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RESUMEN

La investigacion desarrollada, que se titula “Mejora del disefio del perfil del
puesto del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestion por proyectos del
Reniec para el desarrollo de las competencias”, responde al problema ¢como
mejorar el disefio del perfil de puesto del Arquitecto PMO de la subgerencia de
gestion por proyectos del Reniec para el desarrollo de las competencias? El
objetivo general es determinar el mejoramiento del disefio del perfil del puesto y
el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de

gestién por proyectos del Reniec.

La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo tipo aplicativo, nivel
relacional disefio, no experimental y transversal. La poblaciéon fue de 11
servidores civiles entre expertos certificados de PMP y usuarios de los proyectos.
La técnica utilizada para identificar las competencias, asi como evaluar su grado
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, la confiabilidad del
instrumento fue Alfa de Cronbach en mejora del disefio del perfil de puesto 0.820

y desarrollo de las competencias 0.912

Los resultados indicaron que no existe relacion entre la mejora del disefio
del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias (p > 0.05), porque la
media de la mejora de la variable del perfil del puesto es ligeramente mayor que

la variable desarrollo de las competencias.

Si existe relacién entre las competencias transversales, las competencias
especificas de la mejora del disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las
competencias. Se concluye que se deben reforzar las competencias especificas
para que exista relacion entre las variables mejora del disefio del perfil del puesto

y desarrollo de las competencias.

Palabras claves: Mejora del disefio del perfil del puesto y desarrollo de

las competencias
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ABSTRACT

The research, developed entitled: "Improvement of the design profile of the
position of the PMO Architect of the Reniec project management sub-
management for the development of competencies”, responds to the problem
how to improve the design of the post profile of the PMO Architect the
management assistant for Reniec projects for the development of competences?
The general objective is: To determine the improvement of the design of the
profile of the position and the development of the competencies of the PMO
Architect, the submanagement of the project management of Reniec.

The methodology used was quantitative approach type application,
relational level design, non-experimental and transversal. The population was 11
civil servants among certified PMP experts and users of the projects. The
technique used to identify the competences, as well as to evaluate the degree of
them was the survey and the instrument was the questionnaire, the reliability of
the instrument was Cronbach's Alpha in improving the design of the profile of
position 0.820 and development of the competences 0.912

The results indicated that there is no relationship between the
improvement of the design of the job profile and the development of skills (p>
0.05), because the average of the improvement of the variable of the profile of
the position is slightly higher than the variable development of the competencies.

If there is a relationship between the transversal competences, the specific
competences of the improvement of the design of the job profile and the
development of the competences. It is concluded that the specific competences
must be reinforced so that there is a relationship between the variables,
improvement of the design of the profile of the position and development of the

competences.

Keywords: Improvement of the design of the profile of the position and

Development of the competences.
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion se llevo a cabo en la subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec, unidad de asesoramiento de los diferentes 6rganos de
la institucion, con el propdésito de mejorar el disefio del perfil del puesto mediante
la identificacidn de las competencias iddneas y también coadyuvar a los objetivos
de la institucion del Estado.

Asi, con este objetivo, Servir, como ente rector estatal, gestiona el talento
humano brindando lineamientos para orientar el disefio del perfil de puesto y
otros subsistemas mediante guias metodolégicas y diversas directivas. Este
proceso es clave, pues tiene impacto directo en otros procesos, como el
reclutamiento, la seleccion, la induccion, la evaluacion del rendimiento, la
capacitacion, el clima laboral, la progresion de carrera, la administracion del

personal.

Por lo expuesto, se ha ejecutado el estudio de investigacion de la mejora
del disefio de puesto para el Arquitecto PMO. De ahi que en el capitulo | se
desarrolle la descripcion de la realidad problematica, la formulacion del
problema, con el objetivo general de mejorar el disefio del perfil del referido
puesto de la subgerencia de gestidn por proyectos del Reniec y con los objetivos
especificos de identificar las necesidades de las competencias en el disefio del
perfil del puesto de la mencionada unidad orgénica, asi como para evaluar sus

competencias.

Mientras que en el capitulo Il se presentan los antecedentes de los
estudios locales, regionales e internacionales, asi como las bases tedéricas que

dan soporte a este tema de investigacion.

En este estudio también se ha trabajado la mejora del disefio del perfil del
puesto merced a la informacion obtenida a través de una entrevista a un
Arquitecto PMO, y mediante las encuestas realizadas a los expertos en gestion

de proyectos, como el superior inmediato y los clientes internos.

12



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1 Descripcion de la realidad problematica:

El Estado peruano es primordialmente un conjunto de entidades
prestadoras de servicios, de tal manera que una parte importante de lo que
recibe la poblacion depende de los servidores con que €l cuente, es decir, los

recursos humanos.

A pesar de su importancia, la situacion se ha ido complejizando,
desordenando y distorsionando en el tiempo, lo que ha generado diferencias y
complejidad en su gestién. Por si fuera poco, estas condiciones han originado la
partida de muchos de los mejores servidores al sector privado y la limitacion de

nuevos ingresantes al servicio.

Como consecuencia existen deficiencias en la prestacion de servicios
publicos peruanos, que terminan incidiendo negativamente en la percepcion de
los ciudadanos sobre la gestion de las instituciones publicas y el desempefio del

Estado peruano.

El gobierno peruano define los ‘recursos humanos’ como el elemento
esencial de los servicios prestados por el Estado, por tal motivo en el 2008 se
cred mediante Decreto Legislativo N° 1023 la Autoridad Nacional de Servicio
Civil (Servir), con el objetivo de gestionar el personal al servicio del Estado
mediante la armonizacién de los intereses de la sociedad y los derechos de las

personas al servicio del Estado.

Servir, rectora del sistema administrativo de gestion de recursos humanos,
viene implementando la gestidén del personal al servicio del Estado, en diferentes
instituciones mediante la planificacion de politicas de recursos humanos, la
organizacion del trabajo y su distribucion. También la gestion del empleo, la

gestion del rendimiento, la gestion de la compensacion, la gestion del desarrollo

13



y de la capacitacion, la gestion de las relaciones humana y la resoluciéon de

controversias.

La finalidad de la reforma es modernizar al Estado peruano para que actue
de forma mas eficaz y eficiente prestando servicios de mejor calidad y buscando
la primacia del interés ciudadano. El punto clave para lograr esto son sus

servidores civiles.

El Reniec, como organismo publico autbnomo, tiene por funcién principal
organizar y mantener el registro unico de identificacion de los peruanos, para lo
cual emite el documento nacional de identidad (DNI), Unico documento que nos

permite identificarnos personalmente en el pais.

Para ello cuenta con tecnologia informatica actual al acceso de los
ciudadanos, con personal calificado, que promueve la identificacion de los
peruanos para que puedan ejercer sus derechos, asi como la igualdad e
inclusién social en todos los aspectos, con lo que se contribuye a modernizar al

Estado y al desarrollo del pais, a través de la mejora continua de sus procesos.

La subgerencia de gestidn por proyectos es el area de soporte que integra
diferentes érganos dentro del Reniec, cada uno de los cuales presenta intereses,
expectativas, requerimientos y necesidades diferentes que se deben satisfacer
a través de cada uno de los proyectos desarrollados.

El Arquitecto PMO gestiona el asesoramiento de los diferentes proyectos
de las unidades del Reniec, pues participa en el disefio de procesos, implementa
técnicas, herramientas y mecanismos para la mejora continua y la ejecucién de
los procesos de gestion de proyectos, los que se encuentran asociados a

mantener estandares de nivel mundial (PMBOK).

Para ese propésito se requiere de profesionales que manejen
apropiadamente las situaciones criticas que pudieran presentarse, equilibrando
las demandas de cada uno de los 6rganos y manteniendo una comunicacion

proactiva con los diferentes interesados. En estas situaciones, el personal debe
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aplicar sus competencias para alcanzar las metas y los objetivos, los que hasta
la fecha no se encuentran definidos y se advierten cuando el Reniec realiza un

proceso de convocatoria de personal.

El personal postulante a alguna convocatoria requerida por la subgerencia
de gestion por proyectos debe ser evaluado no solo en conocimientos técnicos,
titulos profesionales, capacitaciones o posgrados que posean, sino que también
cada vez se hace mas necesario que cuente con las competencias identificadas
para el puesto, a fin de conseguir el éxito en las funciones del puesto, lo que

repercutira en los objetivos institucionales.

La gestion de las competencias en las instituciones publicas es una
herramienta para predecir el éxito en el desempefio del personal, toda vez que
se busca alcanzar el mejor rendimiento de cada servidor publico. Una
inadecuada determinacion de los perfiles de puestos por competencias se refleja
en los procesos de seleccion, contratacion, evaluacion del desempefio,

desarrollo de capacidades y desincorporacién de personal.

Un perfil de puesto es una herramienta que debe tener un proceso
dinamico, pues los requerimientos organizacionales van cambiando conforme
varia el entorno. Ademas, siempre habra nuevas competencias para que las
organizaciones innoven, sean productivas y tengan éxito, por lo que deben

actualizarse constantemente.

Es significativo contar con una mejora en el disefio de perfil de puesto del
Arquitecto PMO para la subgerencia de gestion por proyectos del Reniec, porque
permitird desarrollar el subsistema del recurso humano, con informacion precisa,

lo que contribuira al éxito de la institucion a nivel nacional e internacional.
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1.2 Formulacion del problema:
Problema general:

¢,Como mejorar el disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las
competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestion por proyectos

del Reniec?

Problemas especificos:

a. ¢ Como mejorar la dimensién competencia transversal del disefio del perfil del
puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la

subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

b. ¢ Como mejorar la dimensiéon competencia especifica del disefio del perfil del
puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la

subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

1.3 Objetivos:
Objetivo general:

Mejorar el disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias

del arquitecto PMO de la subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.
Objetivos especificos:

a. Determinar el mejoramiento de la dimensiébn competencia transversal del
disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del arquitecto
PMO de la subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.
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b. Determinar el mejoramiento de la dimension competencia especifica del
disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del arquitecto

PMO de la subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.

1.4 Limitantes de la investigacion:

El presente trabajo de investigacion involucra como unidades de analisis
a la subgerencia de gestion por proyectos y a los diferentes 6rganos del Reniec,
pues en ellos se asesoraron proyectos de mejora, y en los que se advirtieron
limitantes como el empleo de una metodologia adecuada para el éxito de la
investigacion, la validacién de las encuestas a cargo de expertos, su realizacién
no solo a los expertos, sino también a las areas donde se brind6 asesoria a
través de ellos, con el fin de identificar la informacion sobre las competencias
necesarias para mejorar el disefio del perfil del puesto y desarrollo de las

competencias.

Asimismo, el tiempo se considera como una limitante, dados los plazos de

entrega establecidos para esta investigacion.
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Il. MARCO TEORICO.

2.1 Antecedentes:

A continuacion, se presentan antecedentes de estudios que guardan

relacion directa con el objeto de estudio de esta investigacion.

Antecedentes locales:

Manrique, S., Oyarzabal, G., y Herrera, A. (2018), en su tesis Analisis de
brechas entre las habilidades blandas en egresados de la Facultad de Gestion'y
Alta Direccion de la PUCP y los requerimientos del mercado laboral segun el

ambito empresarial publico y social, sefialan que:

Las habilidades blandas tienen importancia no solo en el momento
de la contratacion de los empleados, sino también en su posterior

desempeiio y los beneficios que genera para la empresa (p. 5).

Por lo tanto, concluyen que esta investigacion delimité un grupo de
habilidades, luego de analizar las distintas definiciones presentes en la
teoria relacionada al tema, para asi conocer las habilidades que el

mercado laboral peruano requiere (p. 96)

Segun Gil, I., Patricio, G., y Castro, M. (2015) en su tesis Relacién entre el
desempefio por competencias y objetivos del area comercial de una empresa
industrial:

Un colaborador para lograr su crecimiento dentro de una empresa,
va a encontrarse relacionado a las metas propuestas para su puesto y de
las habilidades o competencias, que lo ayuden a alcanzarlo. Estas
habilidades o competencias no pueden ser deducidas, sino que deben ser

evaluadas a través de herramientas objetivas (p. 1)
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Tal situacion las lleva a concluir que, al verificar las competencias
requeridas, existen algunas competencias que no guardan relacién con
los objetivos y que no van a tener influencia en los resultados de los
objetivos de la organizacion, por lo que se debe enfocar el desarrollo de
las competencias que si se alinean a los objetivos de la organizacion (p.
58).

Antecedentes nacionales:

Nieto, M. (2018), en su tesis Andlisis del desempefio por competencias
basado en la evaluacién 360° de la gerencia de administracion y finanzas del

Gobierno Regional de Lambayeque bajo el modelo de Martha Alles, sefala que:

Los recursos humanos son la base en una estrategia de
modernizacién de una administracion publica, y la clave para garantizar
su buen funcionamiento y la mejora de la calidad de los servicios publicos.
La implementacion de un sistema de evaluacion del desempefio deberia
basarse en la gestion de competencias, con lo que se lograria integrar los
objetivos de la organizaciébn con los de la persona, y relacionar la
evaluacion tanto con la mejora de la gestion como con la responsabilidad

y motivacion de los empleados publicos (p. 11).

Por tanto, concluye que, luego de evaluar las dimensiones de las
competencias, como enfoque al cliente, trabajo en equipo, enfoque a
resultados, sentido de pertenencia, comunicacién, resolucion de
problemas, organizacion y administracion del tiempo, pensamiento
estratégico, la informacién sera importante en el momento de tomar

decisiones sobre los niveles de competencia de los colaboradores (p. 51).

De igual manera, Pillaca, F. (2017) en su tesis Diagnéstico de las
capacidades blandas del gerente de la institucion financiera Banbif oficina Makro

Chiclayo, 2015, sefala:
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Las entidades financieras buscan un perfil de gerente y de
colaborador predeterminado, pero no buscan o profundizan en las
competencias con las que debe contar para desarrollar exitosamente sus
funciones. Por lo general, no detallan especificamente el perfil del
postulante para los puestos que requieren, sino que dan grosso modo
algunos de los requisitos, como contar con un grado de maestria, tener un
numero de afios de experiencia, dominar el inglés a nivel intermedio, entre
otros (p. 11).

Por tanto, concluye que los mayores puntajes lo logran las
dimensiones trabajo en equipo, motivaciéon, compromiso y autoconfianza.
Caso contrario se da con la capacidad de comunicacion asertiva, pues, a
pesar de no arrojar resultados negativos, es necesario reforzarla, puesto
gue esta es muy necesaria para obtener directivos capacitados,
competitivos y que puedan comunicar las estrategias requeridas para
alcanzar el éxito de su organizacion, generar un buen ambiente en pro de

sus colaboradores y para ofrecer un buen servicio a sus clientes (p. 62).

Antecedentes internacionales:

Segun la tesis Disefio de perfiles de cargo basado en el modelo de gestién
por competencias para la empresa Agunsa Chile, sucursal San Vicente,

Talcahuano de Henriquez, F., y Soto, Y. (2016):

El objeto y el area de estudio del proyecto se circunscriben al
departamento de recursos humanos de Concepcion, cuya finalidad es
resolver el problema relacionado a la actualizacion de los perfiles de cargo
por competencias. Al no estarlo, el proceso de reclutamiento y seleccién
no contara con los elementos idéneos para que se contrate a las personas
con el perfil apropiado al cargo, lo que conllevara finalmente a que ellas

no se desempefien eficiente ni adecuadamente (p. 11).

20



Por ello es importante para la organizacion poseer un disefio de
cargos, el cual generara que los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal sean formales y quien posea las competencias respectivas sea
el candidato indicado para ocupar ese cargo, y asi se deje de lado un
proceso de reclutamiento y seleccién basado solo en experiencias previas
y prejuicios. (p. 121)

La gestion del talento va cobrando importancia, como lo mencionan
Cardenas, N. y Sangurima, E. (2015) en su tesis Construccion de perfiles por
competencias y valoracion de cargos para la industria manufacturera de calzado
con aplicacion a la empresa Litargmode Cia. Ltda., ubicada en el cantdn
Gualaceo periodo 2015. En ella sefialan que:

Levantar perfiles por competencias ayudara a una empresa a
establecer con precision las actividades que ejecutan sus empleados, asi
como también las competencias que requiere cada cargo. Con la
valoracion de cargos se pretende determinar el valor del puesto en
relacién con los demas cargos de la empresa, con el objetivo de retribuir
con equidad a sus ocupantes (p. 21).

De esta manera se beneficia cada trabajador, pues rompe el
paradigma de que la persona que adquiere un titulo profesional
desarrollar4 de manera eficiente y efectiva las actividades a desplegar en
el puesto de trabajo (p.168).

2.2 Bases teodricas:

2.2.1 Disefio del perfil del puesto.

Actualmente en las empresas el disefio del perfil de puesto es el punto de
partida para seleccionar correctamente al personal. De ahi que sea importante
disefiar un puesto en el que se tengan claras las funciones, las
responsabilidades, la ubicacion que tiene el puesto dentro de la organizacion y

las condiciones basicas para un correcto disefio.
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Cuando se describe un puesto Chiavenato (2009), lo relacionamos con lo
que desarrolla el ocupante, de ahi que deba responder a las interrogantes ¢,como
lo hace?, ¢en qué condiciones? y ¢ por qué? Como consecuencia se puede decir

que describir el puesto es un retrato simplificado del contenido (p. 222).

Cada puesto exige ciertas competencias necesarias de su ocupante para
que lo desemperie con éxito. Aquellas variaran segun la ubicacion del puesto, el
nivel jerarquico en la organizacion y el area de actuacion. Disefar un puesto
significa Chiavenato (2009) definir cuatro condiciones basicas, entre las que

tenemos:

a) Las tareas que el colaborador debe desempefiar.
b) Cdmo las debe desempeniar.
c) A quién reporta, y

d) A quién se supervisa (pp. 205-206).

2.2.2 ¢ Qué es el perfil del puesto?

Toda organizaciéon requiere de perfiles de puesto para llevar a cabo el
proceso de contratacién, asi como también mejorar la capacitacién del nuevo

ingresante al puesto o medir y alentar el desarrollo de las competencias.

Son pocas las organizaciones que dedican el tiempo para analizar y
concebir estrategias en la creacién de los puestos, o utilizan perfiles sin tomar

en cuenta la necesidad o estrategia de la organizacion.

El puesto se compone de aquellas actividades que desempefia el
colaborador, de modo que, para desarrollar sus actividades, se encuentre en un
puesto que debe tener una posicion definida en el organigrama. Observado
desde otro punto de vista Chiavenato (2009), los puestos conforman el medio

gue usa la empresa, déonde asigna y emplea sus recursos humanos para
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alcanzar los objetivos organizacionales a partir de ciertas estrategias (pp. 203-
204).

Los perfiles del puesto son descripciones claras de las tareas,
responsabilidades, funciones y las caracteristicas que este puesto desarrolla en
la organizacion. Asi, el perfil del puesto se divide en resumen del puesto
(funciones, tareas), tareas que este debe cumplir, requerimientos (estudios,

conocimientos, experiencia) y otros aspectos.

Areas de actuacion

Niveles
Jerdrauicos
| Responsabilidad

Puesto

__Autoridad

Figura 1 Posicion del puesto en el organigrama.

Fuente: Chiavenato, I. (2009) Gestion del talento humano (p. 204).

En este numeral se presentan algunos referentes tedricos, como el
puesto, el perfil del puesto, los aspectos a considerarse, flujograma segun Servir,
como desarrollar la metodologia de acuerdo con esta misma institucion y
recomendaciones para desarrollar el perfil. EI enfoque segun lo revisado en la
bibliografia ha variado en el tiempo en la basqueda de la eficiencia de las

organizaciones y del alcance de sus objetivos.

Por ello para la entidad publica en estudio, a partir de las consideraciones

de Servir, que define al perfil del puesto como la informacién organizada de un
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puesto dentro de la estructura organica, se deben tener en cuenta la formacién
académica, los conocimientos, la experiencia y las habilidades. Servir, (2017)
Guia metodoldgica para el disefio de perfiles de puestos p. 3.

Servir (2010) Guia metodolégica de elaboracion del plan de desarrollo de
las personas, con ese propdosito desarrollaremos el perfil del puesto en estudio

teniendo en cuenta las siguientes consideraciones:

Identificacion correcta de la ubicacion del puesto, nombre, relaciones de
jerarquia y de supervision que tiene o realiza.

- Misién del puesto, funciones principales identificadas.

- Funciones que realiza.

- Descripcion de las coordinaciones internas y externas del puesto.

- Laformacién académica y los conocimientos.

- La experiencia que se tiene para el puesto.

- Las habilidades principales que deben apoyar el desarrollo de las funciones

del puesto (p. 21).

Importancia:

Para el caso de las organizaciones publicas segun Servir (2017) Guia

metodoldgica para el disefio de perfiles de puestos:

El perfil del puesto es un componente del subsistema de
organizacion y distribucion del trabajo, que, a su vez, se constituye en un
instrumento de gestidon de recursos humanos, que se enlaza con otros
procesos técnicos, como la seleccion, la capacitacion, la induccion, la
gestion del desempefio, la progresiéon en la carrera, la contratacion, entre

otros (p. 3).

