

rechazo a la innovacion, etc.

Adaptabilidad al cambio

Para Alberola (2019) puede considerarse como una propiedad relacionada con la
homeostasis, entendida como el conjunto de cambios producidos como
consecuencia de las modificaciones en el entorno, con el fin de mantener el
equilibrio. Para ello se cumplen dos requisitos, primero la capacidad de aceptacion
(asumir que no todo es controlable) y segundo la busqueda de bienestar

(contrarrestar los efectos de un suceso provocado por un cambio negativo)
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Segun Vasquez (2019) la adaptacién al cambio registra tres etapas, la
primera es la defensa, en la que el sujeto se aferra a sus costumbres, rechaza lo
extrafio y evita la realidad. La segunda es la aceptacion, donde las personas se
sienten mas preparadas para el cambio, se percibe un alto estrés, pero se empieza
a valorar los beneficios. La tercera es la adaptacion, donde los resultados del
cambio se hacen evidentes, encontrando satisfaccién y seguridad.

Para Cadavid (2018) implica una relacion reciproca del sujeto con el
entorno, lo cual permite resolver tensiones existenciales para encontrar equilibrio
y armonia. Por ello crea normas y las observa, pero mantiene la posibilidad de

cambiarlas cuando convengan las circunstancias.

Ldpez (2018) sefiala que la adaptacion al cambio aporta versatilidad para
modificar la propia conducta, alcanzar objetivos o resolver problemas comunes,
cualidades necesarias en el mundo laboral caracterizado por los cambios
constantes. Aquellos con esta competencia son capaces de adquirir nuevas
habilidades y de adaptarse facilmente a puntos de vista y aprendizaje diferentes.

Builes, Manrique y Henao (2017) al citar a Heinz Hartmann en 1987
proponen que la adaptacion se relaciona con el dominio de la realidad y hace
referencia a la posibilidad de influir en el entorno y participar de sus cambios. Para
ello proponen dos tipos de adaptacién, la primera es aloplastica (modificaciones
en el ambiente, el equipo humano, el material, etc.) y la segunda es autoplastica

(modificaciones en sus propios esquemas, representaciones, percepciones, etc.).

De lo descrito anteriormente por los autores, se aprecia que la adaptacion
al cambio es una competencia que permite al trabajador desarrollar la capacidad
de modificar cogniciones, emociones y comportamientos que le facilitaran la
adquisicion de nuevas destrezas, influir en el entorno, disminuir el estrés y lograr

el equilibrio que lo faculte a asumir una realidad distinta a la acostumbrada.
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2.3.7 Vocacion de servicio

Rand (2020) define a la vocacion de servicio como una virtud innata y uno de los
valores mas importantes. Es una demanda interna que no se adquiere por
aprendizaje pero que si se puede fomentar en las familias y empresas. Significa
tener espiritu de servicio y buena actitud hacia la labor independientemente de su

importancia o alcance.

Para Ferrera (2020) es un llamado interior que invita a realizar una labor
que permita colocarse a disposicién para ayudar otras personas. Considera que en
todas las actividades se pueden perseguir dos tipos de beneficio, el primero es el
propio y esta orientado a satisfacer necesidades e intereses personales, y el
segundo es el ajeno, orientado hacia los demas y caracteristico de la vocacion de

servicio.

Lopez (2019) menciona una primera referencia latinoamericana de
vocacion de servicio en un documento oficial denominado Cartillas de
Administracion Publica y Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de
Empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias, publicado en Colombia
por la Escuela Superior de Administracion Publica en 2010, el cual indica que,
junto con la meritocracia, la capacidad, la eficacia, la responsabilidad, la
honestidad y la adhesion a los principios y valores de la democracia, la vocacién

de servicio es un atributo mas que todo trabajador publico debe ostentar.

Para Navarro (2016) es la inclinacion profesional a satisfacer necesidades
ajenas, aplicable a cualquier tipo de trabajo. Significa tener una motivacion
orientada a la satisfaccion del cliente. Considera que no estd necesariamente
relacionado al trabajo asalariado, sino con acciones que requieren altruismo y
solidaridad. Se distingue del trabajador remunerado porque lo considera una

obligacion moral mas alla de clausulas contractuales.

Barrascout (2012) identifica la vocacidn de servicio como un elemento del

espiritu de servicio, el cual guia a los individuos. Define a los trabajadores con
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vocacion de servicio como personas solicitas, dispuestas y con buen animo para

realizar tareas y ayudar a otros en lo que necesiten.

De lo descrito anteriormente por los autores, se aprecia gque la vocacion de
servicio nace de una demanda interna, innata pero desarrollable en el seno familiar
y las organizaciones, orientada a satisfacer las necesidades ajenas por encima de
las personales, presente en el ambito organizacional e independiente de la

retribucién econdmica que supone un trabajo remunerado.

Antecedentes del planeamiento estratégico

Para Chiavenato (2016) el concepto se remonta al hombre de las cavernas, quien
necesitaba un plan anticipado para competir y ganar en el intento por sobrevivir.
La etimologia proviene de la palabra griega strategos, que deriva de strofos
(ejército) y ogo (liderar, guiar, cambiar de direccion). En Grecia hizo alusion
inicialmente al general lider del ejército, luego hizo referencia a la manera como
aplicaba sus competencias para liderar tropas, ver el todo y ganar batallas. Similar

situacion se vivio en Roma y Egipto hace miles de afios.

Segun Climaco (2012) en la historia de la planificacion el centro de la
preocupacion siempre ha sido el cambio y, por ser una herramienta desarrollada a
favor de la gestion de procesos, ha estado propensa a organizar las empresas de

tal manera que sean posibles alcanzar variados fines en forma paralela.

Para Ortiz (2017) fueron Jhon Von Neuman y Oskar Morgenstern los
primeros autores en enfocar la planeacion estratégica a los negocios con su obra
La Teoria del Juego en la década de los 40, aunque fue formalmente desarrollada
a mediados de los afios cincuenta en algunos negocios y empresas de bienes y

servicios.

En 1954 Peter Druker ofrece una primera definicion y en la década de los
sesenta se comienza a emplear el término planeacion a largo plazo. Esto se
consolida con la publicacion del libro de Igor Ansoff en 1965 titulado Estrategias

Corporativas. Desde la década de 1960 hasta mediados de 1980, la planeacion
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estratégica desarrolla un enfoque de arriba hacia abajo, es decir la alta direccion
elaboraba los planes para toda la organizacion. Para el afio 1987 Michael Porter
afirmaba que la estrategia nunca habia sido tan importante. (Dess, Lumpkin y
Eisner, 2011).

Sobre la base de las consideraciones anteriores, el origen de la
planificacion estratégica data de un pasado remoto, aunque la forma en que la
conocemos actualmente es un producto de casi finales del siglo pasado. Su area
de competencia inicialmente estuvo basada en la economia, pero fue desde alli
que se abrid paso a todos los sectores principalmente gracias a los aportes de Peter

Druker y Michael Porter.

Definiciones de planeamiento estratégico

Sainz de Vicufia (2017) la define como el plan maestro en el que los directivos
recogen las decisiones estratégicas que han adaptado en el presente, en relacion a
lo que harén en los siguientes tres afios, para alcanzar una organizacion mas

competitiva que permita satisfacer las expectativas de sus diferentes stakeholders.

Porter (2017) lo define como la creacion de una posicion de mercado Unica
y con contenido que incluye una serie de actividades empresariales

diferenciadoras.

Gimbert (2017) cita la definicion de Henderson de 1989, quien lo describe
como una busqueda intencionada de un plan de accién que genere, sostenga y
desarrolle una ventaja competitiva. Su objetivo es incrementar el alcance de dicha

ventaja, lo cual puede solo conseguirse a costa de la competencia.

Para Chiavenato (2016) es el curso de accion que la empresa elige,
partiendo como premisa de que un futuro diferente le permitird ganancias y
ventajas en relacion a su actual situacion. Considera que es un arte y una ciencia,
una ejecucion que involucra todas las areas a partir de la eleccion de las mejores

alternativas y en funcion a factores internos y externos.
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Cuya (2015) cita la definicion de Ohmae, quien en 1982 la define como
una ventaja competitiva. Explica que el Unico objetivo de la planificacion
estratégica es permitir que la empresa obtenga una ventaja permanente en el

tiempo sobre sus competidores.

Aguirre (2014) cita las definiciones de Chandler, quien en 1962 lo concibe
como el modelo que integra los principales objetivos, politicas y acciones de una
organizacion en un todo coherente, y la de Andrews en 1971, quien lo describe
como un modelo de objetivos y sus principales politicas y planes para alcanzarlos.
Se plantean de tal manera que definen en qué negocio esta o va a estar la empresa

y la clase de organizacion que es o quiere llegar a ser.

Para Dess, Lumpkin y Eisner (2011) es el conjunto de analisis, decisiones
y acciones gque una organizacion lleva a cabo para crear y mantener ventajas

comparativas sostenibles a lo largo del tiempo.

Sobre la base de las consideraciones anteriores se aprecia que el
planeamiento estratégico viene siendo estudiado desde hace méas de medio siglo,
y definido por varios autores con puntos de coincidencia, en el sentido de la toma
de decisiones de arriba hacia abajo, en base al analisis interno y externo, el
objetivo diferenciador sobre la competencia, la definicion de planes a mediano y

largo plazo y la necesidad de crear ventajas competitivas.

Modelos de planeamiento estratégico

2.3.10.1 Balanced Scorecard

Metodologia creada por Robert Kaplan y David Norton en 1992, tambiéen
conocida como Cuadro de Mando Integral. Permite organizar los objetivos
estratégicos en forma dinamica y holistica poniéndolos a prueba con indicadores
que miden la efectividad de cada proyecto. Es una metodologia utilizada para
definir y hacer seguimiento a la estrategia de una organizacion. Este modelo
maneja cuatro perspectivas, como son la financiera, del cliente, de los procesos

internos y la de aprendizaje y crecimiento. (Chiavenato, 2016).
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Para Romero (2017) este modelo presenta ventajas importantes, como
alinear todas las areas en funcion de los objetivos estratégicos, estimular la
transformacion organizacional, traducir la vision y misién en accion, mejorar los
procesos y la gestion de informacion, mejorar la comunicacion interna y

alineamiento, ademas de dotar a la estrategia de una estructura logica.

Entre sus desventajas estan la necesidad de un patrocinio muy fuerte de los
lideres de la organizacion para garantizar el éxito, la ausencia de una plantilla
Unica a seguir y la rigida estructura ldgica que debe cumplirse para lograr los
objetivos esperados. (Cuya, 2015)

2.3.10.2 Mapa Estratégico

Es una representacién visual de la estrategia organizacional, describe a partir de
las relaciones causa efecto el proceso de creacion de valor, tomando como base el
Balanced Scorecard. Permite comunicar el plan estratégico a todos los integrantes
de la empresa de forma estructurada, segmentando la informacion para directivos,

areas y trabajadores de menor categoria ocupacional. (Climaco, 2012).

Para Ortiz (2017) presenta una serie de ventajas, tales como involucrar a
la alta direccion dando mayor claridad y compromiso con la estrategia, permitir a
todos los trabajadores el entendimiento de la estrategia y la manera como a través
de sus acciones pueden contribuir al logro de los objetivos, permitir un

seguimiento rapido del éxito de la estrategia y establecer relaciones causales.

2.3.10.3 Anélisis FODA

El origen de este modelo se ubica en el Instituto de Investigacion de la Universidad
Stanford, donde durante la década de 1960 los miembros del equipo dirigido por

Albert Humphrey llevaron adelante una investigacion que tomd 10 afios.

Bravo, Valenzuela y Ramos (2019) indican que este andlisis facilita
construir un planeamiento con base en el andlisis interno frente al contexto del

mercado. Se traduce en cuadrantes que identifican y listan las fortalezas y
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debilidades de la organizacion, entrelazandolas con las oportunidades y amenazas
del mercado con el objetivo de desarrollar planes de accion enfocados a resolver

problemas y direccionar a la empresa hacia su crecimiento.

También conocido como el analisis SWOT por sus siglas en inglés
(strengths, weaknesses, opportunities and threats) o analisis DAFO (debilidades,
amenazas, fortalezas y oportunidades) es una herramienta de analisis que se basa
en las particularidades internas de una organizacion (debilidades y fortalezas) y
las externas (amenazas y oportunidades). A partir este analisis y evaluacion se
facilita el conocimiento de la real situacion en la que se encuentra una empresa

para que desde ese punto se pueda disefiar una estrategia futura. (Perez, 2011)

2.3.10.4 Anélisis PEST

El origen del modelo se remonta a 1967, cuando Francisco Aguilar publica el libro
titulado Analisis del Entorno Empresarial. Afios después, en 1986 con la
publicaciéon de un ensayo titulado Analisis Macro Ambiental en Gestion
Estratégica realizado por Liam Fahey y Narayanan las siglas cambiaron a
PESTEL.

Para Ortiz (2017) el modelo hace referencia a los factores politicos,
econdmicos, socioldgicos y tecnoldgicos que afectan a una organizacion desde su
entorno externo. Permite analizar el mercado desde una vision macro y se basa en
analizar factores dentro del ambito comercial. Por lo general es un paso previo al
método del Analisis FODA. A partir de los estudios de Liam Fahey y Narayanan,
el andlisis PEST ha sido llamado analisis PESTEL, ya que se afiadieron aspectos

ecologicos y legales separandolos de los factores politicos.

Como actores politicos se citan los acuerdos comerciales, subvenciones
publicas, cambios partidarios, etc. Como econdmicos se encuentran la inflacion,
desempleo, nivel de renta, etc. Como sociales tenemos la estructura poblacional y
geografica, diversidad racial o cultural, etc. Como tecnolégicos se citan la
inversion en | + d + i, nuevas tecnologias y formas de produccién, etc. Como

ecologicos tenemos la contaminacion, consumo de energia, politica
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medioambiental, etc. Y como legales se citan las leyes sobre desempleo,
propiedad intelectual, antimonopolio, etc. (Aguirre, 2014).

2.3.10.5 Analisis de brechas

Para Gimbert (2017) el también conocido como GAP Analysis por su traduccion
al inglés, es un método que permite evaluar las diferencias entre el desempefio
real y el desempefio esperado en una empresa. Se entiende por brecha a la
diferencia que existe entre el momento y estado actual y el resultado esperado,

con lo cual se pueden evaluar las necesidades que han de satisfacerse para lograrlo.

Segun Ortiz (2017) para este método se debe definir con claridad cual es
la brecha que se desea analizar, identificar a los involucrados y sus diferencias,
construir indicadores de la situacion real y deseada, delinear el objetivo futuro, las
acciones para cerrar la brecha, definir escenarios, identificar recursos actuales y

necesarios y establecer un cronograma.

Segun Johnson (2010) este método analiza en forma secuencial la posicion
de la empresa en el mercado y ayuda a identificar hacia déonde se quiere llegar,
evaluando brechas a nivel estratégico y operativo. Para ello deben seguirse los
siguientes cinco pasos. Primero identificar la tarea, luego identificar las metas que
se desean alcanzar, conocer el estado actual del negocio, determinar dénde se
quiere llegar en el futuro y finalmente comprender las brechas en dos estados, el

presente y el deseado.

2.3.10.6 Océano azul

Para Chan y Mauborgne (2018) profesores de la escuela francesa de negocios
INSEAD (Institut Européen d'Administration des Affaires) y creadores de la Blue
Ocean Strategy por sus siglas en inglés en el afio 2005, el modelo se basa en
considerar que los limites y estructura del mercado pueden transformarse, lo que
puede aplicarse a las empresas que tienen productos o servicios similares a otras

y que son ofrecidas al mismo mercado.
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Segln dichos autores existen dos tipos de océanos, el rojo significa la
totalidad de &reas de comercio existentes, el azul representa aquellas no
exploradas todavia. En los océanos rojos las reglas del juego ya estan definidas,
son conocidas y consideradas inamovibles. En los océanos azules se busca crear
mercados nuevos en terrenos que signifiquen oportunidades inéditas de negocio,
donde nadie o muy pocos han apostado pero que signifiquen oportunidades de

crecimiento sostenido.