Servir (2017) Guia metodolégica para el disefio de perfiles de puestos:
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Para identificar las funciones esenciales del puesto, se puede usar
como base el teorema de Pareto, que nos permitira conocerlas (las cuatro
funciones con mayor puntuacion y que agregan mayor valor a los
resultados del puesto). “El 80% de los resultados depende del 20% de las
causas y el 80% de las causas restantes genera apenas 20% de los
resultados” (p. 10).

80%

20% FUNCIONES
RESULTADOS

Figura 2 Teorema de Pareto.

Fuente: Servir (2017) Guia metodologica para el disefio de perfiles de puestos
(p. 10).

Servir nos presenta también los siete pasos a seguir, resumidos en un
flujograma. Ademas, hemos detallado dentro de una tabla algunas de las

acciones a realizar, los insumos y las recomendaciones.
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PASO1:
IDENTIFICAR EL PUESTO
Llizicar al interlocutor referente del
puesto. Identificar el drgana,
unidad orgénica, puesto
estructural, nombre del pussto,
dependencia jerarquica lineal,
dependencia funcional, ¥ puestos

& BU cargo.

PASO 4:
ELABORAR LA MISION DEL
PUESTO
Redactar la mision del puesto,
utilizando €l ezquema de
redaccion de la mision propussto

PASO &
ESTABLECER LOS
REQUISITOS DEL PUESTO
Eztablecer loz requisitos de
formacion académica,
conocimientos y experiencia para
el puesio.

PASO Z:

REVISAR INFORMACION SOBRE

EL PUESTO
Revizar loz documentos &
instrumentos de gestion (ROF,
MOP, MOF,

Clasificador de Cargos, Terminos

de Referencia).

-

-

PASO 3:

ELABORAR LAS FUNCIONES DEL
PUESTOD, IDENTIFICAR LAS
FUNCIONES PRINCIFALES Y

ELAEORAR LAS COORDINACIONES
PRINCIPALES
Redactar las funciones del pussio,
utilizando el esquema de redaccion de
la= funciones. Identificar las funciones
principales y elaborar |as
coordinaciones principales.

PASO &:

REVISA LA COHERENCIA DE LA
INFORMACION DEL PUESTO
Revisar [a pertinencia y
congruencia de todo el perfil del
puesto.

PASO T:
VALIDAR EL PERFIL DEL
PUESTO
La jefatura del drgana o unidad
organica revisa y valida la
informacion contenida en el perfil
del puesto.

Figura 3 Flujograma de elaboracién de perfiles de puestos.

Fuente: Servir (2017) Guia metodologica para el disefio de perfiles de puestos
(p. 4).
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Tabla 1 Desarrollo metodologico segun guia metodologica para el disefio de puestos
publicas Servir Anexo N° 1.

de perfiles de puestos para entidades

Paso

Acciones arealizar

Insumos

Recomendaciones

Paso 1:
DETALLAR EL PUESTO

Paso 2: i
VERIFICAR LA INFORMACION
DEL PUESTO

Paso 3:

DESCRIBIR LAS FUNCIONES DEL
PUESTO, LAS FUNCIONES
PRINCIPALES Y
COORDINACIONES PRINCIPALES

Paso 4:
REDACTAR LA MISION DEL
PUESTO

Paso 5:
ELABORAR REQUISITOS DEL
PUESTO

Paso 6:
COMPROBAR LA RELACION DE
LA INFORMACION DEL PUESTO

Paso 7:
APROBAR DEL PERFIL DEL
PUESTO

Detallar la informacién del puesto: érgano,
unidad organica, denominaciéon del
puesto, nombre del puesto, relaciéon del
puesto de acuerdo a organigrama.

Verificar los documentos e instrumentos
de gestién relacionados a ellos, que
puedan brindar mayores datos sobre las
funciones y los requisitos que seran
materia de revisién o actualizacion.

Estudiar y describir las funciones del
puesto.

Afadir puntajes a cada funcién de acuerdo
a los criterios de la Tabla de puntuacién de
funciones e identificar las funciones
principales.

Describir las coordinaciones principales
del puesto (internas y externas).

Describir la misién del puesto que tenga
relacion con las funciones propias del
puesto.

Elaborar los requerimientos de formacion
académica, conocimientos, experiencia,
nacionalidad y habilidades, para ejecutar
las funciones del puesto.

Comprobar la relacion de todo el perfil del
puesto elaborado.

Aprobacion de la jefatura del 6rgano o
unidad orgénica o quien haga sus veces.

Formato de perfil de puesto (anexo A).

ROF, MOP, MOF, clasificador de cargos,
términos de referencia.

Formato de perfil de puesto (anexo A).
Formato de identificacion de las funciones
principales del puesto (anexo B)

Esquema de redaccion de las funciones del
puesto (anexo C).

Lista de verbos sugeridos (anexo E).

Tabla de puntuacion de funciones (anexo F).

Formato de perfil de puesto (anexo A).
Esquema de redaccion de la mision del
puesto (anexo D).

Lista de verbos sugeridos (anexo E).

Formato de perfil del puesto (anexo A).
Diccionario de habilidades sugeridas (anexo
G).

Tabla de niveles de conocimiento: ofimatica
e idiomas (anexo H).

Formato de perfil del puesto.

Redactar el perfil del puesto con aquella persona que
tiene mayor experiencia, cuenta con amplios
conocimientos de las funciones y puede brindar
informaciéon detallada que permita identificar los
requisitos del puesto.

Las funciones que se obtienen de la revision de los
documentos o instrumentos de gestién son el primer
insumo para identificar las funciones propias del
puesto.

Las funciones del puesto detallan lo que se realiza para
cumplir con la misién del puesto.

Las funciones principales del puesto son las que tienen
mayor impacto para la entidad, porque agregan mayor
valor a los resultados.

Verifique que la mision del puesto esté de acuerdo con
los siguientes criterios:

Relacion de la misién con las funciones principales del
puesto.

Concordancia de la mision con las funciones generales
del 6rgano o unidad organica (ROF/MOP).

Considerar que los requisitos de formacién académica,
conocimientos, experiencia y habilidades deben
permitir el desarrollo de las funciones establecidas para
el puesto.

Los requisitos considerados en el perfil del puesto
deben ser los adecuados para el desempefio de las
funciones del puesto.
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2.2.3 Principales errores al realizar el perfil del puesto.

El estudio cuidadoso que se requiere al realizar un disefio del perfil del
puesto nos puede llevar a cometer algunos errores, entre los cuales tenemos los

siguientes:

a) Pensar que ya fueron disefiados en su momento y que a pesar de que la
organizaciéon ha evolucionado en el tiempo no requieren ser actualizados.

b) Informacion solo al acceso del personal de recursos humanos, cuando es
necesario que cada persona tenga acceso a su propio perfil y al de sus
compafieros de trabajo, para una comunicacion efectiva.

c) Que limite el desarrollo o funcidon del puesto, ya que conforme se den
cambios en la organizacion no solo deben actualizarse las funciones, sino
también las coordinaciones internas y externas con cada una de las areas,
clientes, proveedores.

d) No considerar los objetivos del puesto para enlazarlo a lo que la organizacion
espera del puesto.

e) No considerar las competencias requeridas, tanto las propias de la
organizaciéon como las especificas del puesto.

f)  No priorizar las funciones inherentes al cargo.

g) No consultar con el personal experto, que esta en contacto directo con el

puesto.

2.2.4 ;Cuéando se recomienda el analisis de puesto?

La brecha entre los perfiles del puesto requeridos por las empresas, asi
como lo que el mercado laboral ofrece, nos muestra que muchas organizaciones
tienen dificultad al reclutar a profesionales especializados, como el caso del
personal que desarrolla proyectos. Analizar un puesto significa segun
Chiavenato (2009) definir lo que se demanda del colaborador en cuanto a
conocimientos, habilidades y capacidades para que pueda ejercer de forma

correcta el puesto (p. 222).

28



Cuando analizamos un puesto de trabajo, se hace un estudio que permite
identificar en forma documentada las funciones, el alcance de un puesto, las
competencias requeridas dentro de la organizacion, que servirdn de guia al

empleado para conocer y desarrollar mejor su trabajo.

Para desarrollar el proceso de seleccion de personal Aiteco consultores
(2011), sefiala que en toda organizacion iniciamos un analisis de puestos, que
tiene dos campos distintos, que nos llevan a pensar en la necesidad de realizar
un analisis, como las actividades laborales y el que se refiere a las aptitudes,
caracteristicas humanas y competencias, que son importantes para un buen

desempeiio.
Tenemos entonces que el analisis de puestos se aplicara cuando:

- Se clasifiquen los puestos de trabajo
- Se realice una nivelacion de sueldos
- Se definan las funciones y responsabilidades
- Se disefien programas de desarrollo

- Se desee mejorar el clima laboral, entre otros

Asimismo, cuando nos preguntamos:

- Ellugar que ocupa un empleado en la organizaciéon

- Lo que hace y en qué consiste el puesto

- Con quiénes coordina sus actividades y se relaciona

- Con qué recursos cuenta el puesto para desarrollar sus funciones

- Cudles son las competencias que requiere el puesto

De ahi que sea importante un analisis del puesto para obtener el detalle
de puestos bien identificado. Esto ayudara a la administracion a satisfacer sus
necesidades de personal, asi como otros procesos relacionados a la gestion del
talento humano, como las remuneraciones, la contratacién y seleccion, el disefio

de la organizacion, la evaluacion del desempefio y la planificacion (pp. 1-2).
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2.2.5 Competencias y gestion por competencias del servidor publico.

e Definicion de ‘competencias’.

Al analizar el perfil del puesto en la subgerencia de gestién por proyectos
observamos en el anexo 3 requisitos, cronograma y bases del proceso de
seleccion proceso CAS N° 189-2017-Reniec Arquitecto PMO que no se
encuentran definidas las competencias, cuando se realizan las convocatorias
para cubrir puestos, por lo que se requiere el disefio de un perfil que incluya las

necesidades de competencias para el puesto Arquitecto PMO.

En el ambito laboral tenemos que las competencias distinguen a las
personas, cada una de las cuales posee una caracteristica que le permite
desempefiarse dentro de su puesto en una organizacidon. Las personas
competentes asumiran con éxito los objetivos requeridos para su puesto de
trabajo, pero debemos considerar que cada una de ellas se forma y desarrolla
de manera distinta, por lo que es necesario evaluar los requerimientos de

acuerdo al puesto y al tipo de organizacion.

Asimismo, para las instituciones publicas se definen las ‘competencias’
segun Servir (2016) Guia de evaluacién de competencias, como los factores de
evaluacion relacionados con el comportamiento del servidor civil, para calificar
sus aspectos conductuales, la ejecucion de la mision y las funciones propias de
su puesto, como cuando con cumple las metas establecidas. Por ello las
competencias son propias de cada personay estan estrechamente relacionadas
con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo (p. 9).

Otros autores con sus definiciones nos aclaran un poco mas el concepto
de ‘competencia’. EUSA (2016) nos dice que, las competencias estan enlazadas
a los conocimientos, las habilidades y las motivaciones que orientamos al
desarrollo de una tarea o cuando damos solucion a un problema, con el objetivo
de alcanzar un resultado. Se entiende asi que las competencias no son los
conocimientos ni las habilidades que cada persona posee, sino la forma como

las utiliza (p. 8).
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Competencias

Conocimientos:
S0N Necesarios y
constituyen la base
del desemperio

Conocimientos

Figura 4 Relacion entre conocimientos y competencias.

Fuente: Alles, M. (2009) Diccionario de competencias (p. 20).

Cuando hablamos de las competencias sefiala Alles, M. (2009) no solo se
trata de las caracteristicas de cada persona, sino también de los
comportamientos que generaran el desarrollo de un buen desempefio en el

puesto de trabajo (p. 18).

Asi también Alles, M. (2009) indica que tanto los conocimientos como las
competencias son necesarios cuando realizamos cualquier tipo de trabajo.
Aunque la relacién entre ellos es distinta, porque los conocimientos componen
la base del desemperfio, sin los conocimientos necesarios no sera posible llevar
adelante el puesto o la tarea asignada. Sin embargo, un buen desempefio resulta
de contar con las competencias necesarias para la funcion asignada, lo que
difiere de la especialidad y en qué nivel los colaboradores se desenvuelven en

la organizacion (pp.19 -20).

En todos los casos, sefiala Alles, M. (2009) el punto de partida para
desarrollar un modelo de competencias es la informacion estratégica de la
organizacion: conocer su mision y vision, y todo lo relacionado con la estrategia,

como se muestra en la figura 5 (p. 21).
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Figura 5 Punto de partida de modelo de competencias.

Fuente: Alles, M. (2009) Diccionario de competencias (p. 20).

e Evaluacion por competencias.

Evaluar las competencias es uno de los métodos mas empleados en la
actualidad, pues define elementos que deben tomarse en conjunto con el perfil
del puesto y no de manera separada. Se enfoca desde tres puntos de vista: la
organizacion, los trabajadores y quienes desempefian la supervision de ellos, de

ahi su importancia en la gestion de los recursos humanos.

La evaluacion de competencias aparece en dos momentos de la vida
laboral del personal, por ello su importancia: en el momento de la seleccién del
colaborador y cuando ya se encuentra dentro de la organizacion para evaluar su

desempeiio.

Esta evaluaciéon nos permitira identificar si el colaborador conoce sus

tareas, funciones y las desempefia de manera que aporte al cumplimiento de las
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metas de la organizacion. Ademas, supone el disefio de los instrumentos, que
nos ayudaran a identificar las necesidades del puesto dentro de la organizacion,
evidenciandolas, analizandolas para alcanzar el cumplimiento de las tareas. Este
proceso es fundamental para el crecimiento de la organizacion, asi como para

lograr el desarrollo de sus colaboradores.

Este proceso parte del disefio y de la planeacibn en base a las
necesidades de la organizacion, y cuyo éxito estara en funcion del seguimiento

en las diferentes etapas, desde el inicio hasta el logro de los resultados.

Los pasos a seguir dentro de una evaluacién de competencias son los

siguientes:

a) Definir los perfiles, para los cargos con los que cuenta la organizacién, con las
competencias correctas.

b) Designar evaluadores que tienen relacion directa con el evaluado.

c) Informar y realizar el propio proceso de evaluacion.

d) Analizar los resultados individuales y generales para programacion de
capacitaciones requeridas, promociones y ascensos.

e) Retroalimentacion y seguimiento del evaluado.

Finalmente, los resultados obtenidos de la evaluacion nos proporcionaran
el diagnostico de las fortalezas de las competencias del evaluado para
consolidarlas; a su vez las debilidades detectadas se convierten en
oportunidades de mejora, a fin de optimizar su desempefio y la eficiencia de la

organizacion.

e Objetivos de la evaluacién de competencias para Servir.

Segun Servir (2016) Guia de evaluacidon de competencias, cuando
analizamos los objetivos de la evaluacion de competencias para una

organizacion publica, medimos la situacion actual del servidor en lo referente a
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sus conocimientos, habilidades, destrezas y conductas, en qué medida el

servidor es productivo y si podemos mejorar su rendimiento futuro. Asi de esta

manera nos permitira:

- Descubrir el talento e identificar las necesidades de capacitacion, conocer
mejor las competencias del servidor, para ubicarlo adecuadamente en un
puesto segun su perfil.

- Mejorar el desempefio del servidor y de la entidad.

- Potenciar las fortalezas del servidor para lograr los objetivos planificados (p.
9).

Finalmente, podremos informar a los servidores codmo vienen realizando
su trabajo y qué es lo que se espera de ellos. Este proceso orienta mejor la

gestion del talento humano dentro de la organizacion.

e Beneficios de evaluar competencias segun Servir.

Segun Servir (2016) Guia de evaluacion de competencias, para realizar la
evaluacion se desarrollara en funcion de las competencias propias del puesto en
estudio: el Arquitecto PMO de la subgerencia por gestion por proyectos. Esta
informacion permitira un mayor conocimiento para la mejora continua a nivel
interno de la organizacion. Al evaluar buscamos evidenciar el desempefio del

servidor civil para:

- ldentificar las fortalezas del servidor para desarrollar su puesto actual hacia
uno futuro.

- ldentificar las areas donde necesita mejorar su interés profesional.

- Mejorar el nivel de sus competencias para alcanzar un desarrollo de carrera

en el servicio civil.

La valoracibn de la conducta permite observar las fortalezas y
oportunidades de mejora de los servidores civiles, con lo que se mide el

comportamiento del servidor por medio de aspectos conductuales en relacion
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tanto con la ejecucion de la mision y las funciones de su puesto como con el

cumplimiento de las metas establecidas (p. 9).

Ademas, podemos mejorar el proceso de reclutamiento del personal
actualizando los perfiles de puesto y empleando esta informacién para respaldar
su crecimiento profesional. Segun Servir (2016) Guia de evaluacién de
competencias, al evaluar las competencias podemos ayudar a motivar y a su
vez, comprometer a los servidores, ya que esta evaluacion es una manera de
reconocer las habilidades y los conocimientos que poseen, tomando asi el

control de su desarrollo personal y profesional dentro de la organizacion (p. 10).

a) Tipos de competencias-Servir.

Pueden ser de dos tipos:

Tabla 2 Tipos de competencias.

Transversales Especificas

Son aquellas competencias aplicables a todos
los servidores civiles. No estan vinculadas al
puesto o a la funcion, sino a la condicién de

servidor civil.

Son aquellas competencias que estan directamente
relacionadas con el puesto y la funcién del servidor
civil del segmento directivo.

Fuente: Servir (2016) Guia de evaluacion de competencias (p. 10).

b) Componentes de las competencias-Servir.

Son los siguientes:

Tabla 3 Componentes de las competencias

. Y Nivel de desarrollo Indicadores
Competencia Descripcion -
exigido conductuales
Nombre de la Nivel de la competencia que

Conductas
observables

Definicién de la competencia

competencia esperada del directivo. Esa

esperada del

se exige al perfil del puesto
del servidor de acuerdo a lo

. descripcion estara plasmada .. asociadas al nivel
servidor del e ) indicado en los documentos :
en el diccionario de s e requerido para el
segmento . : de gestion definidos por .
2 competencias de la entidad. . directivo.
directivo Servir.

Fuente: Servir (2016) Guia de evaluacion de competencias (p. 10).
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e (Como se fijan las competencias segun Servir?

Segun Servir (2016) Guia de evaluacion de competencias, para las
instituciones publicas se debe tener en cuenta lo siguiente para fijar las

competencias:

a) Se deben definir las metas, para lo cual se debe tener claro cudles seran las
metas para el periodo de evaluacion, con el fin de orientar las evidencias de
los indicadores conductuales para su logro.

b) Identificar el nivel y revisar los indicadores conductuales de las competencias
transversales que correspondan a los servidores. Para ello revisaremos el
diccionario de competencias transversales del servicio civil e identificaremos
el nivel de desarrollo exigido para el puesto.

c) Completar el formato de fijacion de factores de evaluacién de acuerdo al nivel
del puesto evaluado.

d) Observaciones del servidor que sera evaluado (pp. 16-20).

2.2.6 ¢, Qué es un proyecto?

Un proyecto puede ser concebido como una idea, una actividad, un
proceso o un documento, segun los objetivos planteados y el punto de vista de
quien lo desarrolla. Para la institucién en estudio nos referimos a proyectos de
tipo publico o social, con los que se pretenden mejorar el servicio al ciudadano,
y que responden a necesidades planteadas a través de posibles soluciones.

Todo proyecto busca un cambio brindando una respuesta creativa e inteligente.

El Reniec como institucion publica se encuentra compuesta de varios
organos, cada uno con actividades distintas e iniciativas que deben llevarse a
cabo en simultdneo y que en conjunto hacen que esta institucion pueda alcanzar

sus objetivos de corto, mediano y largo plazo.
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A su vez, cuando como institucion del Estado ofrece un producto o servicio
tiene que cumplir con plazos o presupuestos. Asi, el ciudadano estara satisfecho

al cumplirse con sus expectativas, sin lugar a errores o retrasos.

De ahi que el Reniec para mantener su competitividad ponga en marcha
Su proceso de mejora continua, y lleve un control de los resultados de sus planes
0 proyectos mediante el cumplimiento o reduccidon de plazos, disminucion de
presupuestos y controles de calidad de los productos, detectando o
anticipAndose a los posibles inconvenientes que surjan en la marcha de los

proyectos.

Muchas de las actividades realizadas por el Reniec se enmarcan dentro
de proyectos que se refieren al proceso para poder crear un producto, servicio o
resultado Unico en bien del ciudadano. Si los procesos no funcionan, se pierde

el objetivo de la gestion en la institucion: servir a los ciudadanos.

Para ello la coordinacién eficiente de todos los procesos del Reniec puede
gue sea una de las practicas mas importantes de su gestion. Segun PMI (2017)

asi, cuando nos referimos a un:

a) Producto, servicio o resultado Unico, ese cumplimiento de los objetivos del
proyecto brinda uno o mas de los siguientes entregables que se detallan a
continuacion:

- Un producto Unico, cuando es un componente de otro elemento, una mejora
o0 correccion de un elemento o un nuevo elemento final en si mismo.

- Un servicio Unico o la capacidad de realizar un servicio.

- Un resultado unico, tal como una conclusion o un documento.

- Una combinacién Unica de uno o mas productos, servicios o resultados (p.
4).