El método se basa en 6 principios, destacando el reconstruir las fronteras
del mercado, concentrarse en una vision global de negocios y no solo en lo
cuantitativo, superar las expectativas de la demanda existente, desarrollar
adecuadamente la secuencia de la estrategia, superar obstaculos e incorporar la
gjecucion a la estrategia. Propone minimizar, crear, ampliar o suprimir las

variables del mercado

2.3.10.7 Cinco fuerzas de Porter

Para Porter (2017) profesor de estrategia de la Escuela de Negocios de la
Universidad de Harvard y autor del modelo estratégico creado en 1979, lo que se
busca es establecer un marco de referencia para analizar la competitividad de una
empresa dentro de la industria. Con este modelo las empresas pueden evaluar sus
recursos para luego estar establecer estrategias que potencien sus fortalezas para

hacer frente a sus amenazas. Esto supone evaluar cinco fuerzas.

La primera fuerza citada por el autor es el poder de negociacion de los
compradores o clientes. Considera que cuanto mas se organicen, mas condiciones
seran impuestas a los precios y calidad de los productos o servicio, reduciéndose
el margen y la atractividad del mercado. La segunda fuerza es el poder de
negociacion de los proveedores o vendedores. Considera que cuando los
proveedores se encuentran debidamente organizados en cuanto a recursos,

condiciones de precio y tamafio de pedidos, el mercado se vuelve més atractivo.

La tercera fuerza citada por mencionado académico es la amenaza de

nuevos competidores entrantes. Si las barreras de entrada a una industria son muy
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rigidas el mercado no sera atractivo, por lo que existe la posibilidad de la llegada
de otras empresas con productos similares que puedan convertirse en
protagonistas. La cuarta fuerza es la amenaza de productos sustitutos. Un mercado
perdera atractivo si existen productos reemplazantes con mayor avance

tecnoldgico o con mejor relacion precio calidad.

La quinta fuerza desarrollada por el autor es la rivalidad entre
competidores. Esta resulta de las cuatro fuerzas anteriores y facilita a la empresa
informacion para disefiar estrategias de posicionamiento de mercado para destacar
sobre el resto. Si existe mucha competencia o esta bien posicionada, la rivalidad

aumentara y el mercado se volvera poco atractivo.

Etapas en la elaboracion del planeamiento estratégico

Para Kaplan y Norton (2016) son necesarias 6 etapas.

La primera es la creacion de la estrategia, en la que se definen aspectos
como la vision, misién y valores que orientaran a la organizacion. La segunda
etapa es la planificacion de la estrategia, en la que se definen los objetivos
estratégicos, dimensiones, indicadores, metas, iniciativas, presupuesto y

mecanismos de seguimiento.

La tercera etapa es la alineacién de la organizacion con la estrategia, en la
cual se debe relacionar lo global con lo que corresponde a cada una de las areas
funcionales y trabajadores de la comparfiia. La cuarta es la planeacion de la
operacion de la organizacién, en la que se definen las areas criticas que necesitan

mejoras en sus procesos Yy se despliegan los planes operativos.

La quinta etapa es el control y aprendizaje de la operacion, en la que se
organizan reuniones de seguimiento para evaluar el desempefio de las areas, a fin
de identificar acciones correctivas o de mejora. La sexta es la prueba y adaptacion
de la estrategia, en la que se desarrollan reuniones de analisis estratégico con el

objetivo de comprobar la validez de todo lo anteriormente planificado.
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Para David (2013) son necesarias tres etapas.

La primera es la formulacion de la estrategia, la cual incluye la creacion
de la vision y mision, identificacion de las oportunidades, amenazas, fortalezas y
debilidades, definicion de objetivos a largo plazo, creacion y eleccién de
estrategias, decidir los negocios que ingresaran a la organizacion, los que se

abandonaran, los que se fusionaran y los que se diversificaran.

La segunda es la ejecucion de la estrategia, en la que se movilizan recursos
para materializar las estrategias formuladas. Es considerada como la mas dificil
por la disciplina y compromiso requerido de todos los integrantes de la
organizacion. Por el nivel de impacto que significa, toma especial relevancia el

liderazgo de los ejecutivos para generar compromiso en los trabajadores.

La tercera es la evaluacién de la estrategia, en la que se identifican las
iniciativas que no funcionan correctamente. Para esta etapa se requieren tres
actividades fundamentales, la revision de los factores internos y externos en la que
se basan las estrategias actuales, la medicion del rendimiento y la toma de medidas

correctivas, por lo que toda estrategia esta sujeta a modificaciones futuras.

Para Johnson y Scholes (2010) son necesarias tres etapas.

La primera es el analisis estratégico, para lo cual es necesario realizar un
analisis externo e interno y llevar a cabo los procesos siguientes. Analizar los
propdsitos organizativos (visién, misidn y objetivos), analizar el entorno politico,
econodmico, tecnoldgico, social y de la competencia, analizar fortalezas y
debilidades (evaluacion interna) y valorar los activos intangibles (capital humano

y conocimiento compartido).

La segunda es la formulacion estratégica de una empresa, la misma que se
desarrolla a nivel de estrategias corporativas, centradas en definir en qué negocios
competir y cOmo gestionar la cartera para crear sinergias, a nivel de estrategias
competitivas 0 unidades de negocio, centradas en costos, diferenciacién o

especializacion, y a nivel de estrategias operativas, centradas en funciones de
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marketing, capital humano, produccion, 1 + d + i, etc. comparadas con la

competencia.

La tercera etapa es la implantacion estratégica, la misma que exige
asegurar controles adecuados para integrar actividades dentro de la misma
empresa, con proveedores, clientes y stakeholders, conseguir un control eficaz de
la estrategia a través de métodos como el Balanced Scorecard, crear disefios
eficaces, crear una organizacion inteligente y ética, y fomentar el aprendizaje

corporativo con la creacion de nuevas estrategias.

Para Shapiro (s.f.) se debe realizar una vez cada dos afios salvo las

condiciones cambien drasticamente. Para ello son necesarias dos etapas.

La primera es la conformacion del equipo de planificacion, quienes seran
responsables de la conduccion del proceso. Este equipo debe estar conformado
por directivos, mandos intermedios y funcionarios incluyendo la mayor cantidad
de informacién y opiniones en el proceso. Esto generara compromiso e

involucramiento.

En la segunda se acuerdan estrategias metodologicas y se definen
actividades a realizarse durante el desarrollo del plan. Para ello deben considerarse
los recursos disponibles, la predisposicion de los implicados, el tiempo y los
objetivos a alcanzar, haciendo énfasis en los plazos y profundidad con las que se

desarrollen las distintas etapas.

2.4. Definicion de términos bésicos

Competencias laborales

Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
claramente identificada. Una sumatoria de conocimientos, actitudes, valores y
habilidades desarrollables en ciertas situaciones, los cuales son medibles y
asociadas a un excelente desempefio. (Centro Interamericano para el Desarrollo del
Conocimiento en la Formacion Profesional [CINTERFOR], 2016).
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2.5.

Planeamiento estratégico

Plan maestro en el que los directivos recogen las decisiones estratégicas que han
adaptado en el presente en relacion a lo que haran en los siguientes tres afios, para
alcanzar una organizacion mas competitiva que permita satisfacer las expectativas

de sus diferentes stakeholders. (Sainz de Vicufa, 2017)

Personal administrativo

Trabajadores que se encargan de registrar, organizar, almacenar, calcular y
recuperar informacion, y realizar una serie de tareas administrativas relacionadas
con las operaciones de manipulacion y las solicitudes de informacion. (Instituto
Nacional de Estadistica e Informética [INEI], 2015)

Personal docente

Trabajadores que preparan y dictan clases en una 0 mas materias de un determinado
curso a los alumnos de pre y postgrado de las diferentes especialidades en
universidades publicas o privadas, ademas realizan investigaciones y preparan
articulos académicos y libros, fomentando la investigacion competitiva mediante la
creacion de equipos multidisciplinarios. (Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica [INEI], 2015)

Hipotesis

General
Existen diferencias significativas en las competencias laborales en el Afio 1y Afio
2 del personal administrativo y docente en funcién al planeamiento estratégico de

una universidad privada de Lima Metropolitana.

Especificas

1. Existen diferencias significativas en la competencia laboral de compromiso
institucional en el Afio 1 y Afo 2 del personal administrativo y docente en
funcién al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima

Metropolitana.
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2. Existen diferencias significativas en la competencia laboral de adaptabilidad al

cambio en el Afio 1 y Afio 2 del personal administrativo y docente en funcion

al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

3. Existen diferencias significativas en la competencia laboral de vocacion de

servicio en el Afio 1y Afio 2 del personal administrativo y docente en funcion

al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

2.6. Variables

Tabla 1:

Dimensiones e indicadores de la variable de estudio

Variable

Dimensiones

Indicadores

Competencias
laborales

Compromiso
institucional

Cumplimiento de comportamientos asociados a la
competencia compromiso institucional en personal
administrativo

Cumplimiento de comportamientos asociados a la
competencia compromiso institucional en personal
docente

Adaptabilidad
al cambio

Cumplimiento de comportamientos asociados a la
competencia adaptabilidad al cambio en personal
administrativo

Cumplimiento de comportamientos asociados a la
competencia adaptabilidad al cambio en personal
docente

Vocacion de
servicio

Cumplimiento de comportamientos asociados a la
competencia vocacion de servicio en personal
administrativo

Cumplimiento de comportamientos asociados a la
competencia vocacion de servicio en personal
docente
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo, metodo y disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, ya que estd encaminada a la
resolucion de problemas practicos con un margen de generalizacion limitado,
siendo su proposito el de realizar aportes al conocimiento cientifico secundario. El
disefio utilizado es no experimental, ya que no se varian ni se manipulan en forma
intencional las variables que corresponden al fenémeno o al hecho estudiado
(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2010).

El método empleado es descriptivo — comparativo, ya que no se manipula ninguna
variable y se limita a describir y comparar los fendmenos (Bisquerra, 1989).

Poblacion y muestra

La poblacion estuvo representada en el Afio 1 por 137 trabajadores y en el Afio 2
por 114, entre administrativos y docentes con carga administrativa. Se evalué a la
totalidad de la poblacién. En este estudio, al no contar con un esquema poblacional,

la muestra se tomo bajo el disefio no probabilistico intencional (Alarcon, 1991).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica ; Se utilizo la técnica de la rdbrica, definida como un registro
evaluativo con ciertos criterios 0 dimensiones a evaluar, siguiendo niveles o
graduaciones de calidad y categorizando niveles de desempefio (Cano, 2015)
Instrumento  : Se utilizd la rdbrica Evaluacion de Competencias del
Personal Administrativo y Docente, la cual califica las competencias laborales de
compromiso institucional, adaptabilidad al cambio y orientacion al servicio.
Afoyautor Rodriguez, Juan (2011)

Pais : Peru
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3.3.1 Validez del instrumento

Se realiz6 un analisis para obtener evidencias de validez basadas en el contenido de
los 28 items de la rdbrica de Evaluacion de Competencias del Personal
Administrativo y Docente. Fueron 6 jueces expertos (ver Anexo 6) quienes
evaluaron los criterios de suficiencia por dimension, y relevancia, coherencia y

claridad por items en una escala de evaluacion del 1 al 4 (Escobar y Cuervo, 2008).

Para evaluar el grado de acuerdo de los jueces se empled el estadistico V
de Aiken con sus respectivos intervalos de confianza al 95%. De acuerdo con
Merino y Livia (2009) se considera un grado de acuerdo significativo cuando el
valor de la V de Aiken es igual o mayor a .70 y el limite inferior del intervalo de

confianza es igual o mayor a .50.

Los resultados obtenidos a partir de este analisis reflejan que los jueces
han tenido un acuerdo significativo (VAiken > .70) con relacion a los items de la
rabrica de evaluacion (ver Tabla 2). Dicho acuerdo, se ha obtenido en todos los

criterios evaluados, por tanto, no se ha tenido que eliminar ningun item.

Tabla 2:

Validez de contenido de la rubrica de Evaluacion de Competencias del Personal

Administrativo y Docente

ftem Suficiencia Relevancia Coherencia Claridad
V aiken Vaiken  1C95%  Vaiken 1Co5% V aiken 1Co5%
Compromiso institucional
item 1 .94 .74, .99 .94 .74, .99 1 82,1
item 2 1 82,1 .94 .74, .99 1 82,1
item 3 .89 .67, .97 .89 .67, .97 .89 .67, .97
item 4 94 74, .99 94 74,99 .89 67, .97
ftem 5 1 82,1 94 74,99 1 82,1
item 6 .92 .94 74, .99 .94 74, .99 .89 .67, .97
ftem 7 1 82,1 94 74,99 94 74,99
item 8 .94 .74, .99 1 82,1 .89 .67, .97
item 9 .94 .74, .99 .94 .74, .99 .94 .74, .99
item 10 1 82,1 1 82,1 1 82,1
item 11 .89 .67, .97 .83 .61, .94 .89 .67, .97
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Adaptabilidad al cambio

item 12 94 .74, .99
item 13 94 .74, .99
item 14 1 82,1
item 15 94 74, .99
item 16 .95 94 74, .99
item 17 94 74, .99
item 18 94 74, .99
item 19 1 82,1
item 20 1 82,1
Vocacion de servicio
item 21 1 82,1
item 22 1 82,1
item 23 94 74, .99
item 24 97 94 74,99
Item 25 ’ 1 82,1
item 26 1 82,1
item 27 1 82,1
item 28 94 74, .99

1
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.94

.94
.94
94

© ©
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3.3.2 Confiabilidad del instrumento

Se realiz6 un andlisis consistencia interna de las puntuaciones de la rabrica de

Evaluacién de Competencias del Personal Administrativo y Docente para obtener

evidencias de confiabilidad. Para ello se empled el coeficiente alfa de Cronbach y

se consider6 como un valor adecuado de confiabilidad si era igual o superior a .80

(Viladrich, Angulo-Brunet y Doval, 2017). Los resultados de confiabilidad se

presentan en la Tabla 3 para cada una de las dimensiones y para el total del

instrumento segun afio de evaluacién. Se aprecia que en cada uno de los afios

evaluados la confiabilidad por dimension y por el total del instrumento ha sido

adecuada, lo que evidencia la consistencia de las puntuaciones obtenidas.

Tabla 3:

Confiabilidad por consistencia interna de la rabrica de Evaluacion de Competencias

del Personal Administrativo y Docente

Coeficiente a

Dimension Afo 1 Afio 2
Compromiso 994

institucional

Adaptabilidad al 1 .999
cambio

Vocacion de 997 997
servicio

Total 981 981
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3.4. Descripcion del procedimiento de andlisis de datos

Para el andlisis descriptivo se calcularon promedios, porcentajes, medianas,
desviaciones estandar y coeficientes de variacion. Para el anélisis inferencial se
empleo el estadistico de Shapiro-Wilk para evaluar la normalidad de la muestra, la
U de Mann-Whitney para la comparacion de grupos independientes y el estadistico

de correlacion de rango para calcular el tamafio del efecto.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Resultados

En base al objetivo general del estudio, en primer lugar, se presentan los resultados
descriptivos para cada una de las competencias laborales evaluadas y luego, los
resultados inferenciales a partir de la comparacion de dichas competencias. Previo
a los resultados inferenciales se analiza la distribucion de las variables de estudio a
fin de evaluar la normalidad de estas y determinar el uso de estadisticos

paramétricos 0 no parameétricos.

4.1.1. Resultados descriptivos

En la Tabla 4 se presentan la mediana, desviacion estdndar y coeficiente de
variacion de cada una de las tres competencias laborales evaluadas en la muestra
total durante el Afio 1. Se puede observar que la competencia laboral con mayor
puntaje promedio fue la de compromiso institucional, mientras que la que obtuvo
el menor puntaje promedio fue la de adaptabilidad al cambio. Ademas, en las tres
competencias laborales podemos observar que el porcentaje de logro en la muestra
total ha sido alto. En cuanto a la dispersion de las variables, se aprecia que los datos
para las tres competencias laborales evaluadas no han estado alejados del valor

promedio, lo cual evidencia poco grado de dispersion (CV < 30%).