Los proyectos se llevan a nivel de las diferentes unidades organicas del
Reniec, de acuerdo a las necesidades de mejora. Segun PMI (2017) un proyecto

puede asi involucrar a una Unica persona o a un grupo o unidad organica.
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b) Esfuerzo temporal; dado que los proyectos tienen un principio y final definidos.
Ese final se alcanza cuando se cumplen con una o mas de las siguientes

situaciones:

- Los objetivos del proyecto se han logrado

- Los objetivos no se cumpliran o no pueden cumplirse

- El financiamiento del proyecto se ha agotado o ya no esta disponible
- La necesidad del proyecto ya no existe

- Los recursos humanos o fisicos ya no estan disponibles o

- El proyecto se da por terminado por conveniencia o causa legal

Cumplir requisitos Satisfacer las
regulatorios, legales o SOIVICItudes o
sociales. necesidades de los

interesados

Implementar o
cambiar las
estrategias de
negocio o
tecnoldgicas

Proyecto

~—
/

Crear, mejorar o
reparar productos,
procesos o servicios.

Figura 6 Contexto de iniciacién del proyecto.
Fuente: PMI (2017) Guia del PMBOK (p. 8).

c) Los proyectos impulsan el cambio, ya que estan destinados a lograr un

objetivo especifico.

d) Los proyectos hacen posible la creacion de valor del negocio; ese beneficio

puede ser tangible, intangible o ambos.

e) Contexto de iniciacion del proyecto, ya que los proyectos se inician en
respuesta a factores que actian sobre la organizacidon. Tenemos cuatro

categorias fundamentales:

- Cumplir con requisitos regulatorios, legales o sociales
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- Satisfacer las solicitudes o necesidades de los interesados
- Implementar o cambiar las estrategias tecnoldgicas y

- Crear, mejorar o reparar productos, procesos o servicios (pp. 4-7).

El personal del area de proyectos dentro del Reniec se hace cada vez mas
imprescindible a medida que la institucion reconoce que su estrategia se va
implementando a través de proyectos y programas, que se desarrollan en las
diferentes unidades organicas bajo el asesoramiento del Arquitecto PMO, como

parte del equipo de la subgerencia de gestidon por proyectos.

2.2.7 Laimportancia de la direccion de proyectos.

En el entorno actual, una de las primeras instituciones publicas como el
Reniec se encuentra inmersa en continuos cambios tecnoldgicos, de innovacion
y procesos de transformacion digital en sus sistemas informéaticos, los cuales se
deben adaptar, organizar, disefiar y gestionar adecuadamente para el 6ptimo
desarrollo de sus funciones, que le permita contar con informacién oportuna para

la toma de decisiones.

Todos estos cambios se desarrollan a través de proyectos. La instituciéon
puede perder mucho dinero si sus proyectos no estan alineados con su
estrategia, de ahi la necesidad de profesionales que aporten valor para lograr

estos objetivos.

La direccion de proyectos o Project Management es la aplicacion de los
conocimientos, las competencias, las herramientas y las actividades para cumplir
con los requisitos planteados en el desarrollo del proyecto. Por ello su director
tiene la responsabilidad de lograr que esto ocurra, mediante la organizacion, el
planeamiento, la motivacion y el control de los recursos que se encuentren

disponibles en la organizacion.
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Algunos beneficios son medibles en el resultado de los proyectos,
mientras otros se descubren a largo plazo; entre ellos tenemos la
estandarizacion de los procesos, lenguaje comun con todos los interesados,

clientes, proveedores, departamentos internos, entre otros.

Segun PMI (2017) una direccion de proyectos eficaz ayuda a individuos,

grupos y organizaciones publicas y privadas a:

- Cumplir con los objetivos del negocio

- Satisfacer las expectativas de los interesados

- Ser mas predecibles

- Aumentar las posibilidades de éxito

- Entregar los productos adecuados en el momento adecuado
- Resolver problemas e incidentes

- Responder a los riesgos de manera oportuna

- Optimizar el uso de los recursos de la organizacion

- ldentificar, recuperar o concluir proyectos fallidos

- Gestionar las restricciones

- Equilibrar la influencia de las restricciones en el proyecto y

- Gestionar el cambio de una mejor manera

Los proyectos dirigidos de manera deficiente o la ausencia de direccién de

proyectos pueden conducir a:

- Incumplimiento de plazos

- Sobrecostos

- Calidad deficiente

- Retrabajo

- Expansion no controlada del proyecto

- Pérdida de reputacion para la organizacion
- Interesados insatisfechos e

- Incumplimiento de los objetivos propuestos del proyecto
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Los proyectos son una forma clave de crear valor y beneficios en las

organizaciones (p. 10).

2.2.8 Competencias del director de proyectos segun PMI.

e Descripcion general del director de proyectos.

Conocer la teoria no es suficiente, sin un buen manejo de las
competencias personales que son fundamentales para guiar el desarrollo de un
proyecto. El desempefio del gestor de proyectos depende de su capacidad para
resolver problemas estratégicos, de su liderazgo y la comunicacién con los

diferentes niveles de la organizacion.

Los directores de proyectos, personas organizadas, apasionadas y
orientadas a las metas, tienen un rol estratégico para que una organizacion

aprenda, cambie y tenga éxito.

También son agentes de cambio, pues toman las metas del proyecto como
si fueran sus propias metas, para lo cual utilizan sus habilidades y experiencia
para inspirar a su equipo, disfrutan de los nuevos desafios y se responsabilizan
de entregar resultados.

Un director de proyectos es la persona que integra los esfuerzos de las
diferentes unidades organicas, para dirigirlos a ejecutar el proyecto, para lo cual
realiza algunas funciones, como colaboracién, planificacion, organizacion,

direccién, coordinacion, toma de decisiones, identificacién, motivacion.

Segun PMI (2017) las habilidades requeridas por los directores de
proyecto se relacionan al triangulo de talentos del PMI, que se centra en tres

conjuntos de habilidades claves:
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a) Direccion técnica de proyectos: los conocimientos, las habilidades le
permitirdn generar ideas y soluciones, asi como controles ante las acciones

ejecutadas, para lo cual antes debe conocer la tecnologia y los recursos.

b) Liderazgo: los conocimientos, las habilidades y los comportamientos
necesarios para guiar, motivar y dirigir un equipo, ya que actia como

intermediario entre quienes ejecutan, promueven o financian el proyecto.

c) Gestion estratégica y de negocios: el conocimiento, la pericia y la organizacion

para ser eficaz al emplear los recursos y tomar decisiones (p. 56).

GESTION ESTRATEGICA
Y DENEGOCIOS

Figura 7 Triangulo del talento.

Fuente: PMI (2017) Guia del PMBOK (p. 57).

Segun PMI (2017) tenemos que adicionalmente, las organizaciones
buscan habilidades de liderazgo e inteligencia de negocios, ya que estas
competencias pueden apoyar a los objetivos estratégicos y contribuir al resultado
final. Para ser los mas eficaces, los directores de proyectos necesitan contar con

un equilibrio de estos tres conjuntos de habilidades (p. 57).

e Habilidades técnicas de direccion de proyectos.

Segun PMI (2017) son definidas como las habilidades para aplicar de

manera eficaz los conocimientos, a fin de entregar los resultados deseados o
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proyectos. Los mejores directores de proyectos han demostrado de manera
consciente varias habilidades claves, que incluye, entre cosas, la capacidad de:

a) Centrarse en los elementos técnicos de la direccién de proyectos para cada
proyecto que dirigen, que le permitan supervisar y distribuir el trabajo entre los
miembros de su equipo.

Encabezando las listas se encontraron:

- Factores criticos del éxito del proyecto
- Cronograma
- Informes financieros seleccionados.

- Registro de incidentes

b) Adaptar las herramientas, técnicas y métodos tanto tradicionales como agiles
a cada proyecto.

c) Hacerse tiempo para planificar y priorizar adecuadamente.

d) Gestionar elementos del proyecto que incluyen, entre otros, cronogramas,
costo, recursos y riesgos (p. 58).

e Habilidades de gestidn estratégica y de negocios.

Segun PMI (2017) el director de proyectos es eficaz, ya que sus decisiones
y acciones apoyan la alineacion estratégica y la innovacion de la institucién. Ello
implica la capacidad de ver el panorama de alto nivel de la organizacion y
negociar e implementar. Asi pues, él tiene los conocimientos del negocio para

ser capaz de:

- Explicar a otros los aspectos fundamentales de un proyecto
- Trabajar con el patrocinador del proyecto; el equipo y expertos en la materia.
- Implementar esa estrategia de una manera que maximice el valor del

negocio del proyecto
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También el director del proyecto debe tener conocimiento para explicar a

otros los siguientes aspectos de la organizacion:

- Estrategia

- Mision

- Metas y objetivos

- Productos y servicios

- Operaciones (por ejemplo: emplazamiento, tipo, tecnologia)
- El mercado y la condicion del mercado, tal como clientes

- Competencia (por ejemplo, qué, quién, posicion en el mercado)

Asi como informacién acerca de la organizacién para asegurar la

alineacion con:

Estrategia

Misién

Metas y objetivos
Prioridad
Técticas

Productos o servicios

Las habilidades estratégicas y de negocio ayudan al director del proyecto
a determinar qué factores de negocio, asi como estratégicos podrian afectar el
proyecto, y comprender al mismo tiempo la interrelacion entre el proyecto y la

organizacion:

- Riesgos e incidentes

- Implicaciones financieras

- Andlisis del costo

- Valor del negocio

- Expectativas y estrategias de obtencion de beneficios

- Alcance, presupuesto, cronograma y calidad (pp. 58-59).
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e Habilidades de liderazgo.

Segun PMI (2017) las habilidades de liderazgo involucran la capacidad de
guiar, motivar y dirigir un equipo, descubriendo y potenciando las capacidades
de quienes lo conforman.

a) El trato con las personas, para lo cual estudia el comportamiento, qué las
motiva y se esfuerza por ser un buen lider.
b) Entre otras cualidades y habilidades de un lider se incluyen:
- Ser un visionario
- Ser optimista y positivo
- Ser colaborativos
- Manejar relaciones y conflictos mediante:
- Generacion de confianza
- Satisfaccion de las preocupaciones
- Busqueda del consenso
- Equilibrio de metas conflictivas y contrapuestas
- Aplicacion de habilidades de persuasion, negociaciébn, compromiso y
resolucion de conflictos
- Desarrollar y promover las redes personales y profesionales
- Adoptar una visién a largo plazo en cuanto a que las relaciones son tan
importantes como el proyecto
- Desarrollar y aplicar de manera continua la perspicacia politica
- Comunicar mediante:
- Dedicacion de tiempo suficiente la comunicacion
- Gestidn de las expectativas
- Aceptacion de la retroalimentacion
- Cuestionamiento y escucha
- Ser respetuoso, cortés, amigable, bondadoso, honesto, confiable, leal y ético
- Mostrar integridad y ser culturalmente sensible, valiente, capaz de resolver
problemas y decidido
- Dar crédito a otros cuando lo merecen

- Ser un aprendiz durante toda la vida (pp. 60-61).
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e Habilidades interpersonales y de equipo.

Segun PMI (2017) las habilidades interpersonales y de equipo que pueden

utilizarse en este proceso incluyen, entre otras:

a) Gestion de conflictos: las fuentes de conflicto incluyen la escasez de recursos,
las prioridades de la programacion y los estilos personales de trabajo. Para
ello son necesarias las reglas béasicas del equipo, como la planificacion y la
definicion de roles. Los factores que influyen en los métodos de resolucion de
conflictos incluyen:

- La importancia y la intensidad del conflicto

- La premura que exista para resolver el conflicto

- El poder relativo de las personas involucradas en el conflicto
- La importancia de mantener una buena relacion

- La motivacion para resolver el conflicto en el largo o en el corto plazo

b) Toma de decisiones: la toma de decisiones, en este contexto, implica la
capacidad de negociar e influir en la organizaciéon y el equipo de direccion del
proyecto. Algunas pautas para la toma de decisiones incluyen:

- Enfocarse en los objetivos perseguidos

- Seguir un proceso de toma de decisiones
- Estudiar los factores ambientales

- Analizar la informacién disponible

- Fomentar la creatividad del equipo

- Tener en cuenta el riesgo

c) Inteligencia emocional: la inteligencia emocional es la capacidad para
identificar, evaluar y manejar las emociones personales y las de otras

personas, asi como las emociones colectivas de grupos de personas.

d) Influencias: su capacidad para influir oportunamente en los interesados resulta
vital para el éxito del proyecto. Las habilidades claves para la influencia

incluyen:
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- Capacidad de persuasion

- Articulacion clara de puntos y posiciones

- Alto nivel de habilidades de escucha activa y eficaz

- Ser consciente de tener en cuenta las diversas perspectivas en cualquier
situacion

- Recopilar informacion relevante para abordar los problemas y logar

acuerdos, mientras se mantiene la confianza mutua.

e) Liderazgo: el liderazgo es la capacidad de encabezar un equipo e inspirarlo a
hacer bien su trabajo. Es especialmente importante comunicar la vision e
inspirar al equipo del proyecto a fin de lograr un alto desempefio (pp. 348-
350).

2.2.9 ¢Como desarrollamos las competencias?

Segun Restrepo (2018) para desarrollar las competencias de los
servidores civiles es necesario para alcanzar los objetivos de la institucion, sin
embargo, lograrlo implica definir una estrategia de técnicas o métodos desde el
interior. Algunos de ellos son:

a) Plan de aprendizaje y desarrollo, para lo cual se debe tener un control de los
tiempos y el rendimiento de la formacion. Una opcién empleada para ello son
las capacitaciones virtuales, en las que se tiene acceso constante a los

materiales de estudio, sin depender de un horario especifico.

b) Coaching tiene varios beneficios, que incluyen la mejora de la comunicacion,
del manejo de las habilidades, resolucién de problemas y mejora del

aprendizaje.

c) Mentoring, método que trata de establecer normas de conducta, en las que
entre el mentor y el estudiante acuerdan cémo se desarrollan los objetivos

individuales.
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d) Equipos multidisciplinarios, en los que hay un lider del trabajo, ya que se
desarrolla en forma grupal, para fomentar la cooperacion, y participacion de

los colaboradores con distintas disciplinas y competencias.

e) Rotacion de puestos de trabajo, o que permite que el colaborador aprenda

una diversidad de tareas, actividades y entornos para evitar la rutina.

f) Autodesarrollo, en que el propio colaborador se compromete a estudiar,
mejorar de manera individual, para lo cual requiere contar con los recursos

necesarios (pp. 1-3).

Ademéas EUSA (2016) nos sefiala que para poder desarrollar las
competencias debemos realizar un orden por ellas, para lo cual, en primer lugar,
desarrollamos aquellas competencias que consideramos nucleares, como las
competencias de autogestion y motivacion (competencias personales y de
logro), para luego trabajar las competencias que tienen un enfoque mas
orientado a la relacién con los demés y la consecucion de resultados con otras
personas (competencias de colaboracion y competencias de movilizacion (pp.
17-18).

e Pasos para desarrollar competencias.

EUSA (2016) nos sefala que algunas claves del proceso de desarrollo de

competencias son las siguientes:

a) Comprensioén de la competencia: primero debemos entender la definicion de
la ‘competencia’ y sus indicadores de conducta.

b) Reconocimiento: para desarrollar una competencia hay que tener clara la
importancia que esta tiene en una situacion determinada para conseguir
resultados.

c) Autoevaluacion: identificar en qué grado tenemos desarrollada una
competencia.

d) Practica: emplear los recursos necesarios para desarrollar la competencia en

la que se han detectado carencias, hasta obtener los resultados esperados.
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e) Aplicacién: identificar un objetivo y aplicar las pautas de comportamiento
propias de la competencia en un puesto de trabajo.

f) Seguimiento y reforzamiento: entre ellas tenemos actividades como feedback
a cargo de nuestro supervisor o jefe, o asistencia de coaching; luego se fijan

reuniones de revision de los logros alcanzados (pp. 19-20).

2.2.10 Diagnéstico situacional del Reniec.

Reniec (2019) Plan Operativo Institucional, el Reniec es el organismo
encargado de organizar y mantener el registro Unico de identificacion de las
personas naturales; de inscribir los hechos y actos que modifican el estado civil
(nacimientos, matrimonios, divorcios, defunciones, entre otros); asi como de
expedir el documento que acredita la identidad (DNI: convencional y electronico),
que en conjunto permite construir la base de datos de identificacion de todos los

peruanos (p. 8).

Reniec (2019) Plan Operativo Institucional, el Reniec se encuentra
fuertemente comprometido con la consecucién de los objetivos nacionales
relacionados a la “plena vigencia de los derechos fundamentales y la dignidad
de las personas” y de la “Igualdad de oportunidades y acceso universal a los
servicios basicos”, puesto que con sus actividades promueve la identificacién de
los peruanos para que ejerzan a plenitud sus derechos, la promocion de la
igualdad y la inclusion social en todos los &mbitos de la vida.

El Reniec se proyecta que los ciudadanos estén debidamente
identificados y con acceso a servicios amigables e innovadores en tiempo real,
integrados digitalmente a través de la entidad de registro del Estado peruano que
garantice su identidad y seguridad juridica, y contribuya a modernizar el Estado

y a desarrollar el pais (p. 4).
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En la tabla 4 se muestran algunos de los servicios que se brindan en el

Reniec.

Tabla 4 Servicios que se producen en el Reniec.

Servicios que se Producen

Actas Certificados Padron Electoral Servicios
Registrales Digitales Digitales

-8 ]

DNI - DNle

Fuente: Informe premio nacional a la calidad 2015 (p. VII).

e \Vision.

El Reniec (2019) Plan Operativo Institucional, tiene por vision contar con
ciudadanos identificados que accedan a servicios amigables e innovadores en
tiempo real, integrados digitalmente mediante el registro del Estado peruano que
garantiza su identidad y seguridad juridica, y que contribuye a modernizar el

Estado y a desarrollar el pais (p.13).

e Mision.

Reniec (2019) Plan Operativo Institucional, el Reniec tiene por mision
registrar la identidad, los hechos vitales y los cambios de estado civil de las
personas, participar en el sistema electoral y promover el uso de la identificacion

y certificacion digital, con inclusién social y enfoque intercultural (p. 16).

e Valores.

El Reniec (2018) Resumen Ejecutivo, tiene entre sus valores (p. 6).
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Trato digno al ser humano.

» Priorizando la atencion a las personas con discapacidad, adultos de la tercera edad, embarazadas y
personas que, por la multiculturalidad de nuestro pais, tiene otra lengua de origen.

Excelencia en el servicio.

« Con un enfoque 100% onentado al cliente, facilitando el escaso a nuestros servicios, onentando y
esclareciendo las queijas v prequntas frecuentes, enfocado a la mejora continua.

Honestidad y Transparencia.

*  De nuestros trabajadores y funcionarios, con la finalidad de ser ejemplo para la administracion
publica del pais.

Respeto a la cultura de todas las personas.

*  Sindistincion de idioma, raza y religion, nuestros usuarios son prioridad en la atencién del RENIEC.

Reserva y privacidad de datos.

»  Base fundamental para el cumplimiento de las funciones legales.

Figura 8 Valores Reniec.

Fuente: Reniec (2018) Resumen Ejecutivo, (p. 6).

e Politica institucional.

Reniec (2019) Plan Operativo Institucional, el Reniec tiene por politica
fortalecer la identidad e identificacion de los peruanos para que ejerzan sus
derechos y cumplan con sus deberes integrando los registros civiles;
garantizando la seguridad juridica y su sostenibilidad en el tiempo; interactuando
en la interoperabilidad del Estado peruano; brindando a la poblacion servicios de
facil acceso, innovadores, oportunos y de calidad; haciendo uso de la tecnologia,;
contribuyendo a modernizar el Estado; impulsando el modelo de excelencia del
Reniec, para satisfacer las necesidades y expectativas de las personas al
mejorar continuamente sus procesos, priorizar a la poblacion en situacion de
vulnerabilidad, con inclusion social y enfoque intercultural; y participando en el
sistema electoral peruano con honestidad y transparencia (p. 14).
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e Procesos misionales del Reniec.

Los procesos esenciales que forman parte del Reniec y que le permiten
cumplir con la mision y los objetivos para el cual fue creado (servir al ciudadano)

estan definidos en el siguiente esquema. Reniec, (2019) Plan estadistico, p. 8.

Tabla 5 Procesos misionales del Reniec

PROCESO . Producto

e DNI

e DNI electrénico

e Acta de nacimiento, matrimonio Yy
defuncion

e Padron electoral inicial

e Georreferenciacién del ciudadano

CERTIFICADO DIGITAL e Certificado digital
OTORGAMIENTO DE SERVICIOS e Suministro de informacion

IDENTIFICACION
REGISTRO CIVIL

PADRON ELECTORAL

Fuente: Reniec (2019) Plan estadistico (p. 8).
e Objetivos estratégicos institucionales (OEI).

Reniec (2019) Plan Operativo Institucional, los objetivos estratégicos
institucionales se relacionan directamente con la generacién de productos y
servicios a favor de la poblacion demandante, complementados con las acciones
administrativas o soporte institucional, para lo que se tienen en cuenta las

funciones y competencias del Reniec. Las detallaremos a continuacion:

OEL: Fortalecer los servicios y registros de la identidad y de la identificacién en
beneficio de la poblacion (accidn estratégica: desarrollo de actividades y
proyectos priorizados que contribuyan a cerrar brechas de la identificacion de la

poblacion).