Tabla 4:
Mediana, desviacion estandar y coeficiente de variacion de las competencias laborales
en la muestra total (Afio 1)

Dimension Min. Max. M DE CVv
Compromiso 63 150 101 14.6 14.46%
institucional

Adaptabilidad al 53 150 96.6 15.3 15.84%
cambio

Vocacion de 60 140 96.9 16 16.51%
servicio

Fuente: Elaboracion propia
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En la Tabla 5 se presentan la mediana, desviacion estdndar y coeficiente
de variacion de las tres competencias laborales evaluadas en la muestra total durante
el Afo 2. Se puede observar que la competencia laboral con mayor puntaje
promedio fue, al igual que en el caso anterior, la de compromiso institucional,
mientras la que obtuvo el menor puntaje promedio fue también la de adaptabilidad
al cambio. Ademas, en las tres competencias laborales podemos observar que el
porcentaje de logro en la muestra total ha sido alto. En cuanto a la dispersion de las
variables, se aprecia que los datos para las tres competencias laborales evaluadas
no han estado alejados de la media, lo cual evidencia poco grado de dispersion (CV
< 30%).

Tabla 5:

Mediana, desviacion estandar y coeficiente de variacion de las competencias laborales

en la muestra total (Afio 2)

Dimension Min. Max. M DE CVv
Compromiso 62 144 99.6 14.6 14.66%
institucional

Adaptabilidad al 54 136 95.5 15.2 15.92%
cambio

Vocacion de 61 139 95.9 16 16.68%
servicio

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 6 se presentan la mediana, desviacion estandar y coeficiente
de variacién para las tres competencias laborales evaluadas en el Afio 1, pero
considerando los grupos de administrativos y docentes. De acuerdo con los
resultados obtenidos, se ha encontrado que en el grupo de administrativos la
competencia laboral con mayor puntaje promedio fue la de compromiso
institucional, mientras que la competencia con menor puntaje promedio fue la de
adaptabilidad al cambio. De igual manera en el grupo de docentes se encontré que
la competencia laboral con mayor puntaje promedio fue la de compromiso
institucional, aunque la de menor puntaje promedio fue la de vocacion de servicio.

En general, se observa que el grupo de administrativos presentdé mayores
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puntuaciones promedio en las tres competencias laborales evaluadas en

comparacion al grupo de docentes.

En cuanto a la dispersion de los datos en las competencias laborales
evaluadas, se han encontrado poca dispersion en ambos grupos (administrativos y
docentes) ya que los valores del coeficiente de variacién han sido menores al 30%,
lo cual indica que los puntajes en cada competencia laboral no han estado alejados
del valor promedio. Sin embargo, a nivel general, se puede observar una ligera

menor dispersion en el grupo de docentes.

Tabla 6:
Mediana, desviacién estandar y coeficiente de variacion de las competencias laborales
segun condicion laboral (Afo 1)

. . Administrativo (n=114) Docente (n=23)
Dimension - - . y
Min. Max. M DE CV Min. Max. M DE CV

Compromiso
o 63 150 102 15 14.61% 73 120 95 11 11.92%
institucional
Adaptabilidad al

) 53 150 98 16 1598% 70 120 91 12 13.31%
cambio

Vocacién de servicio 60 140 98 16 16.60% 63 120 90 13 14.49%

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 7 se presentan la mediana, desviacion estandar y coeficiente
de variacion para las tres competencias evaluadas en el Afio 2, considerando
también los grupos de administrativos y docentes. De acuerdo con los resultados
obtenidos se ha encontrado que, al igual que en el Afio 1, en el grupo de
administrativos la competencia con mayor puntaje promedio fue la de compromiso
institucional, mientras que la competencia con menor puntaje promedio fue la de
adaptabilidad al cambio. De igual manera, en el grupo de docentes se encontro que
la competencia con mayor puntaje promedio fue la de compromiso institucional,
aunque la de menor puntaje promedio fue la de vocacion de servicio, tal como se
apreci6 también en el Afio 1. Aqui también se puede observar que, en general, el
grupo de administrativos presentd mayores puntajes promedio en las competencias

laborales evaluadas a comparacion del grupo de docentes.
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En cuanto a la dispersién de los datos en las competencias laborales
evaluadas también se ha encontrado poca dispersibn en ambos grupos
(administrativos y docentes) ya que los valores del coeficiente de variacion han sido
menores al 30%, lo cual indica que los puntajes en cada competencia no han estado
alejados del valor promedio. Aunque, a nivel general, se puede observar una ligera
menor dispersion en el grupo de docentes, tal como se aprecio también en el grupo

de trabajadores evaluados en el Afio 1.

Tabla 7:

Mediana, desviacion estandar y coeficiente de variacion de las competencias laborales

segun condicion laboral (Afio 2)

Administrativo (n=93)

Docente (n=21)

Dimension ; i . ,
Min. Ma&x. M DE CV Min. Max. M DE

Compromiso
o 62 144 101 15 14.81% 72 119 95 11.96
institucional
Adaptabilidad al

) 54 136 97 16 16.17% 69 121 91 12.63
cambio
Vocacién de

o 61 139 97 16 16.68% 62 119 91 13.71
servicio

Fuente: Elaboracién propia

4.1.2. Anélisis de normalidad

Para evaluar la normalidad de cada una de las competencias laborales analizadas se
empled el estadistico de Shapiro-Wilk debido a que en la actualidad se le considera
una de las pruebas estadisticas mas potentes para tal fin, incluso en muestras
grandes (Ghasemi y Zahediasl, 2012; Razali y Wah, 2011). Los resultados
encontrados en la Tabla 8 reflejan que en la muestra total las tres competencias
laborales evaluadas presentaron distribuciones que no se aproximan a la normalidad
(p <.05). En la misma tabla podemos observar que al dividir la muestra segun afio
de evaluacion, en el grupo del Afio 1 las tres competencias laborales evaluadas
tampoco se aproximan a una distribucion normal (p <.05); mientras que en el grupo
del Afio 2 Gnicamente las distribuciones de las competencias de adaptabilidad al

cambio y vocacion de servicio si presentan normalidad (p > .05). Sin embargo, en
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la medida que no se ha cumplido el supuesto de normalidad en todos los casos, se
tomo la decision de emplear la prueba no paramétrica de la U de Mann-Whitney
pararealizar la comparacion de los dos grupos independientes (trabajadores del Afio
1yel Afio 2)

Tabla 8:
Prueba de normalidad para las competencias laborales en la muestra total y segun
condicion laboral

Dimensién Afio 1 Afo 2 Total
S-W p S-W p S-w p
Compromiso
o 0.96 <.001 0.97 .017 0.97 <.001
institucional
Adaptabilidad
_ 0.98 014 0.98 113 0.98 .002

al cambio
Vocacién de

o 0.97 .002 0.98 .065 0.97 <.001
servicio

Fuente: Elaboracion propia

4.1.3.Resultados comparativos segun afio de evaluacion

En la Tabla 9 se muestran los resultados comparativos de las competencias
laborales segun afio de evaluacion a partir del estadistico no paramétrico U de
Mann-Whitney para comparacion de dos muestras independientes. En la medida
que el valor de la significancia estadistica (p valor) sea menor a .05 se evidencia la
existencia de diferencias significativas. Ademas, se analiza el tamafio del efecto de
las diferencias encontradas segun el estadistico de correlacidn de rango biserial (rrb)
bajo los siguientes criterios de Cohen (1988): diferencia pequefia (.10 a .29),

diferencia moderada (.30 a .49) y diferencia grande (.50 a mas).

En base a la hipdtesis general, se ha podido corroborar que no existen
diferencias estadisticamente significativas en las competencias laborales segun el

afio de evaluacion (p > .05 en los tres casos).

A nivel de las hipoétesis especificas, se encontré que tampoco existen

diferencias estadisticamente significativas en la competencia laboral de
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compromiso institucional segin el afio de evaluacion (p > .05). A partir de la
revision de las medianas podemos observar que el grupo del Afio 1 presentan una
media mayor a los del Afio 2, pero dicha diferencia no resulta significativa. A partir
del valor del estadistico de tamafio del efecto, se ha podido encontrar que las
diferencias encontradas en esta variable entre ambos grupos han sido muy pequefias
(rrb = .047).

Con respecto a la segunda hipdtesis especifica, también se han encontrado
que no existen diferencias estadisticamente significativas en la competencia laboral
de adaptabilidad al cambio entre administrativos y docentes (p > .05). Al igual que
en el caso anterior, se ha podido encontrar que el personal evaluado el Afio 1
presenta mayores puntajes en esta competencia laboral en comparacion al personal
evaluado el Afo 2, pero no llegan a ser significativas las diferencias. Al revisar el
estadistico de tamafio del efecto se puede corroborar que la diferencia encontrada

en esta variable entre ambos grupos ha sido muy pequefia (rrb = .036).

En cuanto a la tercera hipoétesis especifica, se encontrd que no existen
diferencias estadisticamente significativas en la competencia laboral de vocacion
de servicio entre el personal del Afio 1y el Afio 2 (p >.05). En este caso, se encontro
que los puntajes medios en ambos grupos han sido iguales. Y, al igual que en los
casos previos, dichas diferencias en esta variable entre ambos grupos han sido muy
pequefias (rrb =.042).

Tabla 9:
Diferencias en las competencias laborales segun afio de evaluacién (muestra total)
Afo 1 Afio 2
Dimension (n=137) (n=114) U p I'rb
Me Me
Compromiso
o 100 99 7439 517 047
institucional
Adaptabilidad
_ 975 96.5 7526 621 .036
al cambio
Vocacion de
o 95 95 7479 564 042
servicio

Fuente: Elaboracion propia
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En la Figura 1 se puede apreciar graficamente lo encontrado y presentado
en la Tabla 9, que el grupo de colaboradores del Afio 1 presentan medianas

ligeramente mayores a los colaboradores del Afio 2, aunque la diferencia es minima.

100 Q0
99
98 97.5
96 96.5
95

94 95

92

90

Compromiso institucional Adaptabilidad al cambio Vocacién de servicio

=@=Afi0 1 Afo 2

Figura 01: Diferencias de medianas en las competencias laborales segun afio de
evaluacion.

4.1.4.Resultados comparativos por afio de evaluacién segun condicion laboral

En las Tabla 10 y 11 se muestran los resultados obtenidos a partir de la prueba no
paramétrica de U de Mann-Whitney para comparar el desempefio de las
competencias laborales por afio de evaluacion, pero segmentando el analisis segun
condicidn laboral (administrativos y docentes). En la medida que el valor de la
significancia estadistica (p valor) sea menor a .05 se evidencia la existencia de
diferencias. Se empled el mismo criterio (Cohen, 1988) para la interpretacion del
tamarfio del efecto de las diferencias encontradas segun el estadistico de correlacién
de rango biserial (rrb): diferencia pequefa (.10 a .29), diferencia moderada (.30 a

.49) y diferencia grande (.50 a mas).

Al analizar las diferencias en el grupo de administrativos segin afio de
evaluacion se encontrd que no existen diferencias estadisticamente significativas en
ambos grupos (p > .05) en las tres competencias evaluadas. Revisando el tamafio
del efecto de dichas diferencias encontramos que en los tres casos las diferencias
han sido muy pequefias (rrb <.10). A nivel descriptivo, a partir de la revision de las

medianas, podemos ver que en el grupo de administrativos del Afio 1 hay
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ligeramente un mayor puntaje en las tres competencias en comparacion a los

administrativos del Afio 2 (ver Tabla 10).

Finalmente, al analizar las diferencias en el grupo de docentes segun afio
de evaluacion se encontré que tampoco existen diferencias estadisticamente
significativas en ambos afios (p > .05) en las tres competencias evaluadas.
Revisando el tamafio del efecto de dichas diferencias encontramos que en los tres
casos las diferencias también han sido muy pequefias (rrb < .10). A nivel
descriptivo, a partir de la revision de las medianas, podemos ver que en el grupo de
docentes del Afio 2 hay ligeramente un mayor puntaje en las tres competencias en

comparacion a los docentes del Afio 1 (ver Tabla 11).

Tabla 10:
Diferencias en las competencias laborales segun afio de evaluacion (grupo

administrativo)

Afo 1 Afio 2

Dimension (n=114)  (n=93) U p Irb
Me Me
Compromiso institucional 100 99 5014 502 .054
Adaptabilidad al cambio 100 98 5079 .604 .042
Vocacion de servicio 97 96 5064 580 .045
Tabla 11:
Diferencias en las competencias laborales segin afio de evaluacién (grupo docente)
Ao 1 Afo 2
Dimension (n=23)  (n=21) U p Irb
Me Me
Compromiso institucional 95 99 241 991 .002
Adaptabilidad al cambio 90 94 240 972 .006
Vocacion de servicio 90 91 239 953 .010

En la Figura 2 se puede apreciar graficamente lo encontrado y presentado

en la tabla 10, que el grupo de administrativos del Afio 1 presentan medianas
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ligeramente mayores a los administrativos del Afio 2 en las tres competencias

evaluadas, aunque la diferencia es minima.

100 &00 100
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98
98
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90
Compromiso institucional Adaptabilidad al cambio Vocacion de servicio
=@=Afi0 1 Afo 2

Figura 2: Diferencias de medianas en las competencias laborales segun afio de evaluacion
en el grupo de administrativos.

En la Figura 3 se puede apreciar graficamente lo encontrado y presentado
en latabla 11, que el grupo de docentes del Afio 2 presentan medianas ligeramente
mayores a los docentes del Afio 1 en las tres competencias laborales evaluadas,

aunque la diferencia es minima.
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Figura 3: Diferencias de medianas en las competencias laborales segun afio de evaluacion
en el grupo de docentes.
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4.2. Anélisis de resultados

El presente estudio tuvo como propdsito comparar las competencias laborales del
personal administrativo y docente en funcion al planeamiento estratégico de una

universidad privada de Lima Metropolitana.

De acuerdo al andlisis de los resultados estadisticos, se puede afirmar que
no existen diferencias estadisticamente significativas en las competencias laborales
del personal administrativo y docente en funcion al planeamiento estratégico de una

universidad privada de Lima Metropolitana.

Esto se relaciona con lo sefialado por Alles (2015) quien indica que
resultados superiores y la ausencia de diferencias significativas entre las categorias
ocupacionales se explican con el compromiso demostrado por la direccion de las
organizaciones en la implementacion del modelo, su claridad y comprension de los
lineamientos estratégicos, la cultura organizacional orientada al mejoramiento

personal y del trabajo, asi como una actitud favorable hacia la medicion.

Como explica Jeric6 (2011) niveles altos de competencia y la
homogeneidad en los resultados a través del tiempo responden a una estructura
organizacional claramente disefiada, un clima organizacional favorable y la
aceptacion del modelo por parte de los trabajadores y las personas implicadas en

los diferentes procesos de la gestion del talento y la politica de gestion humana.

Esto concuerda con lo encontrado por Kuzma, Dolveira y Silva (2017) en
su estudio referido a competencias para la sostenibilidad organizacional, donde se
analiza la relacion existente entre las competencias organizacionales y la
sostenibilidad aplicada al contexto empresarial, concluyendo en la existencia de una
estrecha relacion entre ambas variables, las cuales se evidencian en resultados

sobresaliente, sostenidos y con poca variabilidad a través del tiempo.

En esa misma linea se ubica lo investigado por Solis y Tarazona (2017) en
su estudio sobre la planificacion estratégica y la productividad laboral, donde

concluye una alta correlacién entre ambas variables y hace mencion a la
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importancia que tuvo el desarrollo de las competencias laborales de los trabajadores
para sus resultados de productividad, integrando un plan que permita asegurar
contenidos de calidad para todos los grupos ocupacionales, a fin de no encontrar

diferencias ni desviaciones en su desempefio.

Coincide con lo planteado por Cuya (2015) en su investigacion sobre el
planeamiento estratégico y la gestion educativa, donde ademas de concluir en la
existencia de una alta correlacion entre ambas variables, resalta la importancia que
tuvieron los resultados de los programas de desarrollo de competencias laborales
en el personal docente y administrativo sobre la gestion educativa de la institucion,

los cuales fueron permanentes para ambos grupos ocupacionales.

Concuerda con los resultados expuestos por Madrid (2015) en su estudio
sobre la propuesta metodoldgica para el anlisis de las competencias profesionales,
en el que concluye que las competencias laborales se implementan en el ambito
formativo y en el ocupacional soportado en la gestién del desempefio, lo cual,
gestionado de forma estructurada permite el desarrollo permanente de las
competencias laborales de los trabajadores, evaludndolos a través de herramientas

de medicion del rendimiento.

Coincide también con lo planteado por Aguirre (2014) en su estudio sobre
planeacion estratégica y productividad laboral, en el que ademas de concluir que
existe una correlacion significativa entre ambas variables, indica que la alta
productividad registrada fue resultado de programas disefiados para asegurar la
homogeneidad en la calidad de contenidos, con el fin de desarrollar las
competencias laborales de los trabajadores, quienes mantuvieron desempefios por

encima de la media.