OE2: Mejorar los servicios registrales de la identidad y de la identificacion para

la poblacion en situacion de vulnerabilidad.
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OE3: Intensificar los procesos para la identidad y la identificacion digital de la
poblacion.

OE4: Fortalecer la gestion institucional (accién estratégica: actividades y
proyectos de investigacion desarrollados para la mejora continua de los

procesos).

OES: Fortalecer el sistema de gestion del riesgo de desastres en la institucion
(p. 18).

e Organos de asesoramiento.

Reniec (2016) Reglamento de organizacion y funciones, el articulo 58 nos
indica que los 6rganos de asesoramiento se encargan de atender consultas, y
brindar asesoria y asistencia técnica en los sistemas administrativos de las
diferentes unidades organicas, segun sus ambitos de competencia. Uno de los
organos que lo conforman es la gerencia de calidad e innovacion (p. 42).

a) Gerencia de calidad e innovacion.

Reniec (2016) Reglamento de organizacion y funciones, la gerencia de
calidad e innovacion cuenta con unidades organicas del tercer nivel
organizacional y jerarquico de la institucién, y presenta la siguiente estructura

organica, indicada en el articulo 83 (p. 5).

GERENCIA DE
CALIDAD E
INNOVACION

SUB GERENCIA DE
CALIDAD

Figura 9 Organigrama gerencia calidad e innovacion.

Fuente: Reniec, (2016) Reglamento de organizacién y funciones (p.58).
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Reniec (2016) Reglamento de organizacion y funciones, en el articulo 84
nos indica que la gerencia de calidad e innovacion es el 6rgano encargado de
asesorar y brindar asistencia técnica en la gestion por proyectos para los planes,

programas, proyectos y actividades para el fortalecimiento institucional (p. 58).

Para el cumplimiento de sus funciones, la gerencia de calidad e innovacion esta

conformada por:

b) Subgerencia de gestion por proyectos.

Reniec (2016) Reglamento de organizacion y funciones, de acuerdo al
articulo 89, la subgerencia de gestion por proyectos es la unidad orgénica
responsable de implementar y gestionar el sistema de gestion por proyectos, en
base a estandares y buenas préacticas internacionales. Asimismo, se encarga de
brindar asesoria y asistencia técnica para identificar, priorizar, balancear,
ejecutar y supervisar planes, programas, proyectos y actividades de desarrollo

institucional para los componentes de calidad e innovacion (p. 62).

Tabla 6 Miembros de subgerencia de gestidén por proyectos del Reniec.

Ejecutivo Cargo
Ing. Dante Antiporta Pomacaja Subgerente de gestidn por proyectos
Ing. Isaias Jerson Zarzo Tolentino Arquitecto Senior PMO
Ing. Edwin Jim Nole Nolasco Arquitecto Senior PMO
Ing. Milagros Huachillo Arquitecto PMO

Reniec (2016) Reglamento de organizacién y funciones, son funciones

especificas de la subgerencia de gestidén por proyectos de acuerdo al articulo 90:
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a) Desarrollar y mantener el sistema de gestion por proyectos institucional, y las
normas y estdndares asociados a la gestion de calidad de los planes,
programas, proyectos y actividades;

b) Gestionar programas, proyectos y planes especificos por encargo de la
gerencia de calidad e innovacion;

c) Gestionar el portafolio de proyectos de desarrollo institucional;

d) Gestionar mejoras a nivel de procedimientos y aplicaciones informaticas
utilizadas dentro del ambito de su competencia; y

e) Las demas funciones que se le asignen en el ambito de su competencia (p.
62).

e Problemética actual (analisis FODA).

Definido el diagnostico situacional de la entidad, se han analizado los
problemas estructurales partiendo de la matriz FODA, cuya composicion es la

siguiente para el Reniec:

Tabla 7 Analisis FODA Reniec.

FORTALEZAS
F1 Autonomia constitucional
F2 Prestigio y credibilidad de la institucién
F3 Base de datos nacional
F4 Posicionamiento del DNI dada su obligatoriedad
F5 Liderazgo de la alta direccion con orientacién a la innovacion y la mejora continua
6 Infraestructura tecnoldgica que garantiza la capacidad en el procesamiento y el almacenamiento de datos

de identificacion de todos los peruanos
F7 Sistema de identificacion (AFIS), que garantiza la seguridad juridica en la identificacion de las personas

Diversos canales de atencién, como los servicios en linea y la plataforma virtual multiservicios (PVM),

F8 facilitan la atencién al publico y descongestionan las agencias del Reniec

F9 Sostenibilidad de los ingresos institucionales a través de la generacion de recursos propios

F10 Registros administrativos con cobertura de alcance nacional, con desagregaciéon por departamento,
provincia y distrito, y para el extranjero con desagregacion por continente, pais y ciudad

F11 Personal calificado y comprometido con la institucion y su rol en la sociedad

F12 Politica social con enfoque intercultural y de género, dirigida a grupos vulnerables de la poblaciéon
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DEBILIDADES

D1 Lenta incorporacién de las oficinas de Registro de Estado Civil al Reniec

D2 Las agencias y oficinas registrales del Reniec a nivel nacional no cuentan con adecuada infraestructura,
equipamiento ni niveles de interconexién necesarios

D3 Dificultades en la validacién de la veracidad de los sustentos que presenta el ciudadano

D4 Escala remunerativa no esta acorde con las funciones y responsabilidades del personal

D5 Centralizacion del procesamiento de fichas registrales y produccion del DNI

D6 Ubicacion de las agencias no ha seguido un estudio de demanda, lo que ha ocasionado que se
subdimensionen o sobredimensionen los establecimientos de atencion

D7 Dificultades para la programacién oportuna de las adquisiciones y contrataciones

D8 Locales institucionales alquilados se encuentran separados, lo cual dificulta la comunicacion entre areas

D9 Abundancia de guias de procedimientos y normas administrativas internas elaboradas por las areas

D10 Registradores itinerantes no cuentan con suficiente cantidad de equipamiento ni la conectividad adecuada
para realizar sus actividades

D11 Perfiles de puestos no se encuentran actualizados ni vinculados a los procesos de seleccion de personal
y evaluacién de desempefio

D12 Limitada capacitacion de los registradores civiles en municipalidades no permite una certificacion integral

D13 Se dificulta la toma de decisiones debido a la falta de un sistema de informacién gerencial

D14 Limitaciones en informacion estadistica para planificar y focalizar la atencién de la poblacién
indocumentada

D15 Sistema de archivo fisico fragmentado y desarticulado organica y funcionalmente no permite asignar
responsabilidades

D16 Prevalencia de una cultura organizacional de estilo vertical, lo cual dificulta el didlogo y la comunicacion
hacia los niveles inferiores de la organizacion

OPORTUNIDADES

o1 Tendencia a la utilizacién del nimero de DNI como cédigo Unico de identificacion por parte de entidades
publicas y privadas

o2 Crecimiento y desarrollo de la tecnologia de la informacion y comunicaciones permite innovar y la mejorar
los servicios que brinda el Reniec

03 Impulso a la mejora de la competitividad a través de gobierno electrénico

04 Impulso del nuevo gobierno central hacia el desarrollo y articulacion de programas sociales, los cuales
requeriran del soporte de la base de datos del Reniec

05 Existencia de otras instituciones publicas con infraestructura desarrollada a nivel nacional

06 Existencia de otros registros administrados por entidades publicas que podrian ser incorporados a la base
de datos del Reniec con criterios de costo-efectividad

o7 Interés de la cooperacion internacional para promover el acceso de la poblacién vulnerable a los servicios
que brinda el Reniec

AMENAZAS

Al Falsificacion de documentos e identificacion y registrales que puede afectar la seguridad juridica de la
identificacion

A2 Limitada infraestructura de interconectividad en ciertas zonas del pais

A3 Escasa presencia del Estado y ausencia de servicios basicos en las zonas de dificil acceso hace que esta

poblacion dé poca importancia a la identificacion
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A4 Alta rotacion de los registradores del estado civil en las municipalidades

Propuestas de integracion del Reniec con otras entidades del sistema electoral, asi como de intervencion

A5 L ) p P
en algunos de sus procedimientos electorales por parte de otros organismos podria afectar su autonomia

A6 Resistencia de otras instituciones publicas a la revocatoria de funciones e incorporacion del acervo
documentario al Reniec

A7 Ley 29733 Proteccién de datos personales entra en conflicto con la autonomia del Reniec

A8 Incumplimiento de la normativa vigente para el uso obligatorio del DNI

A9 Inseguridad ciudadanay presencia de conflictos sociales en algunas zonas del pais dificultan operaciones,
desplazamientos y campafias especiales a las zonas rurales y de extrema pobreza a nivel nacional

A10 La ejecucion del presupuesto se ve afectada por los decretos de urgencia apropiados por el gobierno

central

Fuente: Reniec (2013) Plan operativo institucional (pp. 18-19).

2.2.11 Métodos empleados para el disefio de perfil de puesto.

Los métodos empleados para realizar el disefio del perfil de puesto fueron
la encuesta, la entrevista y el juicio de expertos los que describiremos a

continuacion.
e Laencuesta.

La encuesta es una técnica cuantitativa que se empleara sobre una
muestra, en dos puntos: el primero, para identificar las competencias necesarias
para el puesto dentro de la investigacion, y, el segundo, para identificar el grado
de las competencias a partir de la satisfaccion del cliente, que son las areas

donde se han desarrollado los proyectos.

Estas encuestas, que emplearon como instrumento el cuestionario, es
decir, una serie de preguntas cerradas con categorias establecidas a priori
respecto a las variables que mediremos en la investigacion, fueron formuladas
en forma ordenada para que los encuestados puedan leerlas, comprenderlas y
brindar las respuestas adecuadas; cada una fue validada por personal experto

con conocimientos sobre gestion de proyectos.
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a) Ventajas:
- Obtener resultados mientras se desarrollan las encuestas.
- Responder mas rapido los encuestados que si fuera una entrevista.

- Obtener una muestra representativa.

b) Desventajas:

- Las respuestas solo responden a las opciones colocadas en la encuesta sin
brindar mayor detalle.

- Que los encuestados no completen las respuestas, lo que afecta la

recolecciéon de datos.

e La entrevista.

Segun QuestionPro, es una técnica de recoleccion de datos que para la
presente investigacion fue disefiada para el puesto del Arquitecto PMO, quien
respondia directamente sobre la mision, las funciones, las coordinaciones
internas y externas, las competencias requeridas para el puesto, la formacién

académica, los conocimientos, la experiencia requerida.

Ella fue desarrollada de forma escrita. Se entrevist6 a la persona que

ocupa el puesto, con experiencia.

a) Ventajas:

- Obtener la informacion necesaria del entrevistado.

- Desarrollar un dialogo entre dos personas para comprender de manera mas
profunda el tema a desarrollar.

- Desarrollar la entrevista en el lenguaje natural del Arquitecto PMO.

b) Desventajas:
- Se requiere un mayor tiempo para su desarrollo, ya que el entrevistado debe

responder especificamente con sus propias palabras.
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- La muestra fue limitada ya que solo se entrevisto al personal que ocupa el

puesto de Arquitecto PMO (pp. 2-3).

e Juicio de expertos.

Es un método de validacion uatil para verificar la fiabilidad de una
investigacion, asi como una fuente de datos de opiniones, valoraciones para
analisis, basados en el conocimiento y la experiencia, a través de los cuales se

estudian areas especificas.

a) Ventajas:
Las ventajas radican en el conocimiento que tienen los expertos sobre el tema

de estudio:

- Ahorro de tiempo
- Costo reducido
- Credibilidad sobre las conclusiones

- Capacidad de adaptacion a diferentes situaciones

b) Desventajas:
- Opinién de expertos puede primar sobre otras opiniones

- Tendencia del experto a exceder su campo de competencia

En nuestro caso se contd con el apoyo de profesionales propios de la
institucién, con trayectoria en el tema de gestion de proyectos del Reniec, cuyos

perfiles se encuentran adjuntos en el anexo 4.

Las encuestas empleadas nos permitieron recoger la informacién sobre
las competencias para el perfil de puesto del Arquitecto PMO, asi como evaluar
el grado de las competencias, para lo cual se establecié qué grupo de expertos

participaba en cada encuesta.
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2.2.12 Definicion de términos basicos.

a. Brecha: es la diferencia entre las competencias necesarias para el perfil del

puesto y las del servidor civil que ocupa el puesto.

b. Competencias: caracteristicas personales del servidor civil que se traducen
en comportamientos observables para evaluar su desempefio laboral, asi
como también esté referida a los conocimientos, las habilidades y las actitudes

de las personas al servicio del Estado.

c. Criterios conductuales: comportamientos relacionados a las competencias
y que nos permiten evaluar el grado, asi como expresar y elegir el rol

relacionado al puesto.

d. Descripcion del puesto: en él se establecen relaciones, coordinaciones,
funciones, responsabilidades, condiciones de trabajo, ubicacion que
corresponden al puesto.

e. Estructura del puesto: disefio del puesto, conformado por su descripcion y

el perfil del puesto.

f. Evaluacién de competencias: es el proceso que mide las competencias de
acuerdo al perfil de puesto para su desarrollo en la organizacion.

g. Experto: persona que ha adquirido conocimiento directo y experiencia de un

campo en particular, y que posee las competencias sobre el tema.

h. Formacion laboral: en ella se incluyen aptitudes y capacidades de las
personas que desempeiian funciones al servicio del Estado.

i. Formacion profesional: incluye titulos, maestrias, cursos de actualizacion,
especializacion, doctorados que forman parte del curriculo de las personas

gue desempefian funciones al servicio del Estado.

j. Organos de asesoramiento: se encargan de orientar la labor de la institucion

con sus distintos érganos y actividades.
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k. Perfil del puesto: en él se definen los requisitos que cumple el ocupante para
desempefiar sus funciones, y se divide en formacion académica, experiencia,

habilidades técnicas y competencias.

|. Puesto: es el conjunto de requisitos minimos que debe reunir el servidor civil

y las funciones generales que le son asignadas en una entidad del Estado.

m.Validacion de método: es el proceso en el cual se confirma que un

instrumento es util para el uso previsto.

n. Unidad organica: es la unidad de la organizacion que conforma la estructura

organica de la institucion.
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES.
3.1 Hipdtesis:
Hipotesis general.

Existe mejora significativa entre el disefio del perfil del puesto y el
desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestion

por proyectos del Reniec

Hipotesis especificas.

a. Existe mejora significativa entre la dimension competencia transversal del
disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto

PMO de la subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.

b. Existe mejora significativa entre la dimensién competencia especifica del
disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto

PMO de la subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.

3.2 Definicién conceptual de variables.
3.2.1 Variable Dependiente: Mejora del disefio del perfil del puesto

Para la mejora del disefio del perfil del puesto necesitamos definir cuales son las
competencias transversales y especificas necesarias para el puesto, con ciertos

indicadores conductuales.

Una persona que tiene competencias posee habilidades, asi como los
conocimientos y motivaciones que se adecuan al nivel de su puesto de trabajo y
le permiten desempeiar eficientemente su puesto para dar soporte a los

objetivos, misién y vision de la organizacion.
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3.2.2 Variable Independiente: Desarrollo de las competencias

Para el desarrollo de las competencias del perfil de puesto Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec, necesitamos definir el grado

de las competencias transversales y especificas para el puesto.

El Arquitecto PMO requiere un grado determinado de competencias de acuerdo
al puesto que desempefia en la organizacion, las cuales proporcionan un valor
afiadido a la labor que realiza, estan relacionados directamente a los resultados

que aporta a la organizacion.

X = Mejora del disefio del perfil del puesio
e — Arquitecto PMO de la subgerencia de
gestion por proyectos.

X =f(Y1,Y2)

Y= Desannllﬂ de las competencias del p_uestu
> Arquitecto PMO de la subgerencia de

gestion por proyectos del Reniec.

|

Y1 =Dimensiones competenciastransversales
necesarias para el puesto.

}

Y2 = Dimensiones competencias especificas
necesarias para el puesto.

Figura 10 Definicién de variables.
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3.3 Operacionalizacion de variables.

Tabla 8 Operacionalizacion de variables.

VARIABLE DEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA INSTRUMENTOS
Perfil del puesto:
- Id'er.@ificacic’)n del puesto. Enfoque: Cuantitativo Evaluacion:
X= Mejora del disefio del perfil del - Mision. Tipo: Aplicado - Formatos levantamiento de

puesto Arquitecto PMO de

subgerencia de
proyectos del Reniec.

gestion

la
por

- Funciones del puesto.

- Coordinaciones principales.
- Formacién académica.

- Conocimientos.

- Experiencia.

- Competencias.

Informacioén detallada
del puesto.

Nivel: Correlacional informacioén del puesto.
- Guia metodolégica para el
Disefio de perfiles de puestos

para entidades publicas

Disefio: Experimental
Corte: Transversal

VARIABLE INDEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA INSTRUMENTOS

Y= Desarrollo de las competencias
del puesto Arquitecto PMO de la

subgerencia de
proyectos del Reniec.

gestion

por

Y1: Dimensién competencias
transversales necesarias
para el puesto.

Y2: Dimensién competencias
especificas necesarias para
el puesto

Orientacién a los
resultados.

Vocacion de Servicio
Trabajo en Equipo

Comunicacioén
Liderazgo
Automotivacion
Toma de Decisiones

- Diccionario de competencias
transversales del servicio civil.
- Juicio de expertos.
Poblacién: 11 personas
Muestra: 11 personas

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Evaluacién a través de:

- Cuestionario de
Competencias.

- Encuesta con
sobre el tema.

- Encuesta satisfaccion del
cliente.

los expertos
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IV. DISENO METODOLOGICO.

En este punto se presenta la metodologia que se utilizara para alcanzar

los objetivos planteados en la investigacion. Se sefialan, en primer lugar, el tipo

y el disefio de la investigacion; en segundo lugar, se describe la poblacidn objeto

de estudio y muestra. Finalmente se sefialan técnicas e instrumentos para la

recoleccion de datos y los mecanismos para su procesamiento.

4.1 Tipo y disefio de la investigacion.

4.1.1 Tipo de investigacion.

La investigacion a desarrollar se caracteriza por ser de:

Enfoque cuantitativo: debido a que examina las dos variables: mejora del
disefio del perfil de puesto y desarrollo de las competencias, en la actual
convocatoria de puestos de Reniec para el puesto Arquitecto PMO,
empleando técnicas como la entrevista al Arquitecto PMO, y encuestas al
personal experto cuyos resultados se analizaran para primero identificar las
competencias necesarias y segundo evaluar grado de competencias

transversales y especificas requeridas para el puesto en estudio.

Tipo aplicado: debido a su finalidad de la investigacion se aplicara a la
realidad de la subgerencia de gestién por proyectos del Reniec para mejorar
el disefio del perfil del puesto al proponer las competencias transversales y

especificas, requeridas para el puesto en estudio.

Nivel correlacional: este tipo de investigacion recolect6 datos a traveés de las
encuestas a expertos y usuarios, para luego describir la relacién entre las
variables y la hipotesis propuesta, en qué grado o en qué medida las dos

variables se encuentran relacionadas entre si.
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- Disefio no experimental: ha permitido medir la percepcion de las
competencias por parte de los expertos y la satisfaccion de los clientes, ambos
con precision mediante la escala de Likert. ElI Arquitecto PMO ha sido

observado en su ambiente natural.

- Corte transversal: la informacion recogida para la presente investigacion

corresponde a un momento determinado del perfil de puesto en estudio.

4.1.2 Disefio de la investigacion.

Se plantean, para elaborar la tesis, tres etapas de investigacion, las cuales
inicialmente se identificardn con las dos variables especificas (Y1, Y2) y se
modelara la variable principal (X).

El esquema de las etapas de investigacion se muestra en la figura:

.\\

~ SEGUNDO MOMENTO
Identificar Y2

METODO:
Encuestas
Expertos PMO y Usuarios

especificas necesarias y
grado

TESIS PLANTEADA

Figura 11 Disefio de investigacion.
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4.2 Método de investigacion.
La presente investigacion se desarroll6 de la siguiente manera:

- Se definio el disefio de la investigacion (tipo cuantitativa) ya que se
realizd encuestas para determinar las competencias necesarias asi
como el grado de las mismas.

- Se definieron las variables a analizar para la investigacion la
conforman la mejora del disefio del perfil del puesto como el desarrollo
de las competencias.

- Se determiné la poblacién y muestra a analizarse para cada una de
las encuestas.

- Se eligid las técnicas (encuesta) y el instrumento mas adecuado
(cuestionario).

- Se realiz6 la recoleccion de los datos de los encuestados.

- Para finalmente analizar los resultados de los mismos.

El método de la investigacion fue hipotético deductivo:

- Se realiz6 en primer lugar el planteamiento del problema para el
desarrollo de la presente investigacion.

- Se creo la hipétesis general y las hipétesis especificas, deduciendo las
posibles consecuencias de las mismas.

- Una vez ya obtenido los resultados se procedio a la contrastacion para
determinar la aceptacion o rechazo de la hipotesis.

- Finalmente se plantearon las conclusiones de la presente investigacion.