En esa misma linea, el Instituto Andaluz de Tecnologia (2008) sostiene que
las competencias no solo incluyen los conocimientos (saber) sino también el saber
hacer y el querer hacer. Es decir, a pesar de que las personas que ejercen labor
docente cuentan con una serie de conocimientos avalados por sus grados
académicos (requisitos obligatorios para la ejecucion del rol) y, teniendo en cuenta

que esto no siempre sucede con los trabajadores administrativos, quienes mientras
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menor categoria ocupacional ostenten, menores serdn los requisitos académicos y
de experiencia exigibles, esta diferencia no amerita una significancia préctica

relevante en su nivel de competencias laborales.

En ese sentido, son muchos los autores quienes defienden la posicion de que
las competencias no son solo desarrolladas por el nivel de conocimientos
formalmente adquiridos, entre los cuales tenemos a Boyatzis (1982) Spencer y
Spencer (1993), Levy Leboyer (1997), Le Boterf, (2018), Alles (2015) asi como el
Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formacién
Profesional — CINTERFOR (2016) perteneciente a la Organizacion Internacional
del trabajo (OIT).

Con respecto a la primera hipotesis especifica, se plantea que no existen
diferencias significativas en la competencia laboral compromiso institucional entre
personal administrativo y docente. De acuerdo a los resultados estadisticos
obtenidos, se puede afirmar la no existencia de diferencias estadisticamente
significativas en la competencia laboral entre ambos grupos expresado en una
(U = 7439, p > .05) y un tamafio del efecto o nivel de significancia practica muy

pequefio cuyo valor es (rrb = .047).

Esto concuerda con lo propuesto por Jackson (2019) quien plantea en su
investigacion que el compromiso institucional proviene de fuentes tales como las
caracteristicas personales, las caracteristicas del empleo y las experiencias en el
trabajo. Concluye que el compromiso institucional podria variar de persona a
persona debido a que puede verse afectado por elementos de impacto individual o
grupal fuera de la influencia de las organizaciones; sin embargo, estos indicadores
suelen ser estables a través del tiempo mientras las condiciones en el lugar de

trabajo se mantengan.

Coincide con lo desarrollado por Hurtado (2017) quien plantea en su
investigacion el estudio de tres tipos de compromiso organizacional, el afectivo
(lazos emocionales), el de continuidad (inversiones en tiempo y esfuerzo) y el
normativo (creencia en la lealtad) basados en los estudios de Meyer y Allen de

1991, confirmando nuevamente que dichas caracteristicas individuales influiran en
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la manifestacion de los comportamientos de cada trabajador, manteniendo

resultados similares a través del tiempo.

Concuerda también con Mathieu y Zajac (1990), quienes en sus
investigaciones proponen dividir el compromiso organizacional en dos facetas:
compromiso actitudinal (identificacion de una persona con una empresa) Yy
compromiso calculador (relacion debido a la inversion de tiempo de servicio),
siendo que cada trabajador cuenta con caracteristicas distintas, las cuales pueden
influir de persona a persona en los indices de compromiso, manteniéndose

resultados similares en el tiempo mientras las condiciones laborales se sostengan.

Con respecto a la segunda hipotesis especifica, se plantea que no existen
diferencias significativas en la competencia laboral adaptabilidad al cambio entre
personal administrativo y docente. De acuerdo a los resultados estadisticos
obtenidos, se puede afirmar la no existencia de diferencias estadisticamente
significativas en la competencia laboral entre ambos grupos expresado en una
(U = 7526, p > .05) y un tamafio del efecto o nivel de significancia practica muy

pequefio cuyo valor es (rrb = .036).

Esto concuerda con lo desarrollado por Alberola (2019) quien propone en
su estudio definir la adaptabilidad al cambio como una propiedad cognitiva
relacionada con el mecanismo de la homeostasis psicoldgica buscada y esperable
en todo individuo. Para ello las personas generan cambios cognitivos y/o
conductuales como consecuencia de los cambios producidos en el entorno con el
fin de mantener la estabilidad emocional y el equilibrio psicologico, concluyendo
que el nivel de desarrollo de la competencia se mantiene a través del tiempo ante la
ausencia de factores externos o internos que impliquen una nueva adaptacion

significativa.

Coincide tambien con Lopez (2018) quien en su investigacion define la
adaptabilidad al cambio como una competencia que aporta versatilidad de
comportamiento y facilidad para cambiar el comportamiento propio con el fin de
alcanzar objetivos comunes. Concluye que los trabajadores buscan adquirir nuevas

habilidades para adaptarse con facilidad a los retos como una forma de
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supervivencia que se mantiene establemente desarrollada mientras las condiciones

del entorno se mantengan.

En esa misma linea se ubica lo propuesto por Builes, Manrique y Henao
(2017) quienes en su investigacion proponen que la adaptacion al cambio esta
relacionada con la capacidad de los sujetos para influir en su entorno, dominarlo y
participar en la creacion de cambios para lograr adaptacion. Tomando como
referencia los estudios de Hartmann de 1987, concluyen que esto no responde a
factores sociolaborales, sino a las necesidades de adecuacion con el mundo que los
rodea, con lo cual, en la medida que las condiciones sociales o laborales se

mantengan, el nivel de desarrollo de la competencia también sera conservada.

Se ajusta también a lo desarrollado por Candel (2012), quien al estudiar las
competencias laborales predictoras del desempefio en una empresa del sector
servicios, descubre una correlacion significativa entre ambas variables, destacando
entre ellas la adaptabilidad al cambio como una de las competencias laborales que,
al estar convenientemente desarrollada, conservé su performance a través del

tiempo y contribuyé con la adecuada marcha de la organizacion.

Con respecto a la tercera hipdtesis especifica, se plantea que no existen
diferencias significativas en la competencia laboral vocacion de servicio entre
personal administrativo y docente. De acuerdo a los resultados estadisticos
obtenidos, se puede afirmar la no existencia de diferencias estadisticamente
significativas en la competencia laboral entre ambos grupos expresado en una
(U = 7479, p > .05) y un tamafio del efecto o nivel de significancia practica muy

pequerfio cuyo valor es (rrb = .042).

Esto concuerda con lo desarrollado por Rand (2020), quien en su
investigacion define a la vocacion de servicio como una virtud que tiene la
caracteristica de ser innata, concebida como una demanda interna que no se puede
adquirir por medio del aprendizaje pero que si se puede fomentar en la familia y las
organizaciones independientemente de un grado académico o condicion laboral, el
cual, convenientemente desarrollado tiende a prevalecer en el tiempo mientras las

condiciones internas y externas se conserven.
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Coincide con lo planteado por Lépez (2019) quien en su estudio sobre la
vocacion de servicio en el sector publico en Colombia, destaca al referirse al Plan
Nacional de Formacidn y Capacitacion de Empleados Publicos para el Desarrollo
de Competencias, publicado por la Escuela Superior de Administracion Publica
(ESAP) que la vocacion del servicio aparece como un atributo natural de las
personas que laboran para la administracion publica, ademas de ser estable en el
tiempo en la medida en que las condiciones objetivas de trabajo sean factores

determinantes para su desarrollo.

Se ajusta también a lo propuesto por Cadalzo et al (2016), quienes al estudiar
las competencias organizacionales y de procesos en una empresa del sector
biofarmacéutico, destacan entre ellas la orientacion al servicio como una de las
competencias laborales que, al estar convenientemente desarrollada y alineada a los
procesos clave, conservd su ejecucion a través del tiempo y contribuy6 con la

marcha de la organizacion.

Concuerda también con Navarro (2016) quien al estudiar la vocacién de
servicio la defini6 como una inclinacion profesional orientada a satisfacer las
necesidades ajenas, siendo un concepto aplicable a cualquier oficio. Esto implica
que la motivacién se basa en la satisfaccion de los clientes internos o externos.
Considera ademas que no siempre esta relacionado con el trabajo remunerado, sino
con actividades que se realizan de manera altruista y con espiritu solidario, por lo
qgue en un contexto laboral se mantiene constante con el tiempo y puede ser

desarrollada.

Coincide también con lo planteado por Mayorga (2015) quien desarrollé una
investigacion sobre la planeacion y seguimiento de competencias laborales que
contribuyan al cumplimiento de la estrategia organizacional en una empresa de
servicios, destacando entre ellas la vocacién de servicio como una de las
competencias laborales que favorecen al buen desenvolvimiento de la organizacion,
y que al desarrollarse adecuadamente se puede mantener en altos estandares de

ejecucidn a través del tiempo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1. No existen diferencias estadisticamente significativas en las competencias laborales
del personal administrativo y docente en funcion al planeamiento estratégico de una
universidad privada de Lima Metropolitana.

2. No existen diferencias estadisticamente significativas en la competencia laboral
compromiso institucional del personal administrativo y docente en funcion al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

3. No existen diferencias estadisticamente significativas en la competencia laboral
adaptabilidad al cambio del personal administrativo y docente en funcién al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana

4. No existen diferencias estadisticamente significativas en la competencia laboral
vocacion de servicio del personal administrativo y docente en funcion al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

5. El entendimiento de los resultados permitira a la institucion desarrollar una
formacion basada en competencias, la cual favorecera los procesos de aprendizaje,
la implementacion de programas de capacitacion pertinentes y flexibles, y una
adaptacion mas rapida a los cambios tecnolégicos. El personal administrativo y
docente reconoceran mas facilmente lo que se espera de ellos y podran contribuir
mejor a las metas de la universidad.

6. Este enfoque aclara notablemente el panorama de la seleccién de personal, el cual
puede apoyarse ya no solamente sobre los grados académicos, sino sobre las
competencias laborales demostradas. Mejora la precision para determinar el nivel de
ajuste y potencial de una persona para diferentes trabajos, de tal forma que los planes

de desarrollo puedan relacionarse mejor con las areas donde realmente se necesita.

Recomendaciones

1. Se propone mantener los programas anuales de desarrollo de competencias laborales
en el personal administrativo y docente, a fin de sostener y mejorar los indices

registrados en cada una de las competencias a través de los afios. Ello implica
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mantener actualizados los contenidos y disponer de herramientas tecnoldgicas que
permitan a los trabajadores tener acceso a contenidos relevantes.

Se sugiere entrenar en técnicas de coaching, mentoring y tutoria a los lideres y
referentes de la organizacion para que complementen en forma permanente el
desarrollo de las competencias laborales de sus equipos a cargo, enfatizando la
retroalimentacion efectiva en los procesos de evaluacion de desempefio.

Se propone el estudio de la variable no solamente en empresas privadas o publicas,
sino también en instituciones castrenses, colegios, institutos tecnologicos,
instituciones con particulares indices de desempefio y productividad y en todo tipo
de organizacion en donde el estudio de las competencias laborales sea necesario, Util
e interesante describir.

Se recomienda la implementacion de estudios longitudinales, ya que esto se
convertiria en una util herramienta para la evaluacion de la condicion de las
competencias laborales a través del tiempo. Permitiria a las organizaciones evaluar
la evolucion y efectividad de sus planes de desarrollo e identificar fortalezas y
oportunidades de mejora, para que a partir de ello se propongan correcciones o
acciones de mantenimiento.

Se sugiere incrementar el nimero de investigaciones relacionadas a nuestra variable
de estudio y muestra; toda vez que el personal administrativo y docente de las
universidades es responsable (directa e indirectamente) de la formacidn superior de
los jovenes que deciden iniciar una carrera profesional, quienes en el mediano y largo
plazo ocuparén posiciones de liderazgo en nuestra sociedad tanto en entidades
publicas como privadas.

Se propone correlacionar las dimensiones de nuestra variable con otras, tales como
el clima y cultura organizacional, la productividad, el ausentismo, la rotacion, etc., a
fin de profundizar su conocimiento y eventualmente encontrar algun resultado que
rechace las hipotesis direccionales que al respecto se han establecido.

Se recomienda que, a partir de los resultados obtenidos en el presente estudio se
puedan alinear los procesos de recursos humanos de la citada universidad, siendo que
las competencias laborales de adaptabilidad al cambio, vocacion de servicio e
identificacion institucional sean incluidas en las descripciones de puesto, en el
diagnostico de necesidades de capacitacion, evaluaciones de desempefio,

evaluaciones de potencial y lineas de carrera, politica de compensaciones, entre otros,
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asi como para la toma de decisiones de continuidad, renovacion o promocién de los
trabajadores, haciendo de ello una préactica continua.

Finalmente, se sugiere tomar en cuenta que todo esfuerzo encaminado hacia la
consecucion de elevar los niveles de las competencias laborales favorecera la
creacion de condiciones Optimas para el desarrollo de las organizaciones, motor de

toda sociedad.
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ANEXO 1
DECLARACION DE AUTENTICIDAD

fﬁr LNVERSOAD Escusls de Posgrade

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y NO PLAGIO

DECLARACION DEL GRADUANDO

Por el présente, el graduando: (Apellidos y nombres)

Rodriguez Cornejo, luan Carlos

en condicidn de egresado del Programa de Posgrado:

Kaestria en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos

deja constancla que ha elaborado la tesls intitulada:

Comparacion de laz competencias laborales del perzonal admimistrative v docente en fimeion
al planeamiante estratézico de una unrversidad privada de Lima Metropolitana.

Declars que & presente trabajo de tesis ha sido elaborado por & mismo y no existe
plagio/copia de ninguna naturaleza, en especial de otro decumento de investigacion (tesis,
revista, texto, congreso, o similar) presentado por cualquier persona natural o juridica ante
cualquier institucidn académica, de investigacidn, profesional o similar.

Deja constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el
trabajo de investigacidn, por lo gue no ha asumido como suyas las opiniones vertidas por
terceros, ya sea de fuentes encontradas en medios escritos, digitales o de la Internet.

Asimismo, ratifica gue & plenaments consciente de todo & contenido de la tesis y asums la
responsabilidad de cualguier error u omisidn &n &l documento y &3 consciente de las
connotaciones ticas y legabes involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracidn, el graduando se somete a lo dispuesto en
las normas de la Universidad Ricardo Palma y los dispositivos legales vigentes.

ey, [~ F

Moviembre, 2020

Firma del graduando Fecha
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ANEXO 2
AUTORIZACION DE CONSENTIMIENTO PARA REALIZAR LA
INVESTIGACION
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é 5 LUINPVERSIDAD Escuela de Posgrado
o . ¢ RICARDO PALMA,

AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

DECLARACION DEL RESPONSABLE DEL AREA O DEPENDENCIA
DONDE SE REALIZARA LA INVESTIGACION

Dejo constancia que el area o dependencia que dirijo, ha tomado conocimiento del
proyecto de tesis titulado:

Comparacion de las competencias laborales del personal administrative y docente en funcion al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropelitana.

el mismo que es realizado por el 5r, f Srta. Estudiante [Apellidos y nombres):

Fodnguez Comejo, Juan Carlos

en condicion de estudiante — investigador del Programa de;

Maestria en Comportamiento Organizacional y Fecursos Humanos

Asi mismo seflalamos, que segin nuestra normativa interma procederemos con el apoyo al
desarrollo del proyecto de investigacidn, dando las facilidades del caso para aplicacidin de los
instrumeantos de recolectidn de datos.

En razon de lo expresado doy mi consentimiento para el wso de la informacidn y/o la
aplicacidn de los instrumentos de recoleccion de datos:
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Tewfons fije (nCluyendo anexg) y/'o celular: Comeo hectronico o la empnesa;
088-888-125 susana.sugano@gmail com
I -
MNoviembre, 2020
Firma Fecha
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo Objetivo General Obijetivos Especificos Hipdtesis Variables
Comparacion  de las | Comparar las | 1. Comparar la competencia | General 1. Competencias
competencias laborales | competencias compromiso institucional en el Afio 1 | Existen diferencias significativas en las laborales
del personal | laborales en el Afio 1y y Afo 2 del personal administrativo y | competencias laborales en el Afio 1y Afio 2 | 2. Planeamiento
administrativo y docente | Afio 2 del personal docente en funcion al planeamiento | del personal administrativo y docente en estratégico
en funcién al | administrativo y estratégico de una universidad privada | funcion al planeamiento estratégico de una
planeamiento estratégico | docente en funcion al de Lima Metropolitana. universidad privada de Lima Metropolitana.
de una universidad | planeamiento 2. Comparar la competencia | Especificas
privada de Lima | estratégico de una adaptabilidad al cambio en el Afio 1y | 1. Existen diferencias significativas en la
Metropolitana universidad privada de Afio 2 del personal administrativo y competencia laboral de compromiso

Lima Metropolitana docente en funcion al planeamiento institucional en el Afio 1 y Afio 2 del

Problema estratégico de una universidad privada personal administrativo y docente en

;Cual es la comparacion de Lima Metropolitana. funcion al planeamiento estratégico de

que existe entre las 3. Comparar la competencia vocacion de una universidad privada de Lima
Competencias |abora|es SerViCiO en EI Aﬁo 1 y AﬁO 2 del |\/|etr0p0|ltal‘la

en el Afo 1y Afio 2 del
personal administrativo y
docente en funcién al
planeamiento estratégico
de una  universidad
privada de Lima
Metropolitana?

personal administrativo y docente en
funcidn al planeamiento estratégico de
una universidad privada de Lima
Metropolitana.

2. Existen diferencias significativas en la
competencia laboral de adaptabilidad al
cambio en el Afio 1 y Afio 2 del personal
administrativo y docente en funcion al
planeamiento  estratégico de una
universidad privada de Lima
Metropolitana.

3. Existen diferencias significativas en la
competencia laboral de vocaciéon de
servicio en el Afio 1y Afio 2 del personal
administrativo y docente en funcion al
planeamiento  estratégico de una
universidad privada de Lima
Metropolitana.
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ANEXO 4
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable

Definicion

Competencias
laborales

Capacidad efectiva para llevar
a cabo exitosamente una
actividad laboral claramente
identificada. Una sumatoria de
conocimientos, actitudes,
valores y habilidades
desarrollables en  ciertas
situaciones, los cuales son
medibles y asociadas a un
excelente desempefio. (Centro
Interamericano  para el
Desarrollo del Conocimiento
en la Formacion Profesional
[CINTERFOR], 2016).

Dimensiones Indicador Item
c iso institucional- Comportamientos
ompromiso |ns,_t|tuc_|o_r1a : asociados a la gestion 1,2,3,4
Capacidad y disposicion para demostrar en el L
7 - ; . institucional
quehacer diario una actuacion orientada al bien .
institucional, mas que al interés personal. Significa Comportam!entos
sentir como propios los objetivos de la universidad, asociados a! area de 5,6,7.8
identificarse con ellos y trabajar para prevenir o trabajo_
superar los obstaculos que interfieran en el logro de Co_mportamlentos
suS metas. asociados al puesto de 9,12,11
trabajo
Comportamientos
Adaptabilidad al cambio: asociados a la gestion 12,13,14,16
Capacidad y disposicion para modificar la propia institucional
conducta y determinados paradigmas para alcanzar Comportamientos
objetivos cuando surgen dificultades o cambios en el asociados al area de 15,17
medio donde se desenvuelve. Se asocia a la trabajo
versatilidad del comportamiento para adaptarse a Comportamientos
distintos contextos, situaciones, medios y personas. asociados al puesto de 18,19,20
trabajo
Comportamientos
Vocacion de servicio: asociados a la gestion 21,22,23
Capacidad y disposicion para ponerse en el lugar del institucional
otro y entender la naturaleza de su necesidad, Comportamientos
procurando apoyar en todo lo que esté a su alcance. asociados al area de 24,25
Apunta con esta actitud al bienestar del cliente trabajo
(interno o externo) y por ende a la eficiencia Comportamientos
académica y administrativa de la universidad. asociados al puesto de 26,27,28

trabajo
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ANEXO 5

EVALUACION DE COMPETENCIAS LABORALES DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y DOCENTE

Periodo de evaluacion

Apellidos y nombres del evaluado(a)
Cargo del evaluado(a)

Categoria del evaluado(a)

Apellidos y nombres del evaluador(a)
Cargo de evaluador(a)

INSTRUCCIONES

Admnistrativo () Docente ()

A continuacién Ud. encontrara un listado de competencias laborales que deberan ser evaluadas. Para ello se le solicita marcar con un X el cumplimiento que mejor describa el

desempefio de su subordinado en el centro de trabajo.

Competencia

Cumplimiento

Comportamientos

Si

No

Genera en todos los integrantes de la universidad la capacidad de sentir la visiéon, mision,

1 |valores y estrategia como propios, en su calidad de responsable de la direccion de la|
universidad.
2 Motiva a todas las personas de la universidad a obrar con respeto hacia los valores, la cultura|
organizacional y las personas.
3 Es un referente en la universidad y en la comunidad en la que se desenvuelve por su disciplina|
Compromiso institucional: personal y alta productividad.
Capacidad y disposicion para demostrar en| 4 Posee la capacidad de supera los resultados definidos en el planeamiento estratégico, en su|
el quehacer diario una actuacion orientada al calidad de responsable de la direccién de la universidad
bien institucional, mas que al interés personal. 5 Demuestra capacidad para cumplir los lineamientos fijados en la visiéon, mision, valores yj
Significa sentir como propios los objetivos de estrategia organizacionales en relacién con su area de trabajo.
la universidad, identificarse con ellos VY] 6 Genera en todos los integrantes de su area de trabajo la capacidad de sentir la vision, mision,
trabajar para prevenir o superar los valores y estrategia como propios.
obstaculos que interfieran en el logro de sus 7 Evidencia capacidad para motivar a todas las personas de su area de trabajo, invitandolos a|
metas obrar con respeto hacia los valores, la cultura organizacional y las personas.
8 Es un referente en su area de trabajo en la que se desenvuelve por su disciplina personal y alta;
productividad.
9 Demuestra capacidad para cumplir los lineamientos fijados en la visién, misién, valores yj
estrategia organizacionales en relacién con su puesto de trabajo.
10 | Demuestra respeto hacia los valores, la cultura organizacional y las personas.
11 |Supera los resultados esperados para su puesto de trabajo
Demuestra capacidad para disefiar la estrategia y las politicas de la universidad destinadas a|
12 |promover en otros la habilidad de identificar y comprender rapidamente los cambios en el
entorno de la organizacion, tanto interno como externo
Posee capacidad para disefiar planes de accién que permitan transformar las debilidades de la
13 |universidad en fortalezas y potenciar estas Ultimas para asegurar en el largo plazo la presencial
Adaptabilidad al cambio: ée_l posplonamle_nto de la organlzacpn y la C(_)nsef:ucnon de !as metas _de§eadas.

- 5 s . videncia capacidad para conducir la universidad en épocas dificiles, aprovechar una
Capefudad y disposicion .para md@ar lay 14 |interpretacion anticipada de las tendencias en juego, y, al mismo tiempo, dar aliento a los|
propia conducta y determinados paradigmas| colaboradores
p<.':1ra alcanzar Ob.JetIVOS cuar]do SRy 15 Demuestra capacidad para promover en otros integrantes de su area de trabajo la habilidad
CIISMIFEES @ camblos_en el mls Q.Onde = para identificar y comprender rapidamente los cambios en el entorno de la organizacion.
desem/uelve_. Eoesedaa versatllld.ac! g Posee capacidad para disefiar planes de accién que permitan transformar las debilidades de la
comportamiento para adaptarse a distintos| 16| 5

. . ; universidad en fortalezas
ceniedossitacionesmediosh/petsonas: 17 Evidencia capacidad para conducir su area de trabajo en épocas dificiles, anticipandose a las|

tendencias y dando aliento a los miembros del equipo.

18 Demuestra en su puesto de trabajo la habilidad para identificar y comprender rapidamente los|
cambios en el entorno de la organizacion.

19 Posee capacidad para disefiar planes de accién que permitan transformar las debilidades de|
su puesto de trabajo en fortalezas.

20 Evidencia capacidad para conducirse en su puesto de trabajo en épocas dificiles,
anticipAndose a las tendencias
Demuestra capacidad para crear el ambiente adecuado para que toda la organizacion trabaje|

21 |en pos de la satisfaccion de los clientes, a fin de lograr establecer una relacién de largo plazo
con ellos.
Posee capacidad para diseflar politicas y procedimientos que brinden soluciones de

22 |excelencia para todos los clientes y lograr de ese modo reconocimiento en el mercado, el cuall
aprecia el valor agregado ofrecido, y reforzar de ese modo el prestigio organizacional.

L, . Evidencia capacidad para constituirse en un referente por ofrecer soluciones que satisfacen|
Vocacion de servicio: 23 - .

. . o tanto a los clientes internos como externos.

S apaciadpyldeposicioninarajpoperselen]e] Demuestra capacidad para anticiparse a los pedidos de los clientes tanto internos como
lugar del otro y entender la naturaleza de su| .
. 24 |externos y buscar permanentemente la forma de resolver sus necesidades dentro del alcance
necemdafj, procurando apoyar en todo lo de su area de trabajo.
que. e @ .su glcarces Atpunta .con S Posee capacidad para proponer en su area de trabajo acciones de mejora, tendientes a|
actinidalfibienestarfidelcliente ('mer_no _O 25 |incrementar el nivel de satisfaccion de los clientes, y brindar soluciones de excelencia a sus
externo), y por ende a la eficiencia .
P . X . ) necesidades.
acaeeipeaeciunetatialcelaunnersicacy 26 Evidencia capacidad para establecer con los clientes relaciones duraderas basadas en la|
confianza.
27 Demuestra capacidad para actuar orientado a la satisfaccion del cliente (interno y externo),
como parte de las funciones de su puesto de trabajo.
Posee capacidad para mantenerse atento y entender las necesidades de los clientes internos yj
28 |externos, escuchar sus pedidos y problemas, y brindar una respuesta efectiva en el tiempo Y|

en la forma que ellos lo esperan.

% de cumplimieto

Firma del evaluador

Firma del evaluado
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ANEXO 6
REFERENCIA DE JUECES

Juez N° 1: Susana Sugano Sato
Magister en Administracién de Empresas
Directora del Area Académica de Factor Humano y Gestion Pblica

Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas - Peru

Juez N° 2: Johana Caro Guevara

Postgrado en Desarrollo Organizacional y Habilidades Gerenciales
Gerente de Cultura y Desarrollo Organizacional

Camposol - Peru

Juez N° 3: Luisa Vicky Villajuan Reyes
Magister en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos
Jefe de Seleccion y Desarrollo

La Grama — Per(

Juez N° 4: Andrea Flores Nizama
Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas
Jefe Corporativo de Desarrollo

Asociacion Peruano Japonesa — Peru.

Juez N° 5: Juan D" Angelo Ramos Saro
Magister en Organizacion y Direccion de Personas
Docente

Universidad Marcelino Champagnat — Peru

Juez N° 6 Victor Manuel Andrade Garcia
Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas
Jefe Corporativo de Formacion y Desarrollo Organizacional

Prosegur — Perd.
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EVALUACION POR CRITERIO DE JUECES

Juez N° 1

Estimado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento:

Rubrica “Evaluacion de Competencias del Personal Administrativo y Docente”

Los cuales forman parte de la investigacion cuyo titulo es Comparacion de las
competencias laborales del personal administrativo y docente en funcién al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
véalidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al area investigativa de los recursos humanos
como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Susana Sugano Sato

Formacion académica (pregrado y posgrado): Administradora. Magister en

Administracion

Areas de experiencia profesional: RRHH

Tiempo de experiencia: 20 afios

Cargo actual: Directora Académica de Factor Humano de la Escuela de Postgrado
Institucion: Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas

Obijetivo de la investigacion:

Comparar las competencias laborales en el Afio 1 y Afio 2 del personal administrativo y
docente en funcion al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima
Metropolitana.

Objetivo del juicio de expertos:

Evaluar validez de constructo y contenido de la rabrica
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De acuerdo con los siguientes indicadores:

Categoria Calificacion Indicador
1.Bajo nivel  de| Los items no son suficientes para medir la
cumplimiento dimension
SquCIenICIa 2. Moderado nivel de Los items miden algin aspecto de la
Los items que

pertenecen a una
misma dimension
bastan para obtener
la medicién de ésta

cumplimiento

dimensién, pero no corresponden con la
dimension total

3. Cumple con el criterio

Se podrian incrementar algunos items para
poder evaluar la dimensiéon completamente

Claridad
El item se comprende
facilmente, es decir,

4, Alto nivel de , .

. Los items son suficientes
cumplimiento
1.Bajo nivel de

cumplimiento

El item no es claro

2. Moderado nivel de
cumplimiento

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

su sintactica y por la ordenacién de las mismas
semantica son 3 c | | criteri Se requiere una modificacion muy especifica
. Cumple con el criterio o .
adecuadas P de alguno de los términos del item
4, Alto nivel de| El item es claro, tiene semantica y sintaxis
cumplimiento adecuada
1.Bajo nivel  de| El item no tiene relacidn légica con la
cumplimiento dimensién
Eiloll;lerer:.CIa laci¢ 2. Moderado nivel de El item tiene una relacién tangencial con la
) |.em Ieneé refacion cumplimiento dimension
légica con la - - —
. L .. | El item tiene una relacién aceptable con la
dimension 0 | 3. Cumple con el criterio | . . .
- , dimensién que esta midiendo
indicador que esta
- g . El item se encuentra completamente
midiendo 4, Alto nivel de . : - X
o relacionado con la dimensidn que estad
cumplimiento .
midiendo
1.Bajo nivel  de| El item puede ser eliminado sin que se vea
cumplimiento afectada la medicidn de la dimension
. 2. Moderado nivel de El item tiene alguna relevancia, pero otro
Relevancia

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

cumplimiento

item puede estar incluyendo lo que mide
este

3. Cumple con el criterio

El item es relativamente
suficiente

importante vy

4, Alto nivel de

cumplimiento

El item es muy relevante y debe ser incluido
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Califique cada uno de los items que a continuacion se sefialan, segun corresponda:

g |8 g b= 4
S |S ) 3 2
s | = = 2 5
3 |5 |2 E g
. < 2]
Competencia Item S (2 |3 O s
n o | 2
2
o
Genera en todos los integrantes de la
universidad la capacidad de sentir la visién, | 4
misién, valores y estrategia como propios.
Motiva a todas las personas de la
_ |universidad a obrar con respeto hacia los 4
_CO{T_]tpr(_)mlslc? valores, la cultura organizacional y las
INStitucional: personas.
Capacidad  Y|Es un referente en la universidad y en la
disposicion comunidad en la que se desenvuelve porsu| 4
para disciplina personal y alta productividad.
demostrar en
el  quehacer [Supera los resultados como responsable de
diario una |la direccién de la universidad 4
actuacion - - —
orientada  al Cumple con los lineamientos fijados en la
bien vision, misién, valores y estrategia 4
institucional [organizacionales en relacién con su area
mss que al de trabajo.
Interes I Genera en todos los integrantes de su area
p.ers.o.na " |de trabajo la capacidad de sentir la vision, | 3
Significa sentir| . ., . .
. Imisidn, valores y estrategia como propios.
como propios
los objetivos [Motiva a todas las personas de su area de
de latrabajo a obrar con respeto hacia los 4
universidad, |(alores, la cultura organizacional y las
identificarse  |personas.
con .eIIos Y [Es un referente en su area de trabajo en la
trabaja.r Paraique se desenvuelve por su disciplina| 4
prevenir O lpersonal y alta productividad.
superar los -
P , Supera los resultados fijados para su puesto
obstaculos . 4
que de trabajo.
interfieran en |CUMple con los lineamientos fijados en la
el logro de sus visi(')nf misién, vali)re_s/ y estrategia 3
metas. orgamzaaonales en relacion con su puesto.
Demuestra respeto hacia los valores, la
cultura organizacional y las personas. 4
Supera los resultados esperados para su 4