4.3 Poblacion y muestra.
4.3.1 Poblacion.

Segun la naturaleza de la investigacion, la muestra la constituira toda la
poblacién sujeta a investigacién, un personal del area de la subgerencia de

gestion por proyectos del Reniec: el Arquitecto PMO. Este puesto realizd el
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asesoramiento y la guia de desarrollo en los proyectos solicitados por los
diferentes 6rganos del Reniec, siendo un total de 11 servidores civiles.

4.3.2 Muestra.

En esta investigacion se incluy6 el muestreo no probabilistico deliberado,
critico o por juicio, en que la muestra para el desarrollo del juicio de expertos
considera tanto a los profesionales certificados en la administracion de proyectos
de la gerencia de calidad e innovacion del Reniec como al personal de las
unidades organicas donde brind6 asesoria el Arquitecto PMO en los proyectos
considerados para el presente estudio.

Se utilizaron dos grupos de muestras con el objetivo de levantar la
informacion veraz de las competencias transversales y especificas del puesto

investigado, asi como los grados de competencias de los mismos.

Asi para la variable mejora del perfil del puesto se encuestdé a cinco
expertos y para la variable desarrollo de las competencias se encuesté a seis

usuarios.

Tabla 9 Poblacién y Muestra

N° Variable N Grupo
1 Mejora del disefio del perfil del puesto 5 Expertos
2 Desarrollo de las competencias 6 Usuarios

4.4 Lugar de estudio.

El presente trabajo de investigacion se desarrollé en la region de Lima,
Centro Civico, lugar donde se encuentra la sede de la subgerencia de gestion

por proyectos del Reniec.
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4.5 Técnicas e instrumentos para recolectar lainformacion.

La encuesta y la observacion son las dos técnicas basicas para recabar
datos primarios cuantitativos y cualitativos en la investigacion cientifica, ambos
meétodos necesitan de instrumentos apropiados para estandarizar el proceso de
recopilacion de datos y que éstos sean solidos, validos y puedan analizarse de
manera uniforme y coherente, ademas permiten obtener y elaborar datos de

modo rapido y eficaz.

Los datos recolectados tienen un enfoque cuantitativo, estan intimamente

relacionados con las variables de estudio y con los objetivos planteados.

Los Instrumentos empleados por estas técnicas son: el cuestionario, la
entrevista y los formatos de observacion. Para el caso de la entrevista sélo fue

aplicada al puesto en estudio.

Para el levantamiento de la opinion de los usuarios de los proyectos, se
considerd cuestionarios con preguntas abiertas y cerradas con el objetivo de
medir los grados de competencias transversales (servir) y especificas en las que

se encuentra el Arquitecto PMO.

Para seleccionar a los expertos se tomé en cuenta a los servidores civiles
que cuentan con la certificaciébn en gestion de proyectos, por ser materia de
estudio las competencias necesarias para el puesto del Arquitecto PMO, se
definié que el cuestionario debia ser empleado a fin que el resultado brinde la
opinion veraz de las competencias transversales (servir) y especificas

(propuestas) para el puesto Arquitecto PMO.

4.5.1 Panel de expertos.

Para seleccionar a los expertos se tomé en cuenta al personal que tiene

capacitacidon en gestion de proyectos. Se definié que las entrevistas debian estar
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enfocadas en este grupo, tomando en cuenta el cargo que ellos ocupan dentro
del Reniec, y que nos puedan brindar un aporte al tema de investigacion.

Para ello se utilizé: primero entrevista para el disefio del puesto, luego una
encuesta sobre las competencias necesarias para el puesto y finalmente una
encuesta de satisfaccion del cliente, para lo cual nos basamos, primero, en las
competencias transversales establecidas por la autoridad nacional del servicio
civil (Servir) y, segundo, por las competencias especificas propuestas por los

expertos.

Primero se detallan los expertos que participaron en las encuestas para
identificar las competencias necesarias para el puesto:

Tabla 10 Expertos que identificaron competencias necesarias

Experto Cargo Datos
1 Subgerente de innovacién Mg. Eddie Cueva Huanuco
2 Subgerente de gestidn por proyectos Ing. Dante Antiporta Pomacaja
3 Subgerente de calidad Mg. Victor Manuel Ibafiez Salazar
4 Arquitecto Senior PMO Edward Jim Nole Nolasco
5 Arquitecto Senior PMO Isaias Jerson Zarzo Tolentino

Se detallan los expertos que validaron cada grupo de encuestas:

Tabla 11 Expertos que validan entrevista para el disefio de puestos.

Experto Cargo Datos
1 Subgerente de gestidn por proyectos Ing. Dante Antiporta Pomacaja
2 Psicéloga Mg. Carla Elizabeth Tello Ruiz
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Tabla 12 Expertos que validaron la encuesta competencias necesarias para el

puesto.
Experto Cargo Datos
1 Subgerente de innovacion Mg. Eddie Cueva Huanuco
2 Subgerente de gestidn por proyectos Ing. Dante Antiporta Pomacaja
3 Subgerente de calidad Mg. Victor Manuel Ibafiez Salazar
4 Psicologa Mg. Carla Elizabeth Tello Ruiz

Tabla 13 Experto que valida encuesta satisfaccion del cliente.

Experto

Cargo

Datos

1
2

Subgerente de gestion por proyectos

Psicologa

Ing. Dante Antiporta Pomacaja

Mg. Carla Elizabeth Tello Ruiz

4.5.2 Criterios para validacion de entrevista y encuestas por expertos.

A continuacion, se detallan los criterios presentados en la validacién de

las encuestas dirigidas a los expertos:

Tabla 14 Criterios validacion de entrevista para el disefio del puesto.

Criterio

Experto 2

Experto 4

Cumple

No cumple Cumple

No cumple

El objetivo de la entrevista tiene
relacion con el problema de la
investigacion.

El objetivo de la entrevista es claro y
entendible.

Los criterios de la entrevista son
claros.

Los criterios de la entrevista guardan
relacion con su objetivo.

La entrevista desarrolla los puntos
necesarios para realizar un adecuado
disefio del puesto.

La entrevista es confiable para los
propésitos de la investigacion.

v

SN XX X

SN XX X X

71



Tabla 15 Criterios validacion de encuesta competencias necesarias para el
puesto.

o Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4
Criterio
Cumple N Cumple e Cumple e Cumple No cumple
cumple cumple cumple

El objetivo de la
encuesta tiene relacion
con el problema de la
investigacion.

El objetivo de la
encuesta es claro y
entendible.

Los criterios de la
encuesta son claros.

Los criterios de la
encuesta guardan
relacién con su objetivo.

SN XN X
SN XN X
SN N X
DN N NN

Las competencias
consideradas son las
adecuadas para evaluar
el puesto.

AN
AN
AN
AN

La encuesta es
confiable para los
propodsitos de la v v v v

investigacion.

Tabla 16 Criterios de validacion encuesta de satisfaccion del cliente.

Experto 2 Experto 4

Criterio .

cumple

No

Cumple cumple

Cumple

El objetivo de la encuesta tiene relacion con ‘/
el problema de la investigacion.

El objetivo de la encuesta es claro y
entendible.

Los criterios de la encuesta son claros.

Los criterios de la encuesta guardan
relacion con su objetivo.

El grado de competencias consideradas es
adecuado para evaluar el puesto.

ANANE NENEN
AR N N N

La encuesta es confiable para los
propositos de la investigacion

Como se observa en las tres tablas, los expertos otorgaron por unanimidad
el cumplimiento de los criterios utilizados para la entrevista del disefio de puesto
Arquitecto PMO, para la encuesta sobre las competencias necesarias del puesto
y para la Encuesta de satisfaccion al cliente. En tal sentido, el instrumento fue

aplicado segun lo presentado y aprobado.
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4.5.3 Proyectos evaluados en encuesta satisfaccion del cliente.

Para evaluar el grado de competencias necesarias para el puesto se
procedi6 a través de una encuesta de satisfaccion al cliente a consultar con los
usuarios que proyectos y como ellos sintieron que el Arquitecto PMO atendio
cada uno de ellos. Se evaluaron cinco proyectos a seis usuarios en cuatro

organos del Reniec, que se indican en la siguiente tabla:

Tabla 17 Proyectos evaluados en la encuesta de satisfaccion al cliente.

Proyecto Usuario Organo

Ingenieria de procesos Bertha Chinchayan Gerencia general

L . L, Marco Fajardo - S
Implementacién del sistema de gestion ] Oficina de fiscalizacion y

de riesgos del Reniec control de riesgos
g Devy Ccoyllo g

Certificacion de las cartas de servicio del

] Rosario Gonzales Gerencia general
Reniec

Implementacion de la linea de
produccion de vinculos de parentesco y Jaime Ramirez Gerencia de registros civiles
otras vinculaciones

Gerencia de tecnologia de la

Portal del ciudadano Juan Diaz - !
informacion

4.5.4 Levantamiento del perfil del puesto.

El Reniec, como parte de su proceso de seleccion para el puesto
Arquitecto PMO, detalla los siguientes requerimientos: perfil del puesto en base
a requisitos como la formacién académica (experiencia, especializacion),

conocimientos complementarios, caracteristicas del puesto o cargo.

Se elabor6 una entrevista de acuerdo a los items del formato de perfil de
puesto de Servir, para identificar la mision del puesto, las funciones, las

coordinaciones principales (internas y externas), las competencias del puesto, la
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formacion académica, los conocimientos solicitados, experiencia requerida:

general y especifica.

La entrevista se efectué a Milagros Huachillo, Arquitecto PMO, para
finalmente ser evaluada por la psicologa. En el anexo 9, se adjunta el modelo del
formato de Servir que fue empleado para el desarrollo de la entrevista al personal
gue actualmente ocupa el cargo de Arquitecto PMO.

4.6 Andlisis y procesamiento de datos.

Después de recolectar toda la informacion se procedio a:

a) Describir el perfil del puesto para el Arquitecto PMO.

b) Proponer competencias a ser evaluadas, tanto las competencias
transversales de Servir, asi como las competencias especificas a cargo de
expertos del Reniec.

c) Proponer un diccionario de las competencias especificas siguiendo la
estructura del modelo de Servir.

d) Proponer el grado de competencias requeridas para el Arquitecto PMO.

e) Proponer dos tablas: la primera con las competencias transversales de Servir
y la segunda con las competencias especificas, en ellas se indicé el nombre
de la competencia, la descripcion, el nivel de desarrollo exigido y los

indicadores conductuales.
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V. RESULTADOS:

5.1 Resultados descriptivos:
5.1.1 Propuesta de la investigacion.

De acuerdo a lo investigado se determin6 que la subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec seria el objeto de estudio por ser la encargada de
atender consultas, y brindar asesoria y asistencia técnica en los proyectos de las
diferentes unidades del Reniec.

Para ello se levant6 informacion a través de una entrevista y dos

encuestas, que personal experto analizé y evalud.

5.1.2 Identificacion de las competencias necesarias.

Para identificar las competencias se reviso la bibliografia de cinco autores,
asi como se consultd la opinién de cinco expertos del Reniec, con experiencia
en gestidén de proyectos. Luego, se elaboré una encuesta que contenia las tres
competencias transversales, identificadas por Servir, detalladas en la siguiente
tabla:

Tabla 18 Competencias transversales segun Servir.

N° Competencia transversal
1 Orientacion a resultados

2 Vocacion de servicio

3 Trabajo en equipo

En cambio, para las competencias especificas del puesto, se utilizd una

matriz de competencias (anexo 12) comparando las propuestas segun

75



bibliografia y las analizadas por un panel de expertos, con lo que se obtuvo
mayor puntuacion, la que se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 19 Competencias especificas propuestas para encuesta segun expertos.

N° Competencia especifica
1 Liderazgo

2 Comunicacion eficaz

3 Motivacion

4 Negociacion

5 Resolucién de problemas
6 Toma de decisiones

7 Inteligencia emocional

La escala de Likert, desarrollado por el psicélogo Rensis Likert en 1932,
nos sera de ayuda para conocer el grado de conformidad de los expertos,
respecto a las competencias especificas, por ser un método de facil aplicacion y

diseno.

Para ello evaluaremos las competencias hacia determinada oracion
afirmativa o negativa en un total de cinco escalas, las cuales escogeran los
encuestados, lo que generara un nivel de acuerdo o desacuerdo, el que sera
valido solo cuando se elija una categoria por competencia. Esta escala siempre
cuenta con un elemento neutral para aquellos expertos que no se encuentren ni

de acuerdo ni en desacuerdo.

Para la encuesta de competencias necesarias para el puesto, las escalas

fueron las siguientes:

Muy de . Muy en
acuerdo De acgrdo Ind|feC5ente DesacCUDerdo desacuerdo
O

Obteniendo los resultados indicados en la tabla:
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Tabla 20 Competencias necesarias para el puesto propuestas por expertos.

Nombre

Competencias Competencias
transversales especificas

Orientacion a resultados
Vocacion de servicio
Trabajo en equipo
Liderazgo
Comunicacién eficaz
Motivacion

Toma de decisiones

AN NN

5.1.3 Evaluacién de grado de competencias.

La evaluacién del grado de las competencias a través de las encuestas se

realizé en base tanto a la escala conductual como a los criterios conductuales

que se detallan a continuacion:

Escala conductual:

Empleada para describir los diferentes niveles de la competencia en

cuanto a conductas del evaluado, establece una gradacion que va desde un nivel

de incompetencia hasta el nivel mas observable de desarrollo de la competencia.

Tabla 21 Escala de grados para evaluacion de competencias.

Grado de competencia

Descripcion

1. Insuficiente

2. Por debajo de lo esperado

3. Suficiente

4. Eficiente

5. Excelente

No posee competencia especifica y su conducta
negativa impacta en el desempefio y los resultados.

Dificultades en las tareas o asignaciones claves;
requiere desarrollo para mejorar brecha.

Tiene la competencia que se requiere.

Competencia por encima de lo esperado.

Mayor grado o nivel de la competencia.

Fuente: Tarcica, J. y Masis M., 120 competencias integrales (p. v).

77



Criterios conductuales.

Instrumento que tiene por finalidad establecer tres criterios claves que

sirven para elegir los roles que se adaptan al puesto, de acuerdo a su contexto.

Tabla 22 Criterios conductuales para evaluar competencias.

N° Criterio Descripcién
. . Se observa dentro del rol del trabajo, esta ligado, es parte del
1 Atinencia 5
desempefio.
2 Pertinencia El rol de desempefio tiene incidencia en su gestion.
3 Recurrencia Se repite en mas de un proceso de trabajo.

Fuente: Tarcica, J. y Masis M., 120 competencias integrales, (p. v-vi).

En el anexo 18 se encuentran las tablas que detallan los resultados de los
grados de las competencias transversales y especificas propuestas para el
Arquitecto PMO de la subgerencia de gestidon por proyectos, luego de la
evaluacion realizada por los usuarios, a través de la encuesta de satisfaccion del

cliente.

5.1.4 Mejora de disefio del perfil del puesto.

Para la investigacion se ha empleado el Diccionario de competencias
transversales de Servir, presentado en el anexo 16, en él se definen y gradldan
las tres competencias transversales para el servidor civil en el Perd, divididas en

cinco niveles, en funcién del grado de exigencia requerida para el puesto.

Siguiendo este modelo, en el anexo 17 se presenta el Diccionario de
competencias especificas propuestas para Arquitecto PMO, definiendo cada una

de las cuatro competencias especificas propuestas segun expertos.

Para ello primero se definieron las competencias, luego se desarrollaron
las escalas conductuales que correspondian a cada uno de los grados y

finalmente se sefialaron los criterios conductuales para cada una.
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Asi se tiene en este diccionario las definiciones y el mismo tipo de

graduacion en cinco niveles, al igual que el diccionario de Servir.

Para la elaboracion de las tablas de los grados de competencias
propuestas, se considerd segun los resultados de las encuetas a los usuarios, el
grado 4 tanto para las competencias transversales, como las competencias
especificas.

Tabla 23 Competencias transversales, especificas y grados para Arquitecto
PMO

N° Competencia Grado

Orientacién a resultados 4
Vocacidn de servicio
Trabajo en equipo
Liderazgo
Comunicacion eficaz

Motivacién

N o o~ W NP
B S S S

Toma de decisiones

En el anexo 18, se presenta el desarrollo de las tablas con los grados de
las competencias transversales y especificas propuestos para el Arquitecto
PMO.

De los resultados de la investigacion, se propone las siguientes

competencias transversales y especificas:

Tabla 24 Competencias propuestas de la investigacion de la tesis

Perfil de competencias mejorado que

Perfil de competencias actuales X
P propone la tesis

Competencias transversales o genéricas Competencias transversales o genéricas
o Orientacién a los resultados.

NO APLICA (¥) . Vocacioén de servicio.
o Trabajo en equipo.
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Competencias especificas Competencias especificas

Liderazgo.
Comunicacion eficaz.
Motivacion.

NO APLICA (¥) o
Toma de decisiones.

(*) NO APLICA: porque no se encuentran establecidas las competencias transversales, ni

especificas actualmente en los perfiles de puesto del Arquitecto PMO.

En el anexo 19, se adjunta la Propuesta de competencias transversales y
especificas para el perfil del puesto de Arquitecto PMO de acuerdo a formato de

convocatorias del Reniec.

Es necesario la identificacion de las competencias transversales y
especificas del servidor publico, ya que ambas aportan dentro del sistema de
gestion de los recursos humanos en las entidades publicas, este sistema, se

viene reformando para lograr la modernizacion del Estado peruano.

Para los futuros modelos de gestion de recursos humanos, donde se
consideren las competencias en todos los perfiles de puestos de las entidades
publicas, facilitaran los procesos de reclutamiento y seleccion del personal

idéneo para cubrir las vacantes requeridas.

Por ello, estamos de acuerdo en sefialar, que la presente investigacion
puede ser replicada hacia los demas perfiles de puestos dentro del Reniec, a fin
uniformizar el sistema de gestion por competencias, donde las tres competencias
transversales: orientacion a los resultados, vocacion de servicio, trabajo en
equipo, son las competencias basicas que debe orientar el comportamiento y

actuacion del servidor civil.

Las competencias especificas: liderazgo, comunicacion eficaz, motivacion
y toma de decisiones, también son importantes al estar relacionados a las

funciones correspondientes del puesto del servidor civil.
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5.1.5 Confiabilidad de los instrumentos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la confiabilidad es el
grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes (p.
197).

El alfa de Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, es uno los
procedimientos mas utilizados para determinar la confiabilidad, en que el
coeficiente oscila entre 0 y 1, en que el 0 significa que se tiene una confiabilidad
nula y en el otro extremo el 1 significa una confiabilidad méaxima.

La confiablidad del instrumento ha sido calculada a través del SPSS v.23,

utilizando el método estadistico alfa de Cronbach con los siguientes resultados:

Tabla 25 Estadistica de fiabilidad de las variables.

Variables Altade N®de Conclusién
Cronbach elementos

Mejora del disefio del perfil del

0.820 7 Alta confiabilidad
puesto

Desarrollo de las competencias 0.912 7 Muy alta confiabilidad

La confiabilidad del instrumento de la variable mejora del disefio del perfil
del puesto tiene alta confiabilidad (0.820) y de la variable desarrollo de las
competencias tiene muy alta confiabilidad (0.912); por tanto, se concluye que

hay precision en ambos instrumentos.

Tabla 26 Puntuaciones de los factores y grado de competencia en el disefio del

perfil del puesto.

Vocacion Trabajo

N° Orientacion alos de en Liderazgo Comunicacic’m Motivacién Toma de
resultados servicio  equipo eficaz decisiones

1 5 5 5 5 5 5 5

2 5 5 4 5 5 5 5

3 5 5 5 5 4 5 5

4 4 4 4 4 5 4 4

5 5 5 5 5 5 5 5

Promedio 4.80 4.80 4.60 4.80 4.80 4.80 4.80
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ORIENTACION
A LOS RESULTADOS

TOMA DE VOCACION DE
DECISIONE SERVICIO
4.80 4.80

MOTIVACION TRABAJO EN EQUIPO
4.80
COMUNICACIO
EFICAZ IDERAZGO

Figura 12 Factores y grado de competencia en el disefio del perfil del puesto.

Segun la tabla 26 y figura 14, visualizamos los factores con su grado de
competencia en el disefio del perfil del puesto, en la variable orientacion, toma
de decisiones, motivacion, comunicacion eficaz, liderazgo y vocacién de servicio
tuvieron el grado de competencia 4.80 y el trabajo en equipo fue 4.60, estando
el valor de los factores entre eficiente (4) y excelente (5).

Tabla 27 Puntuacion de los factores y grado de competencia en el desarrollo de

las competencias del Arquitecto PMO.

Vocaciéon Trabajo

e Orientacion a los . Comunicacion . L. Toma de
N de en Liderazgo 7 Motivacion .
resultados C - eficaz decisiones
servicio  equipo
1 5 5 5 5 5 5 5
2 4 5 4 5 4 5 5
3 4 4 5 4 4 4 4
4 5 5 5 5 5 5 5
5 5 4 5 5 4 5 4
6 4 4 3 4 4 3 3
Promedio 4.50 4.50 4.50 4.67 4.33 4.50 4.33
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ORIENTACION

A LOS RESULTADOS
4,50
TOMA DE VOCACION DE
DECISIONES 450 SERVICIO
4,33
MOTIVACION 4-50 4.50 TRABAJO EN EQUIPO
4.33
COMUNICACION
EFICAZ 4,L,!,EERHGD

Figura 13 Factores y grado de competencia en el desarrollo de las competencias

del Arquitecto PMO.