puesto de trabajo
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Demuestra capacidad para disefar la
estrategia y las politicas de la universidad
destinadas a promover en otros la habilidad 4 4 4 4
de identificar y comprender rapidamente los
cambios en el entorno de la organizacion,
tanto interno como externo
Posee capacidad para diseifar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de la universidad en fortalezas
y potenciar estas Ultimas para asegurarenel | 4 4 4 4
Adaptabilidad |largo plazo la presenciay el posicionamiento
al cambio de la organizacion y la consecucion de las
metas deseadas.
Capacidad - - - X
'p s Y1 Evidencia capacidad para conducir la
disposiciéon para . . . e
modificar I universidad en épocas dificiles, aprovechar
) una interpretacion anticipada de las| 4 4 4 4
propia conducta . . . .
. tendencias en juego, y, al mismo tiempo, dar
y determinados| .
. aliento a los colaboradores
paradigmas para
alcanzar Demuestra capacidad para promover en
objetivos otros integrantes de su area de trabajo la
cuando  surgen habilidad para identificar y comprender| 4 4 4 4
dificultades o | rapidamente los cambios en el entorno de la
medio donde se | Posee capacidad para disefiar planes de
desenvuelve. Se|accion que permitan transformar las sl alala
asocia a la|debilidades de su area de trabajo en
versatilidad del | fortalezas
comportamiento | gy iqencia capacidad para conducir su area
para adaptarse a | 4o trabajo en épocas dificiles, 4 4 4 4
distintos anticipandose a las tendencias y dando
contextos, aliento a los miembros del equipo.
situaciones, -
. Demuestra en su puesto de trabajo la
medios y . ) o
habilidad para identificar y comprender
personas. . . 3 4 4 4
rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion.
Posee capacidad para disefar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de su puesto de trabajo en| 4 4 4 4
fortalezas.
Evidencia capacidad para conducirse en su
puesto de trabajo en épocas dificiles,| 4 4 4 4

anticipandose a las tendencias
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Demuestra capacidad para crear el
ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de |la
. . . . 4 4 4
satisfaccidén de los clientes, a fin de lograr
establecer una relacién de largo plazo con
ellos.
Posee capacidad para disefiar politicas y
Vocacion procedimientos que brinden soluciones de
de excelencia para todos los clientes y lograr
Servicio: de ese modo reconocimiento en el| 4 4 4
) mercado, el cual aprecia el valor agregado
ggpau_défj Y| ofrecido, y reforzar de ese modo el
ISPOSICION I prestigio organizacional.
para ponerse |—; - - —
Evidencia capacidad para constituirse en
en el lugar del ) ¢ uci
otro y|unre erente por ofrecer soluciones que 4 4 4
entender |a|Satisfacen tanto a los clientes internos
naturaleza de|COMO externos.
su necesidad, | Demuestra capacidad para anticiparse a los
procurando pedidos de los clientes tanto internos
apoyar €N | como externos y buscar permanentemente | 4 4 4
tOdf’ lo que||y forma de resolver sus necesidades
este a  sU|jentro del alcance de su area de trabajo.
alcance. - .
Posee capacidad para proponer en su area
Apunta con q bai ) q ) di
esta actitud a| | 9€ trabajo acciones de mejora, terl1 ientes
bienestar del | @ incrementar el nivel de satisfaccion de los | 4 4 4
cliente clientes, y brindar soluciones de excelencia
(interno o | a sus necesidades.
externo), . . .
por end)ea Iay Evidencia capacidad para establecer con
S los clientes relaciones duraderas basadas| 4 4 4
eficiencia ]
. en la confianza.
académica vy
administrativa| Demuestra  capacidad para  actuar
de la orientado a la satisfaccion del cliente 3 4 4
universidad. | (interno y externo), como parte de las
funciones de su puesto de trabajo.
Posee capacidad para mantenerse atentoy
entender las necesidades de los clientes
internos y externos, escuchar sus pedidos y 4 4 4

problemas, y brindar una respuesta
efectiva en el tiempo y en la forma que
ellos lo esperan
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¢Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada?

Si

No

(Cual?

Firma del Juez Evaluador

Apellidos y nombres: Sugano Sato, Susana
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EVALUACION POR CRITERIO DE JUECES

Juez N° 2
Estimado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento:

Rubrica “Evaluacion de Competencias del Personal Administrativo y Docente”

Los cuales forman parte de la investigacion cuyo titulo es Comparacion de las
competencias laborales del personal administrativo y docente en funcién al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
véalidos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al &rea investigativa de los recursos humanos
como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Johana Caro Guevara

Formacion académica (pregrado y posgrado): Psicologa. Postgrados en Desarrollo
Organizacional y Habilidades Gerenciales

Areas de experiencia profesional: RRHH
Tiempo de experiencia: 15 afios
Cargo actual: Gerente de Cultura y Desarrollo Organizacional

Institucion: Camposol

Objetivo de la investigacion:

Comparar las competencias laborales en el Afio 1y Afio 2 del personal administrativo y
docente en funcion al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima
Metropolitana.

Objetivo del juicio de expertos:

Evaluar validez de constructo y contenido de la rabrica
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De acuerdo con los siguientes indicadores:

Categoria Calificaciéon Indicador
1.Bajo nivel  de| Los items no son suficientes para medir la
cumplimiento dimensién
SUf'C'enIC'a 2. Moderado nivel de Los items miden algin aspecto de la
Los items que

pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener
la medicién de ésta

cumplimiento

dimensién, pero no corresponden con la
dimensidn total

3. Cumple con el criterio

Se podrian incrementar algunos items para
poder evaluar la dimensiéon completamente

Claridad
El item se comprende
facilmente, es decir,

4, Alto nivel de i .

. Los items son suficientes
cumplimiento
1.Bajo nivel de

cumplimiento

El iftem no es claro

2. Moderado nivel de
cumplimiento

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

su sintactica y por la ordenacidon de las mismas
semantica son 3. C | | criteri Se requiere una modificacion muy especifica
. Cumple con el criterio P .
adecuadas P de alguno de los términos del item
4, Alto nivel de| El item es claro, tiene semantica y sintaxis
cumplimiento adecuada
1.Bajo nivel  de| El item no tiene relacidon légica con la
cumplimiento dimension
Ellolrerer;‘ma lacid 2. Moderado nivel de El item tiene una relacion tangencial con la
X |'em \ene refacion cumplimiento dimensidn
l6gica con la - - —
. ., .. | El item tiene una relacién aceptable con la
dimension 0| 3. Cumple con el criterio | . L -
- . dimension que esta midiendo
indicador que estd
P . El item se encuentra completamente
midiendo 4, Alto nivel de ) . - .
o relacionado con la dimensidn que estd
cumplimiento .
midiendo
1.Bajo nivel  de| El item puede ser eliminado sin que se vea
cumplimiento afectada la medicion de la dimension
. 2. Moderado nivel de El item tiene alguna relevancia, pero otro
Relevancia

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

cumplimiento

item puede estar incluyendo lo que mide
este

3. Cumple con el criterio

El item es relativamente
suficiente

importante vy

4, Alto
cumplimiento

nivel de

El item es muy relevante y debe ser incluido
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Califique cada uno de los items que a continuacion se sefialan, segin corresponda:

g |8 g b= 4
S |S ) 3 2
s | = = 2 5
3 |5 |2 E g
. < 2]
Competencia Item S (2 |3 O s
n o | 2
2
o
Genera en todos los integrantes de la
universidad la capacidad de sentir la visién, | 4
misién, valores y estrategia como propios.
Motiva a todas las personas de la
_ |universidad a obrar con respeto hacia los 4
_CO{T_]tpr(_)mlslc? valores, la cultura organizacional y las
INStitucional: personas.
Capacidad  Y|Es un referente en la universidad y en la
disposicion comunidad en la que se desenvuelve porsu| 4
para disciplina personal y alta productividad.
demostrar en
el  quehacer [Supera los resultados como responsable de
diario una lla direccion de la universidad 4
actuacion - - —
orientada  al Cumple con los lineamientos fijados en la
bien vision, misién, valores y estrategia 4
institucional [organizacionales en relacién con su area
mss que al de trabajo.
Interes I Genera en todos los integrantes de su area
p.ers.o.na " |de trabajo la capacidad de sentir la vision, | 4
Significa sentir| . ., . .
. Imisidn, valores y estrategia como propios.
como propios
los objetivos [Motiva a todas las personas de su area de
de latrabajo a obrar con respeto hacia los 4
universidad, |(alores, la cultura organizacional y las
identificarse  |personas.
con .eIIos Y [Es un referente en su area de trabajo en la
trabaja.r Paraique se desenvuelve por su disciplina| 4
prevenir O lpersonal y alta productividad.
superar los -
P , Supera los resultados fijados para su puesto
obstaculos . 4
que de trabajo.
interfieran en |CUMple con los lineamientos fijados en la
el logro de sus visi(')nf misi(?n, vali)re_s/ y estrategia 4
metas. organizacionales en relacion con su puesto.
Demuestra respeto hacia los valores, la
cultura organizacional y las personas. 4
Supera los resultados esperados para su 4

puesto de trabajo
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Demuestra capacidad para disefar la
estrategia y las politicas de la universidad
destinadas a promover en otros la habilidad 4 4 4 4
de identificar y comprender rapidamente
los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo
Posee capacidad para diseifar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de la universidad en fortalezas
y potenciar estas Ultimas para asegurarenel | 3 4 4 4
Adaptabilidad | largo plazo la presenciay el posicionamiento
al cambio de la organizacion y la consecucion de las
metas deseadas.
Capacidad - - - X
'p s Y1 Evidencia capacidad para conducir la
disposiciéon para . . . er
modificar I universidad en épocas dificiles, aprovechar
. una interpretacion anticipada de las| 4 4 4 4
propia conducta . . . .
. tendencias en juego, y, al mismo tiempo, dar
y determinados| .
. aliento a los colaboradores
paradigmas para
alcanzar Demuestra capacidad para promover en
objetivos otros integrantes de su area de trabajo la
cuando surgen | habilidad para identificar y comprender| 4 | 4 | 4 | 4
dificultades o | rapidamente los cambios en el entorno de la
cambios en el | Organizacion.
medio donde se | Posee capacidad para disefiar planes de
desenvuelve. Se|accion que permitan transformar las alalala
asocia a la|debilidades de su area de trabajo en
versatilidad del | fortalezas
comportamiento | gy iqencia capacidad para conducir su area
para adaptarse a | 4o trabajo en épocas dificiles, 4 4 4 4
distintos anticipandose a las tendencias y dando
contextos, aliento a los miembros del equipo.
situaciones, -
. Demuestra en su puesto de trabajo la
medios y habilidad identifi d
personas. Ia'|| ad para iden | icar y comprender 4 4 4 4
rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion.
Posee capacidad para disefar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de su puesto de trabajo en| 4 4 4 4
fortalezas.
Evidencia capacidad para conducirse en su
puesto de trabajo en épocas dificiles,| 4 | 4 4 | 4

anticipandose a las tendencias
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Demuestra capacidad para crear el
ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de |la
. L . . 4 4 4
satisfaccién de los clientes, a fin de lograr
establecer una relacion de largo plazo con
ellos.
Posee capacidad para disefiar politicas y
Vocacion procedimientos que brinden soluciones de
de excelencia para todos los clientes y lograr
Servicio: de ese modo reconocimiento en el| 3 4 3
) mercado, el cual aprecia el valor agregado
ggpau_défj Y| ofrecido, y reforzar de ese modo el
ISPOSICION = 4 restigio organizacional.
para ponerse [—; - - _—
Evidencia capacidad para constituirse en
en el lugar del ; ] uci
otro y|unre erente por ofrecer soluciones que 4 3 4
entender |a | satisfacen tanto a los clientes internos
naturaleza de | COMO externos.
su necesidad, | Demuestra capacidad para anticiparse a los
procurando pedidos de los clientes tanto internos
apoyar €N | como externos y buscar permanentemente | 4 4 4
tOdf’ lo que||y forma de resolver sus necesidades
este a  sU|jentro del alcance de su area de trabajo.
alcance. - ;
Posee capacidad para proponer en Su area
Apunta con q bai ) q ) di
esta actitud a| | d€ trabajo acciones de mejora, terlw ientes
bienestar del | @ incrementar el nivel de satisfacciondelos | 4 4 4
cliente clientes, y brindar soluciones de excelencia
(interno o | a sus necesidades.
externo), . . .
por end)ea Iay Evidencia capacidad para establecer con
. los clientes relaciones duraderas basadas| 4 4 4
eficiencia ]
. en la confianza.
académica vy
administrativa| Demuestra  capacidad para  actuar
de la orientado a la satisfaccion del cliente 4 4 4
universidad. | (interno y externo), como parte de las
funciones de su puesto de trabajo.
Posee capacidad para mantenerse atento y
entender las necesidades de los clientes
internos y externos, escuchar sus pedidos y 4 4 4

problemas, y brindar una respuesta
efectiva en el tiempo y en la forma que
ellos lo esperan
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¢Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada?

Si

No

(Cual?

Firma del Juez Evaluador

Apellidos y nombres: Caro Guevara, Johanna
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EVALUACION POR CRITERIO DE JUECES

Juez N° 3
Estimado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento:

Rubrica “Evaluacion de Competencias del Personal Administrativo y Docente”

Los cuales forman parte de la investigacion cuyo titulo es Comparacion de las
competencias laborales del personal administrativo y docente en funcién al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al &rea investigativa de los recursos humanos
como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Luisa Vicky Villajuan Reyes

Formacion académica (pregrado y posgrado): Psicologa. Magister en Comportamiento
Organizacional y Recursos Humanos.

Areas de experiencia profesional: RRHH
Tiempo de experiencia: 10 afios

Cargo actual: Jefe de Seleccién y Desarrollo
Institucion: La Grama

Objetivo de la investigacion:

Comparar las competencias laborales en el Afio 1y Afio 2 del personal administrativo y
docente en funcion al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima
Metropolitana.

Obijetivo del juicio de expertos:

Evaluar validez de constructo y contenido de la rdbrica
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De acuerdo con los siguientes indicadores:

Categoria Calificaciéon Indicador
1.Bajo nivel  de| Los items no son suficientes para medir la
cumplimiento dimensién
SUf'C'enIC'a 2. Moderado nivel de Los items miden algin aspecto de la
Los items que

pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener
la medicién de ésta

cumplimiento

dimensién, pero no corresponden con la
dimensidn total

3. Cumple con el criterio

Se podrian incrementar algunos items para
poder evaluar la dimensiéon completamente

Claridad
El item se comprende
facilmente, es decir,

4, Alto nivel de i .

. Los items son suficientes
cumplimiento
1.Bajo nivel de

cumplimiento

El iftem no es claro

2. Moderado nivel de
cumplimiento

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

su sintactica y por la ordenacidon de las mismas
semantica son 3. C | | criteri Se requiere una modificacion muy especifica
. Cumple con el criterio P .
adecuadas P de alguno de los términos del item
4, Alto nivel de| El item es claro, tiene semantica y sintaxis
cumplimiento adecuada
1.Bajo nivel  de| El item no tiene relacidon légica con la
cumplimiento dimension
Ellolrerer;‘ma lacid 2. Moderado nivel de El item tiene una relacion tangencial con la
X |'em \ene refacion cumplimiento dimensidn
l6gica con la - - —
. ., .. | El item tiene una relacién aceptable con la
dimension 0| 3. Cumple con el criterio | . L -
- . dimension que esta midiendo
indicador que estd
P . El item se encuentra completamente
midiendo 4, Alto nivel de ) . - .
o relacionado con la dimensidn que estd
cumplimiento .
midiendo
1.Bajo nivel  de| El item puede ser eliminado sin que se vea
cumplimiento afectada la medicion de la dimension
. 2. Moderado nivel de El item tiene alguna relevancia, pero otro
Relevancia

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

cumplimiento

item puede estar incluyendo lo que mide
este

3. Cumple con el criterio

El item es relativamente
suficiente

importante vy

4, Alto
cumplimiento

nivel de

El item es muy relevante y debe ser incluido
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Califique cada uno de los items que a continuacion se sefialan, segin corresponda:

g |8 g b= 4
S |S ) 3 2
s | = = 2 5
3 |5 |2 E g
. < 2]
Competencia Item S (2 |3 O s
n o | 2
2
o
Genera en todos los integrantes de la
universidad la capacidad de sentir la visién, | 4
misién, valores y estrategia como propios.
Motiva a todas las personas de la
_ |universidad a obrar con respeto hacia los 4
_CO{T_]tpr(_)mlslc? valores, la cultura organizacional y las
institucional: bersonas.
Capacidad  Y|Es un referente en la universidad y en la
disposicion comunidad en la que se desenvuelve porsu| 3
para disciplina personal y alta productividad.
demostrar en
el  quehacer [Supera los resultados como responsable de
diario una lla direccion de la universidad 4
actuacion - - —
orientada  al Cumple con los lineamientos fijados en la
bien vision, misién, valores y estrategia 3
institucional [organizacionales en relacién con su area
mss que al de trabajo.
Interes I Genera en todos los integrantes de su area
p.ers.o.na " |de trabajo la capacidad de sentir la vision, | 4
Significa sentir| . ., . .
. Imisidn, valores y estrategia como propios.
como propios
los objetivos [Motiva a todas las personas de su area de
de latrabajo a obrar con respeto hacia los 4
universidad, |(alores, la cultura organizacional y las
identificarse  |personas.
con .eIIos Y [Es un referente en su area de trabajo en la
trabaja.r Paraique se desenvuelve por su disciplina| 4
prevenir O lpersonal y alta productividad.
superar los -
P , Supera los resultados fijados para su puesto
obstaculos . 4
que de trabajo.
interfieran en |CUMple con los lineamientos fijados en la
el logro de sus vision, misién, valores y estrategia 3
metas organizacionales en relacion con su puesto.
Demuestra respeto hacia los valores, la
cultura organizacional y las personas. 4
Supera los resultados esperados para su 4

puesto de trabajo

87



] < o] = @
'5 .a oa g g
= = g | B 5
%) %] < S -
. : S 18 |2 |E |8
Competencia Item Sl |35 |9 |z
wn o | 2
2
o
Demuestra capacidad para disefar la
estrategia y las politicas de la universidad
destinadas a promover en otros la habilidad 3 3 4 4
de identificar y comprender rapidamente
los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo
Posee capacidad para diseifar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de la universidad en fortalezas
y potenciar estas Ultimas para asegurarenel | 3 3 4 4
Adaptabilidad | largo plazo la presenciay el posicionamiento
al cambio de la organizacion y la consecucion de las
metas deseadas.
Capacidad - - - X
'p s Y1 Evidencia capacidad para conducir la
disposiciéon para . . . er
modificar I universidad en épocas dificiles, aprovechar
. una interpretacion anticipada de las| 4 4 4 4
propia conducta . . . .
. tendencias en juego, y, al mismo tiempo, dar
y determinados| .
. aliento a los colaboradores
paradigmas para
alcanzar Demuestra capacidad para promover en
objetivos otros integrantes de su area de trabajo la
cuando surgen | habilidad para identificar y comprender| 4 | 4 | 4 | 4
dificultades o | rapidamente los cambios en el entorno de la
cambios en el | Organizacion.
medio donde se | Posee capacidad para disefiar planes de
desenvuelve. Se|accion que permitan transformar las 31344
asocia a la|debilidades de su area de trabajo en
versatilidad del | fortalezas
comportamiento | gy iqencia capacidad para conducir su area
para adaptarse a | 4o trabajo en épocas dificiles, 4 4 4 4
distintos anticipandose a las tendencias y dando
contextos, aliento a los miembros del equipo.
situaciones, -
. Demuestra en su puesto de trabajo la
medios y habilidad identifi d
personas. Ia'|| ad para iden | icar y comprender 4 4 4 4
rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion.
Posee capacidad para disefar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de su puesto de trabajo en| 4 4 4 4
fortalezas.
Evidencia capacidad para conducirse en su
puesto de trabajo en épocas dificiles,| 4 | 4 4 | 4

anticipandose a las tendencias
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Demuestra capacidad para crear el
ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de |la
. L . . 4 4 4
satisfaccién de los clientes, a fin de lograr
establecer una relacion de largo plazo con
ellos.
Posee capacidad para disefiar politicas y
Vocacion procedimientos que brinden soluciones de
de excelencia para todos los clientes y lograr
Servicio: de ese modo reconocimiento en el| 4 4 4
) mercado, el cual aprecia el valor agregado
ggpau_défj Y| ofrecido, y reforzar de ese modo el
ISPOSICION = 5 restigio organizacional.
para ponerse [—; - - _—
Evidencia capacidad para constituirse en
en el lugar del ; ] uci
otro y|unre erente por ofrecer soluciones que 4 4 4
entender |a | satisfacen tanto a los clientes internos
naturaleza de | COMO externos.
su necesidad, | Demuestra capacidad para anticiparse a los
procurando pedidos de los clientes tanto internos
apoyar €N | como externos y buscar permanentemente | 4 4 4
tOdf’ lo que||y forma de resolver sus necesidades
este a  sU|jentro del alcance de su area de trabajo.
alcance. - ;
Posee capacidad para proponer en Su area
Apunta con q bai ) q ) di
esta actitud a| | d€ trabajo acciones de mejora, terlw ientes
bienestar del | @ incrementar el nivel de satisfacciondelos | 4 4 4
cliente clientes, y brindar soluciones de excelencia
(interno o | a sus necesidades.
externo), . . .
por end)ea Iay Evidencia capacidad para establecer con
. los clientes relaciones duraderas basadas| 4 4 4
eficiencia ]
. en la confianza.
académica vy
administrativa| Demuestra  capacidad para  actuar
de la orientado a la satisfaccion del cliente 4 4 4
universidad. | (interno y externo), como parte de las
funciones de su puesto de trabajo.
Posee capacidad para mantenerse atento y
entender las necesidades de los clientes
internos y externos, escuchar sus pedidos y 4 4 4

problemas, y brindar una respuesta
efectiva en el tiempo y en la forma que
ellos lo esperan
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¢Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada?

Si
No X
(Cual?

B

Low flet ||

Firma del Juez Evaluador

Apellidos y nombres: Villajuan Reyes, Luisa Vicky
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EVALUACION POR CRITERIO DE JUECES

Juez N° 4
Estimado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento:

Rubrica “Evaluacion de Competencias del Personal Administrativo y Docente”

Los cuales forman parte de la investigacion cuyo titulo es Comparacion de las
competencias laborales del personal administrativo y docente en funcion al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al area investigativa de los recursos humanos
como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Andrea Flores Nizama

Formacidn académica (pregrado y posgrado): Psicologa. Magister en Desarrollo
Organizacional y Direccion de Personas

Areas de experiencia profesional: RRHH
Tiempo de experiencia: 15 afios
Cargo actual: Jefe Corporativo de Desarrollo

Institucion: Asociacidn Peruano Japonesa

Obijetivo de la investigacion:

Comparar las competencias laborales en el Afio 1y Afio 2 del personal administrativo y
docente en funcion al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima
Metropolitana.

Objetivo del juicio de expertos:

Evaluar validez de constructo y contenido de la rdbrica
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De acuerdo con los siguientes indicadores:

Categoria Calificaciéon Indicador
1.Bajo nivel  de| Los items no son suficientes para medir la
cumplimiento dimensién
SUf'C'enIC'a 2. Moderado nivel de Los items miden algin aspecto de la
Los items que

pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener
la medicién de ésta

cumplimiento

dimensién, pero no corresponden con la
dimensidn total

3. Cumple con el criterio

Se podrian incrementar algunos items para
poder evaluar la dimensiéon completamente

Claridad
El item se comprende
facilmente, es decir,

4, Alto nivel de i .

. Los items son suficientes
cumplimiento
1.Bajo nivel de

cumplimiento

El iftem no es claro

2. Moderado nivel de
cumplimiento

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

su sintactica y por la ordenacidon de las mismas
semantica son 3. C | | criteri Se requiere una modificacion muy especifica
. Cumple con el criterio P .
adecuadas P de alguno de los términos del item
4, Alto nivel de| El item es claro, tiene semantica y sintaxis
cumplimiento adecuada
1.Bajo nivel  de| El item no tiene relacidon légica con la
cumplimiento dimension
Ellolrerer;‘ma lacid 2. Moderado nivel de El item tiene una relacion tangencial con la
X |'em \ene refacion cumplimiento dimensidn
l6gica con la - - —
. ., .. | El item tiene una relacién aceptable con la
dimension 0| 3. Cumple con el criterio | . L -
- . dimension que esta midiendo
indicador que estd
P . El item se encuentra completamente
midiendo 4, Alto nivel de ) . - .
o relacionado con la dimensidn que estd
cumplimiento .
midiendo
1.Bajo nivel  de| El item puede ser eliminado sin que se vea
cumplimiento afectada la medicion de la dimension
. 2. Moderado nivel de El item tiene alguna relevancia, pero otro
Relevancia

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

cumplimiento

item puede estar incluyendo lo que mide
este

3. Cumple con el criterio

El item es relativamente
suficiente

importante vy

4, Alto
cumplimiento

nivel de

El item es muy relevante y debe ser incluido
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Califique cada uno de los items que a continuacion se sefialan, segin corresponda:
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Competencia Item S (2 |3 O s
n o | 2
2
o
Genera en todos los integrantes de la
universidad la capacidad de sentir la visién, | 4
misién, valores y estrategia como propios.
Motiva a todas las personas de la
_ |universidad a obrar con respeto hacia los 4
_CO{T_]tpr(_)mlslc? valores, la cultura organizacional y las
institucional: bersonas.
Capacidad  Y|Es un referente en la universidad y en la
disposicion comunidad en la que se desenvuelve porsu| 3
para disciplina personal y alta productividad.
demostrar en
el  quehacer [Supera los resultados como responsable de
diario una lla direccion de la universidad 4
actuacion - - —
orientada  al Cumple con los lineamientos fijados en la
bien vision, misién, valores y estrategia 3
institucional [organizacionales en relacién con su area
mss que al de trabajo.
Interes I Genera en todos los integrantes de su area
p.ers.o.na " |de trabajo la capacidad de sentir la vision, | 4
Significa sentir| . ., . .
. Imisidn, valores y estrategia como propios.
como propios
los objetivos [Motiva a todas las personas de su area de
de latrabajo a obrar con respeto hacia los 4
universidad, |(alores, la cultura organizacional y las
identificarse  |personas.
con .eIIos Y [Es un referente en su area de trabajo en la
trabaja.r Paraique se desenvuelve por su disciplina| 4
prevenir O lpersonal y alta productividad.
superar los -
P , Supera los resultados fijados para su puesto
obstaculos . 4
que de trabajo.
interfieran en |CUMple con los lineamientos fijados en la
el logro de sus vision, misién, valores y estrategia 3
metas organizacionales en relacion con su puesto.
Demuestra respeto hacia los valores, la
cultura organizacional y las personas. 4
Supera los resultados esperados para su 3

puesto de trabajo
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Demuestra capacidad para disefar la
estrategia y las politicas de la universidad
destinadas a promover en otros la habilidad 3 3 4 4
de identificar y comprender rapidamente
los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo
Posee capacidad para diseifar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de la universidad en fortalezas
y potenciar estas Ultimas para asegurarenel | 3 3 4 4
Adaptabilidad | largo plazo la presenciay el posicionamiento
al cambio de la organizacion y la consecucion de las
metas deseadas.
Capacidad - - - X
'p s Y1 Evidencia capacidad para conducir la
disposiciéon para . . . er
modificar I universidad en épocas dificiles, aprovechar
. una interpretacion anticipada de las| 4 4 4 4
propia conducta . . . .
. tendencias en juego, y, al mismo tiempo, dar
y determinados| .
. aliento a los colaboradores
paradigmas para
alcanzar Demuestra capacidad para promover en
objetivos otros integrantes de su area de trabajo la
cuando surgen | habilidad para identificar y comprender| 4 | 4 | 4 | 4
dificultades o | rapidamente los cambios en el entorno de la
cambios en el | Organizacion.
medio donde se | Posee capacidad para disefiar planes de
desenvuelve. Se|accion que permitan transformar las 31344
asocia a la|debilidades de su area de trabajo en
versatilidad del | fortalezas
comportamiento | gy iqencia capacidad para conducir su area
para adaptarse a | 4o trabajo en épocas dificiles, 4 4 4 4
distintos anticipandose a las tendencias y dando
contextos, aliento a los miembros del equipo.
situaciones, -
. Demuestra en su puesto de trabajo la
medios y habilidad identifi d
personas. Ia'|| ad para iden | icar y comprender 3 4 4 4
rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion.
Posee capacidad para disefar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de su puesto de trabajo en| 4 4 4 4
fortalezas.
Evidencia capacidad para conducirse en su
puesto de trabajo en épocas dificiles,| 3 4 4 | 4

anticipandose a las tendencias
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Demuestra capacidad para crear el
ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de |la
. L . . 4 4 4
satisfaccién de los clientes, a fin de lograr
establecer una relacion de largo plazo con
ellos.
Posee capacidad para disefiar politicas y
Vocacion procedimientos que brinden soluciones de
de excelencia para todos los clientes y lograr
Servicio: de ese modo reconocimiento en el| 4 4 4
) mercado, el cual aprecia el valor agregado
ggpau_défj Y| ofrecido, y reforzar de ese modo el
ISPOSICION = 4 restigio organizacional.
para ponerse [—; - - _—
Evidencia capacidad para constituirse en
en el lugar del ; ] uci
otro y|unre erente por ofrecer soluciones que 4 4 4
entender |a | satisfacen tanto a los clientes internos
naturaleza de | COMO externos.
su necesidad, | Demuestra capacidad para anticiparse a los
procurando pedidos de los clientes tanto internos
apoyar €N | como externos y buscar permanentemente | 4 4 4
tOdf’ lo que||y forma de resolver sus necesidades
este a  sU|jentro del alcance de su area de trabajo.
alcance. - ;
Posee capacidad para proponer en Su area
Apunta con q bai ) q ) di
esta actitud a| | d€ trabajo acciones de mejora, terlw ientes
bienestar del | @ incrementar el nivel de satisfacciondelos | 4 4 4
cliente clientes, y brindar soluciones de excelencia
(interno o | a sus necesidades.
externo), . . .
por end)ea Iay Evidencia capacidad para establecer con
. los clientes relaciones duraderas basadas| 4 4 4
eficiencia ]
. en la confianza.
académica vy
administrativa| Demuestra  capacidad para  actuar
de la orientado a la satisfaccion del cliente 4 4 4
universidad. | (interno y externo), como parte de las
funciones de su puesto de trabajo.
Posee capacidad para mantenerse atento y
entender las necesidades de los clientes
internos y externos, escuchar sus pedidos y 4 4 4

problemas, y brindar una respuesta
efectiva en el tiempo y en la forma que
ellos lo esperan
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¢Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada?

Si

No

(Cual?

Firma del Juez Evaluador

Apellidos y nombres: Flores Nizama, Andrea

96



EVALUACION POR CRITERIO DE JUECES

Juez N° 5
Estimado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento:

Rubrica “Evaluacion de Competencias del Personal Administrativo y Docente”

Los cuales forman parte de la investigacion cuyo titulo es Comparacion de las
competencias laborales del personal administrativo y docente en funcién al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al &rea investigativa de los recursos humanos
como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Juan D" Angelo Ramos Saro

Formacion académica (pregrado y posgrado): Psicologo Magister en Organizacion y
Direccion de Personas

Areas de experiencia profesional: RRHH

Tiempo de experiencia: 14 afios

Cargo actual: Docente

Institucion: Universidad Marcelino Champagnat

Obijetivo de la investigacion:

Comparar las competencias laborales en el Afio 1 y Afio 2 del personal administrativo y
docente en funcion al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima
Metropolitana.

Obijetivo del juicio de expertos:
Evaluar validez de constructo y contenido de la rabrica
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De acuerdo con los siguientes indicadores:

Categoria Calificaciéon Indicador
1.Bajo nivel  de| Los items no son suficientes para medir la
cumplimiento dimensién
SUf'C'enIC'a 2. Moderado nivel de Los items miden algin aspecto de la
Los items que

pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener
la medicién de ésta

cumplimiento

dimensién, pero no corresponden con la
dimensidn total

3. Cumple con el criterio

Se podrian incrementar algunos items para
poder evaluar la dimensiéon completamente

Claridad
El item se comprende
facilmente, es decir,

4, Alto nivel de i .