Segun la tabla 27 y figura 15, visualizamos los factores con su grado de
competencia en el disefio del perfil del puesto. En la variable liderazgo, 4.67;
orientacion a los resultados, 4.50; motivacion, 4.50; vocacion de servicio, 4.50;
trabajo en equipo, 4.50; comunicaciéon eficaz, 4.33; y toma decisiones, 4.33,

estando el valor de los factores entre eficiente (4) y excelente (5).
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS.

6.1 Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados.
6.1.1 Hipotesis general:
Prueba de hipoétesis

Ho: No existe mejora significativa entre el disefio del perfil del puesto y el
desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestidn
por proyectos del Reniec.

Ha: Existe mejora significativa entre el disefio del perfil del puesto y el desarrollo
de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestién por

proyectos del Reniec.

Regla de decision
Si Valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta Ha.

Tabla 28 Estadisticas de grupo.

. . Desviacién Media de error
Ve X el estandar estandar
Mejora del disefio del perfil del puesto 5 33.40 2.074 0.927
Desarrollo de las competencias 6 31.33 3.830 1.563

Tabla 29 Prueba de muestras independientes.

Pl pruebat paralaigualdad de medias
Levene
95% de intervalo
Diferencia Diferencia de confianza de
Sig. de de error la diferencia
F Sig. t gl (bilateral) medias estandar Inferior Superior

Se asumen

varianzas iguales 1591 0239 1076 9 0310 2067 1921 -2.278 6.411

No se asumen

. - 1.137 7.913 0.289 2.067 1.818 -2.133  6.267
varianzas iguales
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Segun la tabla 29, para contrastar diferencia de medias de dos
poblaciones independientes hay que contrastar previamente las varianzas de
esas poblaciones, para lo cual se utilizé la prueba de Levene para la igualdad de
varianzas. El valor estadistico de contraste F= 1.591, con un p-valor=0.239 y que
es mayor que 0.05, se concluye que la varianza es idéntica para ambos grupos
y se puede utilizar el valor de la diferencia de medias.

Para contrastar la diferencia de medias se asumieron varianzas iguales o
idénticas, se tomaron los valores de la primera linea. El valor experimental del
estadistico de t=1076 y el p-valor =0.310 y es mayor que 0.05, por lo que se
acepta la hipétesis nula de igualdad de medias. El intervalo de confianza para la
diferencia entre ambos grupos, con un nivel de confianza del 95%, oscila entre -
2.278 y 6.411 puntos. Visualizando en la tabla 28, se dedujo que la mejora del
disefio del perfil del puesto (x=33.40) parece presentar una media ligeramente

superior al de la variable desarrollo de las competencias transversales (X=31.33).

Por ello se concluye que no hay relacion entre las competencias de la
mejora del disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias.
Ademas, la media de la mejora del disefio del perfil del puesto (X=33.40) es
ligeramente mayor que la media de la variable desarrollo de las competencias
(X=31.33). Se indica que la mejora del disefio del perfil del puesto y el desarrollo

de las competencias fueran lo mismo, y esa diferencia es ligeramente pequefa.

Hipotesis especifica 1:
Prueba de hipétesis

Ho: No existe mejora significativa entre la dimension transversal del disefio del
perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la

subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.
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Ha: Existe mejora significativa entre la dimension transversal del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.

Regla de decision
Si Valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta Ha.

Tabla 30 Estadisticas de grupo.

. Media de
Variable N Media D:;t\ggg;)rn error
estandar
Competencia Mejora del disefio del perfil del puesto 5 14.20 1.095 0.490
transversal  pesarrollo de las competencias 6 18.17 1.941 0.792

Tabla 31 Prueba de muestras independientes de las competencias transversales

P:_ueba = Prueba t para la igualdad de medias
evene
Diferencia 95% de intervalo
5 Sig. Diferencia de confianza de
= Sig. t 9 (bilateral) de medias s error la diferencia
estandar

Inferior Superior

Se asumen

varianzas iguales ~ 1.295 0.284 -4.042 9 0003  -3.967 0.981 -6.186 -1.747
No se asumen

Varianzas iguales -4.258 8.078 0.003 -3.967 0.932 -6.111 -1.822

Segun la tabla 31, para realizar el contraste de diferencia de medias de
dos poblaciones independientes hay que contrastar previamente las varianzas
de esas poblaciones, para lo cual se utilizé la prueba de Levene para la igualdad
de varianzas. El valor estadistico de contraste F= 1.295, con un p-valor=0.284 y
que es mayor que 0.05, se concluye que la varianza es idéntica para ambos
grupos y se puede utilizar el valor de la diferencia de medias.

Para contrastar la diferencia de medias se asumieron varianzas iguales o
idénticas y se toman los valores de la primera linea. El valor experimental del

estadistico de t=-4.042 y el p-valor =0.003 y es menor que 0.05, por lo que se
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rechaza la hipotesis nula de igualdad de medias. El intervalo de confianza para
la diferencia entre ambos grupos, con un nivel de confianza del 95%, oscila entre
-6.186 y -1.747 puntos. Visualizando en la tabla 30 se dedujo que la mejora del
disefio del perfil del puesto (X=14.20) parece presentar una media inferior al de

la variable desarrollo de las competencias transversales (X=18.17).

Por ello se concluye que si hay relacibn entre las competencias
transversales de la mejora del disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las
competencias. Ademas, la media de la mejora del disefio del perfil del puesto
(X=14.20) es menor que la media de la variable desarrollo de las competencias
(X=18.17), que trae como resultado mayores habilidades blandas en la aplicacion
del desarrollo en las competencias transversales que en la teorizacion de la

mejora del disefio del perfil.

Hipotesis especifica 2:

Prueba de hipoétesis

Ho: No existe mejora significativa entre la dimension especifica del disefio del
perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la

subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.

Ha: Existe mejora significativa entre la dimensién especifica del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la

subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.

Regla de decision.
Si Valor p > 0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si Valor p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta Ha.
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Tabla 32 Estadisticas de grupo de las competencias especificas.

Desviacion el ol
Variable N Media p error
estandar .
estandar
Mejora del disefio del perfil del puesto 5 19.20 1.304 0.583
Desarrollo de las competencias 6 13.17 1.941 0.792

Tabla 33 Prueba de muestras independientes de las competencias especificas.

Plr_ue?/t;ge pruebat paralaigualdad de medias
Dif ia Dif . 95% de intervalo
E Si ¢ | Sig. ! e(rjencna ('j erencia 4o confianza de
'9- 9" (bilateral) e eerror 5 diferencia
medias  estandar . )
Inferior Superior
Se asumen varianzas
iguales 0.951 0.355 5904 9 0.000 6.033 1.022 3.722 8.345
No se asumen varianzas
iguales 6.133 8.695  0.000 6.033 0.984 3.796 8.271

Segun la tabla 33, para contrastar diferencia de medias de dos
poblaciones independientes, hay que contrastar previamente las varianzas de
esas poblaciones, para lo cual se utilizo la prueba de Levene para la igualdad de
varianzas. El valor estadistico de contraste F= 0.951, con un p-valor=0.355 y que
es mayor que 0.05, se concluye que la varianza es idéntica para ambos grupos

y se puede utilizar el valor de la diferencia de medias.

Para contrastar diferencia de medias se asumieron varianzas iguales o
idénticas y se toman los valores de la primera linea. El valor experimental del
estadistico de t=5.904 y el p-valor =0.000 y es menor que 0.05, por lo que se
rechaza la hipétesis nula de igualdad de medias. El intervalo de confianza para
la diferencia entre ambos grupos, con un nivel de confianza del 95%, oscila entre
3.722 y 8.345 puntos. Visualizando en la tabla 32, se dedujo que la mejora del
disefio del perfil del puesto (X=19.20) parece presentar una media superior al de

la variable desarrollo de las competencias (X=13.17).

Por ello se concluye que si hay relacion entre las competencias

especificas de la mejora del disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las
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competencias. Ademas, la media de la mejora del disefio del perfil del puesto
(X=19.20) es mayor que la media de la variable desarrollo de las competencias
(X=13.17), que trae como resultado mayor expectativa de la mejora del disefio
del perfil del puesto, que la aplicacion del desarrollo en las competencias

especificas en la realidad.

6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

Manrique, S., Oyarzabal, G., & Herrera, A. (2018), en su tesis Andlisis de
brechas entre las habilidades blandas en egresados de la facultad de gestion y
alta direccion de la PUCP y los requerimientos del mercado laboral segun el

ambito empresarial publico y social, sefalan a:

La comunicacion como una de las habilidades blandas mas importantes
para los reclutadores, descrita como la comunicacién tanto oral como escrita,
saber escuchar y realizar presentaciones en publico y la habilidad de
negociacion; mientras que en segundo lugar el trabajo en equipo es referido a la
habilidad de adaptarse a nuevas situaciones, asi como valorar las opiniones de
los compafieros de trabajo, la habilidad de seguir a un lider, la conciencia
multicultural y la habilidad de delegar (p. 7).

En la presente investigacion la comunicacion es una de las competencias
gue mayor puntaje promedio representa, siendo 4.80 por los expertos los que la
consideran eficiente, siendo el maximo grado 5.00 excelente, mientras el
resultado obtenido en la entrevista de satisfaccion del cliente el puntaje obtenido
es de 4.33, uno de los mas bajos. En tal sentido, existe una brecha pequefa, ya

gue ambos puntajes se encuentran dentro de un comportamiento eficiente.

En cambio para la competencia trabajo en equipo se obtuvo un puntaje
promedio de 4.60, mientras el resultado obtenido en la entrevista de satisfaccion
del cliente el puntaje obtenido es de 4.50 siendo mayor que el puntaje de

obtenido para la competencia comunicacion.
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Respecto a las habilidades blandas liderazgo y toma de decisiones, si se
encuentran determinantes para este puesto, para lo que los expertos requieren
un promedio en ambas competencias de 4.80, con lo que se alcanza el grado de
eficiente. Estas competencias son necesarias para el puesto de Arquitecto PMO,
para el desarrollo de sus funciones dentro de la institucién. El total alcanzado en
la entrevista satisfaccion del cliente es de 4.67 y 4.33, respectivamente.

En tal sentido, el mercado laboral identifica las competencias necesarias
segun el puesto de trabajo de acuerdo al servicio que brinda la institucién u

organizacion en la que se desarrolle la competencia.

Segun Gil, I., Patricio, G., y Castro, M. (2015) en su tesis Relacion entre el
desempefio por competencias y objetivos del area comercial de una empresa

industrial:

Se comprob6 que existe correlacion entre la evaluacion de desempefio
por competencias y la evaluacion de los objetivos. Asimismo se identificaron
ocho competencias, donde la competencia orientacion al cliente es la mas
desarrollada en el grupo de ejecutivos que fueron evaluados ya que va alineada
a la cultura organizacional y al cumplimiento de objetivos, mientras la
competencia inteligencia emocional era la menos desarrollada, por no guardar

relacion con los objetivos. (p.58)

Al respecto, los resultados de la presente investigacion realizada para la
mejora del disefio del perfil de puesto del Arquitecto PMO, de la subgerencia de
gestién por proyectos para el desarrollo de las competencias, se determina que
existe relaciéon entre las competencias transversales de la mejora del disefio del

perfil del puesto y el desarrollo de las competencias.

Nieto, M. (2018), en su tesis Andlisis del desempefio por competencias
basado en la evaluacién 360° de la gerencia de administracion y finanzas del
Gobierno Regional de Lambayeque bajo el modelo de Martha Alles. Concluyé

que:
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Los resultados de las competencias cardinales o transversales en las
dimensiones evaluadas enfoque al cliente 84%, trabajo en equipo 64% y enfoque
a los resultados 80% lograron escala de muy bueno. Para las competencias
especificas en las dimensiones evaluadas comunicacion 72%, resolucion de
problemas 80%, organizacion y administracion del tiempo 56% lograron escala
de muy bueno (p.51).

Para nuestra investigacion, los resultados obtenidos fueron de 90% en
cada una de las competencias transversales procedentes de la encuesta de
satisfaccion del cliente, en que se da como resultado el grado de eficiencia,
siendo la brecha para la excelencia (5), de 0.5 décimas de puntuacién. Por lo

tanto, en el sector publico, estas competencias son esenciales.

Pillaca, F. (2017) En su tesis Diagnostico de las capacidades blandas del

gerente de la institucion financiera Banbif oficina Makro Chiclayo, 2015, sefiala:

En la entidad financiera las capacidades blandas para el perfil de
gerente se caracterizaron por la importancia de la dimension de trabajo en
equipo, ya que asumen el liderazgo con los compromisos y objetivos de la
organizacion. De la misma manera las dimensiones motivacion,
compromiso y autoconfianza obtuvieron mayor puntaje, debiendo

reforzarse la capacidad comunicacion asertiva (pp.62-63).

En cuanto a nuestra investigacion, las competencias transversales de
mayor puntuacion fueron orientacion a resultados y vocacion de servicio,
mientras que por el lado de las competencias especificas presentan mayor
puntuacion liderazgo, motivacion y toma de decisiones. Por lo tanto, concluimos
gue las competencias son necesarias para mejorar el disefio del perfil de puesto,

lo que se refleja en el eficiente servicio a los clientes brindado por Reniec.

Henriquez, F. & Soto, Y. (2016), segun la tesis Disefio de perfiles de cargo
basado en el modelo de gestibn por competencias para la empresa Agunsa

Chile, sucursal San Vicente, Talcahuano, sefala que
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La finalidad de un sistema de gestiébn por competencias es el desarrollo
de los recursos humanos, el cual es un proceso complejo y dinamico pero a su
vez muy necesario para las empresas, que permite mejorar el proceso de
seleccién y definir los requisitos de personal de acuerdo a las necesidades de la

empresa (pp.121-123).

Por lo tanto, identificando las competencias transversales y especificas
emanadas del 6rgano (sub gerencia de gestion por proyectos), integramos los

objetivos de la organizacion con el perfil de puesto.

Asimismo, los perfiles de puesto deben ser adaptables a los diversos
cambios una vez que llegan al resultado de excelencia. Las competencias
identificadas en esta investigacion seguiran las competencias especificas
detalladas en que el entorno como consta en el anexo 12 Matriz de competencias
segun bibliografia y expertos. Por ello es importante que la organizacion posea
un disefio de cargos respectivo a las funciones de cada 6rgano, por lo que

estamos de acuerdo con esta tesis.

Céardenas, N. & Sangurima, E. (2015), en su tesis Construccion de perfiles
por competencias y valoracién de cargos para la industria manufacturera de
calzado con aplicacion a la empresa Litargmode Cia. Ltda., ubicada en el cantén

Gualaceo periodo 2015, sefala que:

Ante el problema que los ocupantes del puesto no conocen las
competencias necesarias para el mismo, levantar perfiles por competencias
ayudard a una empresa a establecer con precision las actividades que deben
ejecutar sus empleados, asi como también las competencias que requiere cada

cargo (p.168).

Al respecto, en la presente investigacion se concluye que si hay relacion
entre las competencias transversales y especificas para la mejora del perfil de
puesto y el desarrollo de las competencias. Por lo tanto, trae mayor expectativa

la mejora del disefio del puesto donde existe mejora significativa entre el disefio
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del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de

la subgerencia de gestion por proyectos.

6.3 Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes.

Este trabajo de investigacion ha cumplido con los criterios establecidos
por la Universidad Nacional de Callao, el que propone, mediante el codigo de
ética de investigacion N° 210-2017-CU y su directiva N° 013-2018-R, los

lineamientos para la investigacion de posgrado.

Cumpliendo con el comportamiento ético, respetamos la autoria de la
informacion bibliografica, por lo que hemos hecho referencia de los autores con
Sus respectivas citas, datos de editorial, pagina web; asimismo, se han precisado
los instrumentos empleados para levantar el disefio de perfil del puesto, las

competencias necesarias, asi como los grados de las competencias.

La entrevista y encuestas realizadas las elaboramos con el propdsito nos
ayuden a recoger la informacion validada y desarrollada por los expertos y

usuarios del Reniec mencionados en la presente investigacion.

Los resultados se encuentran presentados sin alterar los resultados de las

encuestas realizadas.
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a)

b)

CONCLUSIONES

Se logré mejorar el Disefio del perfil de puesto para el Arquitecto PMO, a
partir del analisis de competencias transversales y especificas requeridas
para el puesto, a través del levantamiento de informacion aplicada tanto a

expertos como usuarios.

Se logro determinar que existe relacion entre las competencias transversales
del disefio del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto
PMO, ya que existe relacion estadisticamente entre ellos, por lo tanto, se
determina el mejoramiento de la dimension competencias transversales:

orientacion a resultados, vocacion de servicio y trabajo en equipo.

Se logro determinar que existe relacion entre las competencias especificas
del disefio del perfil del puesto y el desarrollo de las competencias del
Arquitecto PMO, ya que existe relacion estadisticamente entre ellos, por lo
tanto, se determina el mejoramiento de la dimensidbn competencias
especificas: liderazgo, comunicacion eficaz, motivacion y toma de

decisiones.
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RECOMENDACIONES

a) Difundir la importancia de las competencias de los puestos a fin de involucrar
al servidor civil y, por ende, fortalecer la cultura de competencias dentro de la

organizacion.

b) Se sugiere mapear los puestos existentes con el fin de identificar las
competencias necesarias para el puesto a fin de potencializar la seleccion de

personal.

c) Desarrollar un sistema por competencias en toda la organizacion con el fin de

fortalecer el sistema de talento humano de la institucion.

d) Se sugiere desarrollar tematicas de capacitacion de acuerdo a las

competencias no alcanzadas y otras que el servidor civil desee desarrollar.

e) Reconocer el desempeiio excelente de los servidores civiles con el fin de

motivar al personar y fortalecer la cultura organizacional.

f) Se sugiere detectar el desempefio por debajo de lo suficiente con el fin de
verificar las brechas de las competencias requeridas para el puesto y
diagnosticar necesidades de capacitacion con objetivos de mejorar las

competencias sustancialmente.
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ANEXOS

ANEXO 1 Matriz de consistencia completa

“MEJORA DEL DISENO DEL PERFIL DEL PUESTO ARQUITECTO PMO DE
LA SUBGERENCIA DE GESTION POR PROYECTOS DEL RENIEC PARA EL
DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS”
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “MEJORA DEL DISENO DEL PERFIL DEL PUESTO ARQUITECTO PMO DE LA SUBGERENCIA DE GESTION POR PROYECTOS DEL
RENIEC PARA EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS”
TESISTAS: MARIA MAGDALENA RIOS RAMIREZ / MAGALY VILCHEZ ROLDAN DE CHAMPAC

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE DEP. DIMENSIONES METODOLOGIA INSTRUMENTOS
Perfil del puesto:

. C6 h | diseft Existi . ianificati - Identificacion del puesto. Evaluacién:

¢f-omo mejorar €l diseno Mejorar el disefio del perfil Xiste mejora - signiticativa - Misién. Enfoque: Cuantitativo - Formatos levantamiento

del perfil del puesto
Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec
para el desarrollo de
competencias?

del puesto y el desarrollo
de las competencias del
arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec.

entre el disefio del perfil del
puesto y el desarrollo de las
competencias del arquitecto
PMO de la subgerencia de
gestion por proyectos del
Reniec.

X = Mejora del disefio del
perfil del puesto
Arquitecto  PMO de la
subgerencia de gestion de
proyectos del Reniec.

- Funciones del puesto
Coordinaciones
Principales.

- Formacion académica.

- Conocimientos.

- Experiencia

- Competencias.

Tipo: Aplicado
Nivel: Correlacional

Disefio: Experimental
Corte: Transversal

de informacioén del
puesto.
Guia metodolégica para
el disefio de perfiles de
puestos para entidades
publicas.

PROB. ESPECIFICOS

OBJ. ESPECIFICOS

HIP. ESPECIFICAS

VARIABLES IND.

DIMENSIONES

METODOLOGIA

INSTRUMENTOS

¢Coémo mejorar la
dimensiéon  competencia
transversal del disefio del

perfil del puesto y el
desarrollo de las
competencias del

arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec?

¢Coémo mejorar la
dimensién  competencia
especifica del disefio del

perfil del puesto y el
desarrollo de las
competencias del

arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec?

Determinar el
mejoramiento de la
dimensiéon  competencia
transversal del disefio del

perfil del puesto y el
desarrollo de las
competencias del

arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec.

Determinar el
mejoramiento  de la
dimensién  competencia
especifica del disefio del

perfil del puesto y el
desarrollo de las
competencias del

arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion
por proyectos del Reniec.

Existe mejora significativa
entre la dimension
competencia transversal del
disefio del perfil del puesto y el
desarrollo de las competencias
del arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por
proyectos del Reniec.

Existe mejora significativa
entre la dimensién
competencia especifica del
disefio del perfil del puesto y el
desarrollo de las competencias
del arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por
proyectos del Reniec.

Y= Desarrollo de las
competencias del
arquitecto PMO de la
subgerencia de gestién
por proyectos del Reniec.

Y1: Dimensiones
competencias transversales
necesarias para el puesto.

Y2: Dimensiones
competencias especificas
necesarias para el puesto

Poblacién: 11 personas
Muestra: 11 personas

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Evaluacién a través de:
- Cuestionario de

Competencias.