. Los items son suficientes
cumplimiento
1.Bajo nivel de

cumplimiento

El iftem no es claro

2. Moderado nivel de
cumplimiento

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

su sintactica y por la ordenacidon de las mismas
semantica son 3. C | | criteri Se requiere una modificacion muy especifica
. Cumple con el criterio P .
adecuadas P de alguno de los términos del item
4, Alto nivel de| El item es claro, tiene semantica y sintaxis
cumplimiento adecuada
1.Bajo nivel  de| El item no tiene relacidon légica con la
cumplimiento dimension
Ellolrerer;‘ma lacid 2. Moderado nivel de El item tiene una relacion tangencial con la
X |'em \ene refacion cumplimiento dimensidn
l6gica con la - - —
. ., .. | El item tiene una relacién aceptable con la
dimension 0| 3. Cumple con el criterio | . L -
- . dimension que esta midiendo
indicador que estd
P . El item se encuentra completamente
midiendo 4, Alto nivel de ) . - .
o relacionado con la dimensidn que estd
cumplimiento .
midiendo
1.Bajo nivel  de| El item puede ser eliminado sin que se vea
cumplimiento afectada la medicion de la dimension
. 2. Moderado nivel de El item tiene alguna relevancia, pero otro
Relevancia

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

cumplimiento

item puede estar incluyendo lo que mide
este

3. Cumple con el criterio

El item es relativamente
suficiente

importante vy

4, Alto
cumplimiento

nivel de

El item es muy relevante y debe ser incluido
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Califique cada uno de los items que a continuacion se sefialan, segin corresponda:

g |8 g b= 4
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Competencia Item S (2 |3 O s
n o | 2
2
o
Genera en todos los integrantes de la
universidad la capacidad de sentir la visién, | 4
misién, valores y estrategia como propios.
Motiva a todas las personas de la
_ |universidad a obrar con respeto hacia los 4
_CO{T_]tpr(_)mlslc? valores, la cultura organizacional y las
INStitucional: personas.
Capacidad  Y|Es un referente en la universidad y en la
disposicion comunidad en la que se desenvuelve porsu| 4
para disciplina personal y alta productividad.
demostrar en
el  quehacer [Supera los resultados como responsable de
diario una lla direccion de la universidad 4
actuacion - - —
orientada  al Cumple con los lineamientos fijados en la
bien vision, misién, valores y estrategia 4
institucional [organizacionales en relacién con su area
mss que al de trabajo.
Interes I Genera en todos los integrantes de su area
p.ers.o.na " |de trabajo la capacidad de sentir la vision, | 4
Significa sentir| . ., . .
. Imisidn, valores y estrategia como propios.
como propios
los objetivos [Motiva a todas las personas de su area de
de latrabajo a obrar con respeto hacia los 4
universidad, |(alores, la cultura organizacional y las
identificarse  |personas.
con .eIIos Y [Es un referente en su area de trabajo en la
trabaja.r Paraique se desenvuelve por su disciplina| 4
prevenir O lpersonal y alta productividad.
superar los -
P , Supera los resultados fijados para su puesto
obstaculos . 4
que de trabajo.
interfieran en |CUMple con los lineamientos fijados en la
el logro de sus visi(')nf misi(?n, vali)re_s/ y estrategia 4
metas. organizacionales en relacion con su puesto.
Demuestra respeto hacia los valores, la
cultura organizacional y las personas. 4
Supera los resultados esperados para su 4

puesto de trabajo
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Demuestra capacidad para disefar la
estrategia y las politicas de la universidad
destinadas a promover en otros la habilidad 4 4 4 4
de identificar y comprender rapidamente
los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo
Posee capacidad para diseifar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de la universidad en fortalezas
y potenciar estas Ultimas para asegurarenel | 4 4 4 4
Adaptabilidad | largo plazo la presenciay el posicionamiento
al cambio de la organizacion y la consecucion de las
metas deseadas.
Capacidad - - - X
'p s Y1 Evidencia capacidad para conducir la
disposiciéon para . . . er
modificar I universidad en épocas dificiles, aprovechar
. una interpretacion anticipada de las| 4 4 4 4
propia conducta . . . .
. tendencias en juego, y, al mismo tiempo, dar
y determinados| .
. aliento a los colaboradores
paradigmas para
alcanzar Demuestra capacidad para promover en
objetivos otros integrantes de su area de trabajo la
cuando surgen | habilidad para identificar y comprender| 4 | 4 | 4 | 4
dificultades o | rapidamente los cambios en el entorno de la
cambios en el | Organizacion.
medio donde se | Posee capacidad para disefiar planes de
desenvuelve. Se|accion que permitan transformar las alalala
asocia a la|debilidades de su area de trabajo en
versatilidad del | fortalezas
comportamiento | gy iqencia capacidad para conducir su area
para adaptarse a | 4o trabajo en épocas dificiles, 4 4 4 4
distintos anticipandose a las tendencias y dando
contextos, aliento a los miembros del equipo.
situaciones, -
. Demuestra en su puesto de trabajo la
medios y habilidad identifi d
personas. Ia'|| ad para iden | icar y comprender 4 4 4 4
rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion.
Posee capacidad para disefar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de su puesto de trabajo en| 4 4 4 3
fortalezas.
Evidencia capacidad para conducirse en su
puesto de trabajo en épocas dificiles,| 4 | 4 4 | 4

anticipandose a las tendencias
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Demuestra capacidad para crear el
ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de |la
. L . . 4 4 4
satisfaccién de los clientes, a fin de lograr
establecer una relacion de largo plazo con
ellos.
Posee capacidad para disefiar politicas y
Vocacion procedimientos que brinden soluciones de
de excelencia para todos los clientes y lograr
Servicio: de ese modo reconocimiento en el| 4 4 4
) mercado, el cual aprecia el valor agregado
ggpau_défj Y| ofrecido, y reforzar de ese modo el
ISPOSICION = 4 restigio organizacional.
para ponerse [—; - - _—
Evidencia capacidad para constituirse en
en el lugar del ; ] uci
otro y|unre erente por ofrecer soluciones que 4 4 4
entender |a | satisfacen tanto a los clientes internos
naturaleza de | COMO externos.
su necesidad, | Demuestra capacidad para anticiparse a los
procurando pedidos de los clientes tanto internos
apoyar €N | como externos y buscar permanentemente | 4 4 4
tOdf’ lo que||y forma de resolver sus necesidades
este a  sU|jentro del alcance de su area de trabajo.
alcance. - ;
Posee capacidad para proponer en Su area
Apunta con q bai ) q ) di
esta actitud a| | d€ trabajo acciones de mejora, terlw ientes
bienestar del | @ incrementar el nivel de satisfacciondelos | 4 4 4
cliente clientes, y brindar soluciones de excelencia
(interno o | a sus necesidades.
externo), . . .
por end)ea Iay Evidencia capacidad para establecer con
. los clientes relaciones duraderas basadas| 4 4 4
eficiencia ]
. en la confianza.
académica vy
administrativa| Demuestra  capacidad para  actuar
de la orientado a la satisfaccion del cliente 4 4 4
universidad. | (interno y externo), como parte de las
funciones de su puesto de trabajo.
Posee capacidad para mantenerse atento y
entender las necesidades de los clientes
internos y externos, escuchar sus pedidos y 4 4 4

problemas, y brindar una respuesta
efectiva en el tiempo y en la forma que
ellos lo esperan
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¢Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada?

Si

No

(Cual?

Firma del Juez Evaluador

Apellidos y nombres: Ramos Saro, Juan D"Angelo
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EVALUACION POR CRITERIO DE JUECES

Juez N° 6
Estimado juez:

Usted ha sido seleccionado para evaluar el siguiente instrumento:

Rubrica “Evaluacion de Competencias del Personal Administrativo y Docente”

Los cuales forman parte de la investigacion cuyo titulo es Comparacion de las
competencias laborales del personal administrativo y docente en funcion al
planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima Metropolitana.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean
validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados
eficientemente; aportando tanto al area investigativa de los recursos humanos
como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del juez: Victor Manuel Andrade Garcia

Formacion académica (pregrado y posgrado): Ingeniero de Sistemas. Magister en
Desarrollo Organizacional y Direccidn de Personas

Areas de experiencia profesional: RRHH
Tiempo de experiencia: 15 afios
Cargo actual: Jefe Corporativo de Desarrollo Organizacional

Institucidn: Prosegur

Obijetivo de la investigacion:

Comparar las competencias laborales en el Afio 1y Afio 2 del personal administrativo y
docente en funcion al planeamiento estratégico de una universidad privada de Lima
Metropolitana.

Objetivo del juicio de expertos:

Evaluar validez de constructo y contenido de la rdbrica

103



De acuerdo con los siguientes indicadores:

Categoria Calificaciéon Indicador
1.Bajo nivel  de| Los items no son suficientes para medir la
cumplimiento dimensién
SUf'C'enIC'a 2. Moderado nivel de Los items miden algin aspecto de la
Los items que

pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener
la medicién de ésta

cumplimiento

dimensién, pero no corresponden con la
dimensidn total

3. Cumple con el criterio

Se podrian incrementar algunos items para
poder evaluar la dimensiéon completamente

Claridad
El item se comprende
facilmente, es decir,

4, Alto nivel de i .

. Los items son suficientes
cumplimiento
1.Bajo nivel de

cumplimiento

El iftem no es claro

2. Moderado nivel de
cumplimiento

El item requiere bastantes modificaciones o
una modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su significado o

su sintactica y por la ordenacidon de las mismas
semantica son 3. C | | criteri Se requiere una modificacion muy especifica
. Cumple con el criterio P .
adecuadas P de alguno de los términos del item
4, Alto nivel de| El item es claro, tiene semantica y sintaxis
cumplimiento adecuada
1.Bajo nivel  de| El item no tiene relacidon légica con la
cumplimiento dimension
Ellolrerer;‘ma lacid 2. Moderado nivel de El item tiene una relacion tangencial con la
X |'em \ene refacion cumplimiento dimensidn
l6gica con la - - —
. ., .. | El item tiene una relacién aceptable con la
dimension 0| 3. Cumple con el criterio | . L -
- . dimension que esta midiendo
indicador que estd
P . El item se encuentra completamente
midiendo 4, Alto nivel de ) . - .
o relacionado con la dimensidn que estd
cumplimiento .
midiendo
1.Bajo nivel  de| El item puede ser eliminado sin que se vea
cumplimiento afectada la medicion de la dimension
. 2. Moderado nivel de El item tiene alguna relevancia, pero otro
Relevancia

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

cumplimiento

item puede estar incluyendo lo que mide
este

3. Cumple con el criterio

El item es relativamente
suficiente

importante vy

4, Alto
cumplimiento

nivel de

El item es muy relevante y debe ser incluido
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Califique cada uno de los items que a continuacion se sefialan, segin corresponda:

g |8 g b= 4
S |S ) 3 2
s | = = 2 5
3 |5 |2 E g
. < 2]
Competencia Item S (2 |3 O s
n o | 2
2
o
Genera en todos los integrantes de la
universidad la capacidad de sentir la visién, | 4
misién, valores y estrategia como propios.
Motiva a todas las personas de la
_ |universidad a obrar con respeto hacia los 3
_CO{T_]tpr(_)mlslc? valores, la cultura organizacional y las
institucional: bersonas.
Capacidad  Y|Es un referente en la universidad y en la
disposicion comunidad en la que se desenvuelve porsu| 3
para disciplina personal y alta productividad.
demostrar en
el  quehacer [Supera los resultados como responsable de
diario una lla direccion de la universidad 4
actuacion - - —
orientada  al Cumple con los lineamientos fijados en la
bien vision, misién, valores y estrategia 4
institucional [organizacionales en relacién con su area
mss que al de trabajo.
Interes I Genera en todos los integrantes de su area
p.ers.o.na " |de trabajo la capacidad de sentir la vision,| 3
Significa sentir| . ., . .
. Imisidn, valores y estrategia como propios.
como propios
los objetivos [Motiva a todas las personas de su area de
de latrabajo a obrar con respeto hacia los 3
universidad, |(alores, la cultura organizacional y las
identificarse  |personas.
con .eIIos Y [Es un referente en su area de trabajo en la
trabaja.r Paraique se desenvuelve por su disciplina| 4
prevenir O lpersonal y alta productividad.
superar los -
P , Supera los resultados fijados para su puesto
obstaculos . 4
que de trabajo.
interfieran en |CUMple con los lineamientos fijados en la
el logro de sus visi(')nf misi(?n, vali)re_s/ y estrategia 4
metas. organizacionales en relacion con su puesto.
Demuestra respeto hacia los valores, la
cultura organizacional y las personas. 4
Supera los resultados esperados para su 3

puesto de trabajo
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Competencia Item Sl |35 |9 |z
wn o | 2
2
o
Demuestra capacidad para disefar la
estrategia y las politicas de la universidad
destinadas a promover en otros la habilidad 4 4 3 3
de identificar y comprender rapidamente
los cambios en el entorno de la
organizacion, tanto interno como externo
Posee capacidad para diseifar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de la universidad en fortalezas
y potenciar estas Ultimas para asegurarenel | 4 3 3 3
Adaptabilidad | largo plazo la presenciay el posicionamiento
al cambio de la organizacion y la consecucion de las
metas deseadas.
Capacidad - - - X
'p s Y1 Evidencia capacidad para conducir la
disposiciéon para . . . er
modificar I universidad en épocas dificiles, aprovechar
. una interpretacion anticipada de las| 4 4 4 4
propia conducta . . . .
. tendencias en juego, y, al mismo tiempo, dar
y determinados| .
. aliento a los colaboradores
paradigmas para
alcanzar Demuestra capacidad para promover en
objetivos otros integrantes de su area de trabajo la
cuando surgen | habilidad para identificar y comprender| 4 | 3 3| 4
dificultades o | rapidamente los cambios en el entorno de la
cambios en el | Organizacion.
medio donde se | Posee capacidad para disefiar planes de
desenvuelve. Se|accion que permitan transformar las s lal 3l
asocia a la|debilidades de su area de trabajo en
versatilidad del | fortalezas
comportamiento | gy iqencia capacidad para conducir su area
para adaptarse a | 4o trabajo en épocas dificiles, 4 4 3 4
distintos anticipandose a las tendencias y dando
contextos, aliento a los miembros del equipo.
situaciones, -
. Demuestra en su puesto de trabajo la
medios y . ) o
habilidad para identificar y comprender
personas. o i 3 3 3 4
rapidamente los cambios en el entorno de la
organizacion.
Posee capacidad para disefar planes de
accion que permitan transformar las
debilidades de su puesto de trabajo en| 4 3 4 3
fortalezas.
Evidencia capacidad para conducirse en su
puesto de trabajo en épocas dificiles,| 4 4 4 | 4

anticipandose a las tendencias
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Competencia Item = 5 ~ | O N
= = S =
» ) &~ g
Q =
o
Demuestra capacidad para crear el
ambiente adecuado para que toda la
organizacion trabaje en pos de |la
. L . . 4 4 4
satisfaccién de los clientes, a fin de lograr
establecer una relacion de largo plazo con
ellos.
Posee capacidad para disefiar politicas y
Vocacion procedimientos que brinden soluciones de
de excelencia para todos los clientes y lograr
Servicio: de ese modo reconocimiento en el| 4 4 4
) mercado, el cual aprecia el valor agregado
ggpau_défj Y| ofrecido, y reforzar de ese modo el
ISPOSICION = 4 restigio organizacional.
para ponerse [—; - - _—
Evidencia capacidad para constituirse en
en el lugar del ; ] uci
otro y|unre erente por ofrecer soluciones que 3 4 3
entender |a | satisfacen tanto a los clientes internos
naturaleza de | COMO externos.
su necesidad, | Demuestra capacidad para anticiparse a los
procurando pedidos de los clientes tanto internos
apoyar €N | como externos y buscar permanentemente | 4 3 3
tOdf’ lo que||y forma de resolver sus necesidades
este a  sU|jentro del alcance de su area de trabajo.
alcance. - ;
Posee capacidad para proponer en Su area
Apunta con q bai ) q ) di
esta actitud a| | d€ trabajo acciones de mejora, terlw ientes
bienestar del | @ incrementar el nivel de satisfacciondelos | 4 4 3
cliente clientes, y brindar soluciones de excelencia
(interno o | a sus necesidades.
externo), . . .
por end)ea Iay Evidencia capacidad para establecer con
. los clientes relaciones duraderas basadas| 4 4 4
eficiencia ]
. en la confianza.
académica vy
administrativa| Demuestra  capacidad para  actuar
de la orientado a la satisfaccion del cliente 4 4 4
universidad. | (interno y externo), como parte de las
funciones de su puesto de trabajo.
Posee capacidad para mantenerse atento y
entender las necesidades de los clientes
internos y externos, escuchar sus pedidos y 3 3 3

problemas, y brindar una respuesta
efectiva en el tiempo y en la forma que
ellos lo esperan
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¢Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fue evaluada?

Si

No

(Cual?

Firma del Juez Evaluador

Apellidos y nombres: Andrade Garcia, Victor Manuel
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