Encuesta con los
expertos sobre el tema.
Encuesta satisfaccion del
cliente.

Diccionario de
competencias
transversales del servicio
civil.

Juicio de expertos.

RELACION DE VARIABLES:

X =1 (Y1,Y2)

X = Disefio del perfil del puesto Arquitecto PMO de la subgerencia de gestién por proyectos.
Y1 = Identificacion de las competencias transversales del perfil del puesto Arquitecto PMO de la subgerencia de gestion por proyectos del Reniec.

Y2= Identificacién de las competencias especificas del perfil del puesto Arquitecto PMO de la subgerencia de gestidn por proyectos del Reniec.
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ANEXO 2 Organigrama estructural del Reniec.
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Figura 14 Organigrama estructural del Reniec.

Fuente: Reniec.
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(@)

REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL

ANEXO 3 Requisitos, cronograma y bases del proceso de seleccion proceso.
CAS N° 189 - 2017-Reniec Arquitecto PMO.

I. GENERALIDADES:
1. Objeto de la convocatoria
Contratar los servicios de (01) Arquitecta/o PMO.

2. Dependencia, unidad organica y/o area solicitante

Gerencia de calidad e innovacién / Subgerencia de gestidn por proyectos.

3. Dependencia encargada de realizar el proceso de contratacién
Gerencia de talento humano / Subgerencia de personal.

4. Base legal

1. Decreto supremo que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057, que regula el régimen
especial de contratacion administrativa de servicios, Decreto Supremo N° 075-2008-PCM,
modificado por el Decreto Supremo N° 065-2011-PCM y demas modificatorias.

2. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 107-2011-SERVIR/PE, Aprueban reglas y lineamientos para la
adecuacion de los instrumentos internos conforme a los cuales las entidades ejercen el poder
disciplinario sobre los trabajadores contratados bajo el régimen laboral especial del D. Leg. N° 1057 y

modificatorias.

3. Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del Decreto

Legislativo 1057 y otorga derechos laborales.

4. Ley General de la Persona con Discapacidad, Ley N° 29973.

o

Ley N° 28175, Ley marco del empleo publico.

6. Las demas disposiciones que regulen el contrato administrativo de servicios.

Il. PERFIL DEL PUESTO:

REQUISITOS

DETALLE

Formacion académica

Experiencia

(Se contara desde el egreso de la formacion
correspondiente. Presentar constancia de egresado
en la etapa curricular, caso contrario se
contabilizara desde la fecha indicada en el grado de
bachiller o titulo)

Especializacion

(Programa de especializacidn o diplomado debe
tener no menos de 90 horas. Los programas de
especializacién o diplomado pueden ser desde 80
horas, si son organizados por un ente rector).

- Bachiller en Administracién, Estadistica o
Ingenieria (indispensable)

- Minima de seis afios de experiencia general
(indispensable)

- Experiencia en gestion de proyectos.

- Experiencia en oficina de proyectos.

Diplomado en Gestion de Proyectos, Gestion de la
Calidad o Gestion Publica (indispensable)
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Conocimientos complementarios - Conocimiento de MS Project u Oracle Primavera

- Conocimiento en software Visio o Bizagi
- Conocimiento en CMMI
- Conocimiento en PMP

1Il. CARACTERISTICAS DEL PUESTO Y/O CARGO:
Funciones a desarrollar:

1.

2.
3.
4

Participar en el disefio de procesos de gestion de proyectos.

Implementar técnicas y herramientas para ejecutar los procesos de gestidn de proyectos.
Implementar mecanismos para la mejora continua de los procesos de gestion de proyectos.
Otras actividades que le asigne o encargue la subgerencia de gestidn por proyectos.
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ANEXO 4 Perfil del personal experto entrevistado.

Tabla 34 Perfil del personal experto entrevistado.

OPINION DE EXPERTOS - (validacién y encuestas)

Eddie Cueva Huanuco

Profesién:

Experiencia profesional:

Rol que desempefia en el Reniec:

Ingeniero de Sistemas

Mg. Administracion

Consultar certificado PMP (profesional en gestién de
proyecto)

Director de finanzas, administracion y RR.HH.
Jefe de administracion y finanzas
Jefe de sistemas

Subgerente de innovacion

Dante Antiporta Pomacaja

Profesién:

Experiencia profesional:

Rol que desempefia en el Reniec:

Ingeniero de Sistemas

Certificado PMP (profesional en gestion de proyecto)
Subgerente de informética

Jefe de proyectos

Consultor de sistemas

Subgerente de gestion por proyectos

Victor Manuel Ibafiez Salazar

Profesién:

Experiencia profesional:

Rol que desempefia en Reniec:

Ingeniero de sistemas
Mg. Administracion
Certificado PMP (profesional en gestion de proyecto)

Coordinador académico.
Analista de sistemas
Analista funcional

Subgerente de calidad

Edwin Jim Nole Nolasco

Profesién:

Experiencia profesional:

Rol que desempefia en el Reniec:

Ingeniero de Sistemas
Certificado PMP (profesional en gestion de proyecto)

Gestion de Proyectos.
Gestion de Servicios

Arquitecto Senior PMO

Isaias Jerson Zarzo Tolentino

Profesion:

Experiencia profesional:

Rol que desempefia en el Reniec:

Ingeniero de Sistemas
Certificado PMP (profesional en gestion de proyecto)

Lider ejecutivo de proyectos
Consultor de Proyectos
Responsable de unidad de andlisis y proyectos

Arquitecto Senior PMO
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Milagros Huachillo Alvarado

Profesién:

Experiencia profesional

Rol que desempefia en el Reniec:

Ingeniero de Sistemas
Conocimiento de PMP

Analista de proyectos electorales
Asistente Informatico.

Arquitecto PMO

Carla Elizabeth Tello Ruiz

Profesion:

Experiencia profesional:

Rol que desempefia en el Reniec:

Lic. Psicologa

Mg. Gerencia Social y Recursos Humanos

Psicologa Organizacional.
Talleres de motivacion
Consultorio psicologico

Psicéloga

Rosa Toledo Uribe

Profesion:

Experiencia profesional:

Rol que desempefia en el Reniec:

Ingeniero de Sistemas

Gestor Lider

Especialista

Asesora en Gerencia General
Jefe de Oficina Registral

Gerente de calidad e innovacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 5 Consentimiento informado de expertos.

CONSENTIMIENTO INFORMADOQ

La presente invesligacion titulada “Mejora del Disefio del Perfil del Puesto
Arquitecto PMO de la Sub Gerencia de Gestion de Proyectos del RENIEC para el
desarrollo de las competencias®, serd presentada para obtener el Grado
Académico de Maestro en Gerencia de la Calidad y Desarrolio Humano de la
Universidad Nacional del Callao. La realizacion de la investigacion esta a cargo de
las estudiantes Maria Magdalena Rios Ramirez y Magaly Vilchez Roldan de
Champac.

El objetivo de contar con la opinién de los especialistas PMP del Organo a su
cargo a fin de conocer las compelencias necesarias para el puesto en analisis
que es Arquitecto PMO. Dicha informacién se dard a conocer de manera abierta al
publico en general al ser el trabajo publicado a través de la Biblioleca de la
Universidad y de su repositorio virtual.

En ese sentido, agradecemos ralificar su consentimiento de la informacion
proporcionada. Para ello, le garantizamos que estos serdn utilizados sélo para
fines de investigacion académica.

Yo Qfﬂ fuﬁkﬂ% 7/ bt . autorizo

la utilizacién y publicacién de los datos ofrecidos para la elaboracion del trabajo de
investigacion académica, “Mejora del Disefio del Perfil del Puesto Arquitecto PMO
de la Sub Gerencia de Gestion de Proyectos del RENIEC para el desarrollo de las
competencias”.

Alentamente,

Nombre: ﬂoié/ t!'lﬂahé! Toledo Veise - .
Cargo: GCeremitc. At Calidad ¢ Tnnovaam -
DN 07403355
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Anexo 6 Ficha para validar la entrevista para el disefio del puesto.

Ficha para la validacién de la entrevista para el diseiio del puesto.

Estimado Revisor, me es grato dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracion en la evaluacién de la entrevista para el disefio de puesto Arquitecto
PMO de la subgerencia de gestion por proyectos de Reniec, que es objeto de
estudio en nuestro proyecto de investigacién de fin de carrera de la Maestria de
gerencia de la calidad y desarrollo humano de la Universidad Nacional del Callao.

La evaluacion de los items planteados contribuird directamente a las conclusiones
sobre la aplicabilidad y validez de la metodologia empleada.

I. Datos del especialista que realiza la validacién.

Nombres y Apellidos: =da. B2 pabeth ??u;"'ﬁ/b

~7

Grado académico: ~ Z:Zéafﬁzak Especialidad: M_/ﬁanos

Areas de experiencia profesional: Q RAGA2a eiamot
Institucion donde labora: Rew ke

Il.- Datos de la tesis.

Titulo: “MEJORA DEL DISENO DEL PERFIL DEL PUESTO ARQUITECTO PMO
DE LA SUBGERENCIA DE GESTION POR PROYECTOS DEL RENIEC PARA EL
DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS".
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Problema general:

¢Cémo mejorar el disefio del perfil del puesto Arquitecto PMO de la subgerencia
de gestion por proyectos del Reniec para el desarrollo de las competencias?

Problemas especificos:

¢Como mejorar la dimension competencia transversal del diseiio del perfil del
puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia
de gestion por proyectos del Reniec?

¢Coémo mejorar la dimension competencia especifica del disefio del perfil del
puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia
de gestion por proyectos del Reniec?

lll.- Datos de la entrevista.

El objetivo de |a entrevista es: Identificar las necesidades del perfil del puesto del

Arquitecto PMO de la subgerencia de gestién por proyectos de Reniec, y usar los
resultados para mejorar su disefio a través de la identificacion de su mision,
funciones, coordinaciones principales, competencias requeridas, formacion
académica, conocimientos, experiencia.

Problemas relacionados con la_entrevista: Como a través de la entrevista

identificar correctamente las necesidades del perfil de puesto del Arquitecto PMO
de la subgerencia de gestion por proyectos de Reniec, para mejorarlo y luego
desarrollar las competencias.

109



IV. Cuadro de validacion de la entrevista.

Marcar con una “X" donde corresponda:

Validacion de la Entrevista

1. El objetivo de la entrevista, tiene relacidn con el problema de
la investigacién.

2. El objetivo de la entrevista es claro y entendible.

3. Los criterios de la entrevista son claros.

4.Los criterios de la entrevista guardan relacidn con su
objetivo.

5. La entrevista desarrolla los puntos necesarios para realizar
un adecuado disef\o del puesto.

6.La entrevista es confiable para los propdsitos de la
Investigacion,

CUMPLE

NO CUMPLE

Py

Firma del Validador

TELLO
T AR T
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Anexo 7 Ficha para validar la encuesta competencias necesarias para el puesto.

Ficha para la Validacion de la Entrevista

Competencias necesarias para el Puesto.

Estimado Revisor, me es grato dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracion en la evaluacion de la Entrevista Competencias necesarias para el
Puesto de Arquitecto PMO de la Sub Gerencia de Gestion de Proyectos de
RENIEC, que es objeto de estudio en nuestro proyecto de investigacion de fin de
carrera de la Maestria de Gerencia de la Calidad y Desarrollo Humano de la
Universidad Nacional del Callao. Las evaluaciones de los items planteados
contribuiran directamente a las conclusiones sobre |a aplicabilidad y validez de la
metodologia empleada.

I.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION.

~pt 3 ; )
Nombres y Apellidos: dpaC S D pcaga

Grado académico: |N& e Erg Especialidad: 'NG dSTEM AT .
18

Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora: __ RME<

Il.- DATOS DE LA TESIS.
Titulo: “MEJORA DEL DISENO DEL PERFIL DEL PUESTO ARQUITECTO PMO

DE LA SUB GERENCIA DE GESTION DE PROYECTOS DEL RENIEC PARA EL
DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS".
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Problema general:

¢Cémo mejorar el disefio del perfil del puesto Arquitecto PMO de la subgerencia
de gestion por proyectos del Reniec para el desarrollo de las competencias?

Problemas especificos:

¢Como mejorar la dimension competencia transversal del diseiio del perfil del
puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia
de gestion por proyectos del Reniec?

¢Coémo mejorar la dimension competencia especifica del disefio del perfil del
puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia
de gestion por proyectos del Reniec?

lll.- Datos de la entrevista.

El objetivo de |a entrevista es: Identificar las necesidades del perfil del puesto del

Arquitecto PMO de la subgerencia de gestién por proyectos de Reniec, y usar los
resultados para mejorar su disefio a través de la identificacion de su mision,
funciones, coordinaciones principales, competencias requeridas, formacion
académica, conocimientos, experiencia.

Problemas relacionados con la_entrevista: Como a través de la entrevista

identificar correctamente las necesidades del perfil de puesto del Arquitecto PMO
de la subgerencia de gestion por proyectos de Reniec, para mejorarlo y luego
desarrollar las competencias.
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IV, Cuadro de validacion de la encuesta

Marcar con una "X" donde comesponda:

- - Hﬂ
Validacion de la Encuesta CUMPLE CUMPLE

1.El objetivo de la encuesta, tiene relacion con &l
problema de la investigacion.

'2_El objetivo de la encuesta es claro y entendible.

3. Los criterios de la encuesta son claros,

4. Los criterios de la encuesta guardan relacion
con su objetivo,

5.Las competencias consideradas son  las |
adecuadas para la evaluacion del puesto,

XXX PR XX

6.La encuesta es confiable para los propdsitos
de la investigacion.

st

Firma del Validador

113



Ficha para la Validacién de la Entrevista

Competencias necesarias para el Puesto.

Estimado Revisor, me es grato dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracién en la evaluacion de la Entrevista Competencias necesarias para el
Puesto de Arquitecto PMO de la Sub Gerencia de Gestion de Proyectos de
RENIEC, que es objeto de estudio en nuestro proyecto de investigacion de fin de
carrera de la Maestria de Gerencia de la Calidad y Desarrollo Humano de la
Universidad Nacional del Callao. Las evaluaciones de los items planteados
contribuiran directamente a las conclusiones sobre la aplicabilidad y validez de la
metodologia empleada.

1.-DATOS DEL ESPECIALISTA QUE REALIZA LA VALIDACION.

Nombres y Apellidos: &J.ﬂa ‘éﬁ?afbe”‘ :)?u —7 ello
Grado académico: 77/70 GsT E/Z Especaalldad ?GCU‘E&B /4/""4“‘13
Areas de experiencia profesional: OP GA NI -ﬂﬂCIOU AL

Institucién donde labora: Q ENIEC

Il.- DATOS DE LA TESIS.
Titulo: “MEJORA DEL DISENO DEL PERFIL DEL PUESTO ARQUITECTO PMO

DE LA SUB GERENCIA DE GESTION DE PROYECTOS DEL RENIEC PARA EL
DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS".
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Problema general:

¢Como mejorar el disefic del perfil del puesto y el desarrollo de las
competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestiéon por proyectos
del Reniec?

Problemas especificos:

a) ¢(Coémo mejorar la dimensién competencia transversal del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

b) ¢Coémo mejorar la dimensién competencia especifica del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

lll.- Datos de la encuesta.

E! objetivo de la encuesta es: Evaluacion de la satisfaccion del cliente, para el
perfil del puesto del Arquitecto PMO de la sub gerencia de gestion por

proyectos de RENIEC, considerando las competencias establecidas por Servir,
asi como las competencias especificas propuestas.

Problemas relacionados con la encuesta; Evaluar la satisfaccién del cliente e

identificar el grado requerido de competencias transversales y competencias
especificas, para el puesto del Arquitecto PMO de la sub gerencia por

proyectos del Reniec.
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IV. Cuadro de validacién de la encuesta

Marcar con una “X" donde corresponda;

NO
CUMPLE

Validacion de la Encuesta CUMPLE

1.El objetivo de la encuesta, tiene relacion con el
problema de la investigacion.

S -

2. El objetivo de |la encuesta es claro y entendible.

EEERY —\.-\.-w\.l.'\.l-\.u--d.l.i

1_
1

3 Los criterios de la encuesta son claros.

e

T

4.Los criterios de la encuesta guardan relacién
con su objetivo.

5.Las competencias consideradas son las |
adecuadas para la evaluacidn del puesto,

d
|

6.La encuesta es confiable para los propositos |
de la investigacion,

%

- —
Fiva it Wihdaaor
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Anexo 8 Ficha para validar la encuesta de satisfaccion del cliente.

Ficha para la validacién de la encuesta de satisfaccién del cliente.

Estimado Revisor, me es grato dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracion en la evaluacion de la “Encuesta de satisfaccion del cliente”, para
el puesto de Arquitecto PMO de la sub gerencia de gestion por proyectos de
RENIEC", que es objeto de estudio en nuestro proyecto de investigacion de fin
de carrera de la Maestria de Gerencia de la Calidad y Desarrollo Humano de la
Universidad Nacional del Callao. Las evaluaciones de los items planteados
contribuirdn directamente a las conclusiones sobre la aplicabilidad y validez de
la metodologia empleada.

.- Datos del especialista que realiza la validacion.

Nombres y Apellidos: DANTE At PorIA QoM ocalo

Grado académico: I+GEN1G20 Especialidad: ING. D6 SASTEMAS
Areas de experiencia profesional: SndomShen | proyectos, tonso Hoe,

Institucion donde labora:  R&mieC-

Il.- Datos de la tesis.

Titulo: "MEJORA DEL DISENO DEL PERFIL DEL PUESTO ARQUITECTO
PMO DE LA SUB GERENCIA DE GESTION POR PROYECTOS DEL RENIEC
PARA EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS".
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Problema general:

¢Como mejorar el disefic del perfil del puesto y el desarrollo de las
competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestiéon por proyectos
del Reniec?

Problemas especificos:

a) ¢(Coémo mejorar la dimensién competencia transversal del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

b) ¢Coémo mejorar la dimensién competencia especifica del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

lll.- Datos de la encuesta.

E! objetivo de la encuesta es: Evaluacion de la satisfaccion del cliente, para el
perfil del puesto del Arquitecto PMO de la sub gerencia de gestion por

proyectos de RENIEC, considerando las competencias establecidas por Servir,
asi como las competencias especificas propuestas.

Problemas relacionados con la encuesta; Evaluar la satisfaccién del cliente e

identificar el grado requerido de competencias transversales y competencias
especificas, para el puesto del Arquitecto PMO de la sub gerencia por

proyectos del Reniec.
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IV, Cuadro de validacién de la encuesta.

Marcar con una “X" donde corresponda:

Valldacidn de la Encuesia NGO CUMPLE

1. El chietiva de |2 encuesia, tiene relacién con el problema ”,?4
de |2 Invesigacson,

2. El objetivo de la encuesta es claro y entendible.

3. Los criterios de la encuesla son clanos.

4. Los crilerios de la encuesta guardan relacion con suU
chjetive,

- SR S

5. El grado de competencias consideradas son los
adecuados para |a evaluacion del puesta.

A

£ La encussi2 e3 confighle para los propdsiios de la
investigacidn

Mot (2

Firma del Validador
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Ficha para la validacion de la encuesta de satisfaccién del cliente.

Estimado Revisor, me es grato dirigirme a usted con la finalidad de solicitar su
colaboracion en la evaluacion de la "Encuesta de satisfaccion del cliente”, para
el puesto de Arquitecto PMO de la sub gerencia de gestion por proyectos de
RENIEC", que es objeto de estudio en nuestro proyecto de investigacion de fin
de carrera de la Maestria de Gerencia de la Calidad y Desarrollo Humano de la
Universidad Nacional del Callao. Las evaluaciones de los items planteados
contribuiran directamente a las conclusiones sobre la aplicabilidad y validez de
la metodologia empleada.

l.- Datos del especialista que realiza la validacion.

Nombres y Apelidos: _ (Saela. Blizabeth Rui'z Tello

Grado académico: M@i’t’( Especialidad: Pewrro; Humanos

Areas de experiencia profesional: O’Bonfznat'hu(}

Institucion donde labora: R ENIEC

Il.- Datos de la tesis.

Titulo: “MEJORA DEL DISENO DEL PERFIL DEL PUESTO ARQUITECTO
PMO DE LA SUB GERENCIA DE GESTION POR PROYECTOS DEL RENIEC
PARA EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS".
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Problema general:

(Como mejorar el disefio del perfil del puesto y el desarrolio de las
competencias del Arquitecto PMO de la subgerencia de gestion por proyectos
del Reniec?

Problemas especificos:

a) ¢(Cémo mejorar la dimensiéon competencia transversal del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

b) ¢Cémo mejorar la dimension competencia especifica del disefio del perfil
del puesto y el desarrollo de las competencias del Arquitecto PMO de la
subgerencia de gestion por proyectos del Reniec?

lll.- Datos de la encuesta.

El objetivo de la encuesta es: Evaluacion de la satisféccién del cliente, para el
perfil del puesto del Arquitecto PMO de la sub gerencia de gestion por
proyectos de RENIEC, considerando las competencias establecidas por Servir,
asi como las competencias especificas propuestas.

: as relacionados con la encuesta: Evaluar la satisfaccion del cliente e
identificar el grado requerido de competencias transversales y competencias
especificas, para el puesto del Arquitecto PMO de la sub gerencia por
proyectos del Reniec.
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IV. Cuadro de validacién de la encuesta

Marcar con una *X" donde corresponda:

Valldacion de'la Encussta CUMPLE MO cUMPLE

1. El cbjetivo de la encuesta tiene relacion con el e
problema de la investigacidn

2. El objelivo de la encuesta es claro v entendible,

4. Los criterios de la encussta son claros,

4. Los criterios de la encuesta guardan relacidn con su
chjetive,

3. El grado de compelencias consideradas son los
adecuados para la evaluacidn del puesta

>, X X X X

6. La encuesta es confisble para ks propositos de la
investigacion.

it

Firma del Validador

Lic. CARLA RUIZ TELLO
Palcaioga C.Ps.P. 13619

122



Anexo 9 Formato de perfil de puesto Servir.

servir FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO

(Hoja de Trabajo N° 04)

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Unidad Organica:

Denominacion:

Nombre del puesto:

Dependencia Jerarquica Lineal:

Dependencia Jerarquica funcional:

Puestos que supervisa:

MISION DEL PUESTO

FUNCIONES DEL PUESTO

COORDINACIONES PRINCIPALES

Coordinaciones Internas

Coordinaciones Externas
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FORMACION ACADEMICA

C.) éSerequiere
Colegiatura?

Incompleta Completa DEgresado(a) D Si D No
DBachiller
éRequiere
Titulo/ Licenciatura habilitacion
profesional?
DMaeStn’a D o D Ne
coresado |:|m,ado

Doctorado

toresade [ | rtoao

A.) Formacién Académica B.) Grado(s)/situaciéon académica y estudios requeridos para el puesto

Secundaria

Técnica Basica
(162 afos)

Técnica
Superior(364

Universitario

LI
HiRInN
HinInN

LIEI

CONOCIMIENTOS

A.) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No requieren documentacion sustentaria) :

B.) Programas de especializacién requeridos y sustentados con documentos.
Nota : Cada curso de especializacion deben tener no menos de 24 horas de capacitacion y los diplomados no menos de 90 horas.

Indique los cursos y/o programas de especializaciéon requeridos:

C.) Conocimientos de Ofimatica e Idiomas.

Nivel de dominio Nivel de dominio
OFIMATICA No aplica | Bésico |ntermedio Avanzado IDIOMAS No aplica| Basico |ntermedid Avanzado

Word Inglés

Excel (0 1 | .

powerpoint | |} V1 1t 1 .

EXPERIENCIA

Experiencia general

Indique la cantidad total de afios de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.

Experiencia especifica

A.) Marque el nivel minimo de puesto que se requiere como experiencia; ya sea en el sector publico o privado:
Practicante Auxiliar o Analista / Supervisor / Jefe de Area Gerente o
profesional Asistente Especialista Coordinador o Dpto Director

B.) Indique el tiempo de experiencia requerida para el puesto; ya sea en el sector publico o privado:

C.) En base a la experiencia requerida para el puesto (parte B), marque si es 0 no necesario contar con experiencia en el Sector Publico:
Si, el puesto requiere contar con experiencia en el sector publico I:INO, el puesto no requiere contar con experiencia en el sector publico.

* En caso que si se requiera experiencia en el sector publico, indique el tiempo de experiencia en el puesto y/o funciones equivalentes.

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia; en caso existiera algo adicional para el puesto.

HABILIDADES O COMPETENCIAS

Figura 15 Formato de perfil de puesto Servir.
Fuente: Servir, (2017) Guia de disefio de perfiles de puesto (pp. 29-30)
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Anexo 10 Entrevista para el disefio de puesto.

Nombre: Milagros Huachillo Alvarado

Puesto: Arquitecto PMO

Organo: Gerencia de calidad e innovacion

Unidad organica: Subgerencia de gestion por proyectos

Superior inmediato: Dante Antiporta.

1. ¢Cual es la mision del puesto de Arquitecto PMO?

La gestidn de proyectos contribuye con la cultura de proyectos a nivel

institucional.

2. ¢Cuales son las funciones del puesto de Arquitecto PMO?

- Participar en el disefio de procesos, gestion de proyectos.
- Implementar técnicas y herramientas para ejecutar los procesos de

gestion de proyectos.

3. ¢Cuales son las coordinaciones principales internas y externas?

COORDINACIONES
PRINCIPALES

Coordinaciones internas

Coordinaciones con los 6rganos para la gestion de proyectos.

Coordinaciones externas

Coordinaciones con 6rganos sobre técnicas o herramientas para la gestion
de proyectos.

125



4. ¢Cudles son las competencias que se requieren para el puesto?

- Orientacién a los resultados
- Vocacioén de servicio

- Trabajo en equipo

- Resolucién de problemas

- Motivacion

5. ¢Cual es la formacion académica solicitada en el puesto?

FORMACION ACADEMICA

C.) éSerequiere
Colegiatura?

Egresado(a) D Si ENO

Bachiller

A.) Formacion Académica B.) Grado(s)/situacion académica y estudios requeridos para el puesto

Incompleta  Completa

DSecundaria I:I

¢Requiere habilitacion
Titulo/ Licenciatura profesional?

Maestria D Si No
I:I Egresado Titulado

Doctorado

I:I Egresado Titulado

Técnica Basica
(162afios)

Técnica
Superior (364

Universitario

10T
B
=110

L]

- Bachiller en Administracion o Ingenieria
- Minimo seis afios de experiencia general
- Experiencia en la gestidén de proyectos

- Diplomado de Gestion de Proyecto, Gestion de Calidad
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¢ Cudles son los conocimientos solicitados en el puesto?

CONOCIMIENTOS

A.) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No requieren documentacion sustentaria) :

Conocimientos MS Project u Oracle primavera, software visio o bizagi, CMMI, conocimiento PMP.

B.) Programas de especializacion requeridos y sustentados con documentos.

Nota : Cada curso de especializacion deben tener no menos de 24 horas de capacitacion y los diplomados no menos de 90 horas.

Indique los cursos y/o programas de especializacién requeridos:

Diplomado en gestion de proyectos,

Diplomado gestion de la calidad o gestion publica.

C.) Conocimientos de Ofimatica e Idiomas.

Nivel de dominio

OFIMATICA No aplica | Basico | Intermedio | Avanzado
Word X
Excel X

Powerpoint X

IDIOMAS

Nivel de dominio

No aplica

Basico |[Intermedio

Avanzado

Inglés

X

7. ¢Cual es la experiencia requerida para el puesto de Arquitecto PMO de la

subgerencia de gestion de proyectos del Reniec?

Experiencia general

Indique |a cantidad total de afios de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.

6 afios

Experiencia especifica

A.) Marque el nivel minimo de puesto que se requiere como experiencia; ya sea en el sector publico o privado:

Jefe de Area Gerente o
Director

o Dpto

Analista /
Especialista

Practicante Auxiliaro
profesional Asistente

Supervisor /
Coordinador

B.) Indique el tiempo de experiencia requerida para el puesto; ya sea en el sector publico o privado:

C.) Enbase a la experiencia requerida para el puesto (parte B), marque si es 0 no necesario contar con experiencia en el Sector Piblico:

I:ISI; el puesto requiere contar con experiencia en el sector publico

* En caso que si se requiera experiencia en el sector publico, indique el tiempo de experiencia en el puesto y/o funciones equivalentes.

I:INO, el puesto no requiere contar con experiencia en el sector publico

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia; en caso existiera algo adicional para el puesto.

HABILIDADES O COMPETENCIAS

Encuesta en base a formato de perfil de puesto-Servir
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ANEXO 11 Encuesta competencias necesarias para el puesto.

ENCUESTA - COMPETENCIAS NECESARIAS PARA EL PUESTO.

Objetivo: Conocer la opinién del experto PMP, respecto a las compelencias que se
requieren para el puesto de Arguitecto PMO, las competencias (habilidades blandas)
constituyen las propuestas por los diferentes expertos del PMI, por lo que se
agradeceré brindar su opinién respecto a las siguientes AFIRMACIONES, marcando
sola en un circulo O ,a la elegida:

Las 3 primeras compelencias se encuentran establecidas por la Auloridad Nacional
del Servicio Civil = SERVIR, para evaluar a los servidores civiles

ORIENTACION A LOS RESULTADOS
ii:apanidad para orientar las acciones a la consecucion de metas individuales y
| objetivos  institucionales, asegurando estdndares de calidad e identificando

| oporiunidades de mejora
o o 0O 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo Muy en desacuerdo

' VOCACION DE SERVICIO
Capacidad de actuar escuchando y entendiendo al usuario interno o externo,
valorando sus requerimientos y necesidades y brindando una respuesta efectiva,

oportuna y cordial.
0 O 0] o}

Muy De acuerdo  De acuerdo [ndiferenle  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

TRABAJO EN EQUIPO
Capacidad de generar relaciones de trabajo positivas, colaborativas y de conflanza,
compartiendo informacidn, actuando de manera coordinada e integrando los propios
 esfuerzos los del equipo y el de ofras éreas o entidades, para el logro de objetivos
: institucionales.

] 0 0 O 0

Muy De acuerde  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo
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Competencias enunciadas en la guia del PMBOK y por otros expertos, por lo que se
propone, para su eleccion las siguientes para &l puesto de Arquitecio PMO:

F

LIDERAZGO s |
Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas i
a enfrentar con éxito los desafios de la organizacidn. |
Implica tener la capacidad para guiar a los demas creando un clima de energia,
compromiso y comunicacion entre los integrantes. -

© 0 0 o 0

Muy De acuerdo  De acuerdo indiferente  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

e

COMUNICACION EFICAZ i
Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna |
|a informacion requerida por los demas a fin de alcanzar los objetivos organizacionales,
y mantener canales de comunicacidn abiertos y redes de contacto formales &
informales, que abarquen los diferentes niveles de la organizacion,

0 o) 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo |

MOTIVACION
Capacidad para buscar y persistir en la consecucion de los objetivos, haciendo frente a
los problemas y encontrando soluciones, mediante una actitud positiva, involucrando al |
equipo y mostrando entusiasmo por encima de la simple recompensa economica, con |
un alto grado de compromiso. X
0 0 O 0

|
Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo ‘

NEGOCIACION |
Capacidad para persuadir a otras personas, utilizando argumentos sélidos, hnneatusl
planteando soluciones, resolviendo diferencias de ideas u opiniones de las partas,
apoyandose en la suficiente autoridad y justicia, centréndose en los intereses comunes, |
tratando de conciliar y mediar de manera equitativa para las partes, evitando la
manipulacion y la parcialidad de los intereses personales. |

0 ® o) 0 0 |

Muy De acuerdo  De acuerdo  Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo
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-

RESOLUCION DE PROBLEMAS

Capacidad para buscar las causas de los problemas que se presenten en el frabajo,
encontrar la resolucion de los mismos y escoger una solucion entre varias opciones,
asegurandose de que la decision tomada sea implantada a tiempo y de forma eficaz.

0 @ 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo

“TOMA DE DECISIONES

Capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerando las circunstancias
existentes, los recursos disponibles y su impacto, con el fin de elegir la alternativa mas
adecuada.

B 0 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferenle  Desacuerde  Muy en desacuerdo

3 h3 ESE——

INTELIGENCIA EMOCIONAL

T |

Capacidad para identificar, entender, manejar las emociones correctamente, de modo
que facilite las relaciones con los demds, asi mismo es captar emociones y buscar
comprender antes de ser comprendido, con el fin de lograr las metas y objetivos, el
mangjo del estrés o la superacion de obstaculos.

0 9 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo Muy en desacuerdo

Firma
Hombres y Apellidos: Eddee Dqﬂﬁ? Cusvm  Pludnuee

-
Cargo del entrevistado: ~ub Geenle 4o |
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ENCUESTA - COMPETENCIAS NECESARIAS PARA EL PUESTO.

Objetivo: Conocer la opinion del experto PMP, respecto a las compelencias que se
requieren para el puesto de Arquitecto PMO, las competencias (habilidades blandas)
constituyen las propuestas por los diferentes expertos del PMI, por lo que se
agradeceré brindar su opinion respecto a las siguientes AFIRMACIONES, marcando
solo en un circulo O ,a Ia elegida;

Las 3 primeras competencias se encuentran establecidas por la Autoridad Nacional
del Servicio Civil - SERVIR, para evaluar a los servidores civiles

ORIENTACION A LOS RESULTADOS

"Capacidad para orientar las acciones a la consecucion de meias individuales y |
objetivos  institucionales, asegurando estandares de calidad e identificando
oportunidades de mejora

| B 0 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo Muy en desacuerdo

VOCACION DE SERVICIO |
Capacidad de actuar escuchando y entendiendo al usuario interno o externo, '
valorando sus requerimientos y necesidades y brindando una respuesta efectiva,

| oportuna y cordial.
0 0 0 0 ‘

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferenle  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

1 ~ TRABAJO EN EQUIPO ;
"Capacidad de generar relaciones de trabajo positivas, colaborativas y de confianza, |
| compartiendo informacion, actuando de manera coordinada e integrando los propios
esfuerzos los del equipo y el de ofras dreas o enlidades, para el logro de objetivos |
insfitucionales. ‘ﬁ

0 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo  Indiferente Desacuerdo Muy en desacuerdo |
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Compstencias enunciadas en la guia del PMBOK y por otros expertas, por lo que se
propone, para su eleccion las siguientes para el puesto de Arquitecto PMO;

LIDERAZGO

Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas
a enfrentar con éxito los desafios de la organizacian.

Implica tener la capacidad para guiar a los demas creando un clima de energia,
COMPromiso y comunicacion entre los integrantes.

o 0 O 0o

Muy De acuerdo  De acuerdo iIndiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo

COMUNICACION EFICAZ

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna
la informacién requerida por los demas a fin de alcanzar los objetivos organizacionales,
y mantener canales de comunicacion abiertos y redes de contacto formales e
informales, que abarquen los diferentes niveles de la organizacion,

) 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdn

MOTIVACION

Capacidad para buscar y persistir en la consecucién de los objetivos, haciendo frente a
los problemas y encontrando soluciones, mediante una actitud positiva, involucrando al
equipo y mostrando entusiasmo por encima de la simple recompensa econémica, con
un alto grado de compromiso.

0 0O o) 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo Muy en desacuardo

NEGOCIACION

Capacidad para persuadir a olras personas, utilizando argumentos sélidos, honestos
planteando soluciones, resolviendo diferencias de ideas u opiniones de las partes,
apoyandose en la suficiente autoridad y justicia, centrandose en los intereses comunes,
tratando de conciliar y mediar de manera equitativa para las partes, evitando la
{ manipulacion y la parcialidad de los intereses personales.

o) B o) 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferenle Desacuerdo Muy en desacusrdo
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RESOLUCION DE PROBLEMAS
Capacidad para buscar las causas de los problemas que se presenten en el trabajo,
enconirar la resolucion de los mismos y escoger una solucion entre varias opciones,
asegurd nd%ﬂ que la decision tomada sea implantada a liempo y de forma eficaz.

0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo  Muy an desacuerdo

TOMA DE DECISIONES

Capacidad para analizar diversas variantes u opciones, considerando las
circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto, con el fin de elegir la
alternativa mas adecuada.

0 0 o) 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

INTELIGENCIA EMOCIONAL
Capacidad para identificar, entender, manejar las emociones correctamente, de modo
que facilite las relaciones con los demas, asi mismo es captar emociones y buscar
comprender antes de ser comprendido, con el fin de lograr las metas y objetivos, el
. manejo del estrés o la superacién de obstaculos.

X o 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo

Firma -.“)ci”’f-':" ﬂ,,.,llr‘,;;v‘;u f%ﬂﬂmyhﬂ:-_

Nombre y Apeliidos:
Cargo del entrevistado:  Sed  SERTEATE SESTRIA

133



ENCUESTA - COMPETENCIAS NECESARIAS PARA EL PUESTO.

Objetivo: Conocer la opinién del experto PMP, respecto a las competencias que se
requieren para el puesto de Arquitecto PMO, las competencias (habilidades blandas)
constituyen las propuestas por los diferentes experios del PMI, por lo gue se
agradeceré brindar su opinién respecto a las siguientes AFIRMACIONES, marcando
solo en un circulo O 2 la elegida:

Las 3 primeras competencias se encuentran establecidas por la Autoridad Nacional
del Servicio Civil - SERVIR, para evaluar a los servidores civiles

[ 3 ORIENTACION A LOS RESULTADOS |
Capacidad para orientar las acciones a la consecucion de metas individuales y
objetivos  institucionales, asegurando estandares de calidad e identificando

oportunidades de mejora |

0] 0 0 0 |

| Muy De acuerdo  De acuerdo  Indiferenle Desacuerdo  Muy en desacuerdo

| ~ VOCACION DE SERVICIO ,
"Capacidad de actuar escuchando y enlendiendo al usuario intemo o externo, |
valorando sus requerimientos y necesidades y brindando una respuesta efectiva,

oportuna y cordial.
0 O O 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo Muy en desacuerdo i

B EE TRABAJO EN EQUIPO 1
Capacidad de generar relaciones de trabajo positivas, colaborativas y de confianza, |
compartiendo informacién, actuando de manera coordinada e integrando los propios |
esfuerzos los del equipo y el de otras areas o entidades, para el logro de objetivos

institucionales.
(0] 0] 0 0

| Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo
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Competencias enunciadas en la guia del PMBOK y por ofros expertos, por lo que se
propone, para su eleccion las siguientes para el puesto de Arquitecto PMO:

LIDERAZGO

Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas
a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.

Implica tener la capacidad para guiar a los demas creando un clima de energia,
compromiso unicacién entre los integrantes,

0 0o 0 o)

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo Muy en desacuerdo

COMUNICACION EFICAZ

Capacidad para escuchar y entender al ofro, para transmitir en forma clara y oportuna
la informacion requerida por los demds a fin de alcanzar los objetivos organizacionales,
y mantener canales de comunicacién abiertos y redes de contacto formales e
informales, que abarquen los diferentes niveles de la organizacion.

o X 0 o o

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo

MOTIVACION

Capacidad para buscar y persistir en la consecucion de los objetivos, haciendo frente a
los problemas y encontrando soluciones, mediante una actitud postitiva, involucrando al
equipo y mostrando entusiasmo por encima de la simple recompensa econtmica, con
un alto grado de compromiso.

0 0o o 0o

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Dasacuerdo Muy en desacuerdo

NEGOCIACION

Capacidad para persuadir a otras personas, utilizando argumentos sélidos, honestos
planteando soluciones, resolviendo diferencias de ideas u opiniones de las partes,
apoyandose en la suficiente autoridad y justicia, centrandose en los intereses comunes,
tratando de conciliar y mediar de manera equitativa para las partes, evitando la
manipulacion y la parcialidad de los intereses personales.

0 )] 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo Muy en desacuerde
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P ~ RESOLUCION DE PROBLEMAS ]
Capacidad para buscar [as causas de los problemas que se presenten en el trabajo,
‘ encontrar la resolucién de los mismos y escoger una solucion entre varias opciones,

asegurandose ge que la decision lomada sea implantada a tiempo y de forma eficaz.
0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacugrdo  Muy en desacuerco

TOMA DE DECISIONES i

Capacidad para analizar diversas varlantes u opciones, considerando  las
circunslancias existentes, los recursos disponibles y su impacto, con el fin de elegir la
| aliernativa més adecuada.

| 0 0 0 0

| Muy De'acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo  Muy n dasacuerdo

L -

" INTELIGENCIA EMOCIONAL |
"Capacidad para idenlificar, entender, manejar las emociones correctaments, de modo |
| que facilite las relaciones con los demds, asi mismo es caplar emociones y buscar
' comprender antes de ser comprendido, con el fin de lograr las metas y objetives, el
' manejo del eslrés o la superacion de obstaculos.

0 D{‘ﬁ 0 0 0
huy De acuerdo acuerdn Indilerente  Desacuerdo  Muy en desacuerdo !

e—r— —_—

¢ TeodER

Nombre y Apellidos: W T .
& DE calLDAD

Cargo del entrevistado: 5.8 GEREY
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ENCUESTA - COMPETENCIAS NECESARIAS PARA EL PUESTO,

Objetivo: Conocer la apinion del experto PMP, respecto a las compelencias que se
requieren para el puesto de Arquitecto PMO, las competencias (habilidades blandas)
constituyen las propuestas por los diferentes expertos del PMI, por lo que se
agradeceré brindar su opinién respecto a las siguientes AFIRMACIONES, marcando

solo en un circulo O 2 la elegida:

Las 3 primeras competencias se encuentran eslablecidas por la Autoridad Nacional
del Servicio Civil — SERVIR, para evaluar a los servidores civiles

;Capacidad para orientar las acciones a la consecucion de metas individuales y
objetivos institucionales, asegurando estandares de calidad e identificando

oportunidades de mejora
| ® o o ©

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferenle  Desacuerdo Muy en desacuerdo

i VOCACION DE SERVICIO
Capacidad de actuar escuchando y entendiendo al usuaric interno o externo,
'valorando sus requerimientos y necesidades y brindando una respuesta efectiva,

| oportuna y cordial.
- @ 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo  Indiferenle Desacuerdo  Muy en desacuerdo

. TRABAJO EN EQUIPO

[ Capacidad de generar relaciones de trabajo positivas, colaborativas y de confianza,
compartiendo informacion, actuando de manera coordinada e integrando los propios
ssfuerzos los del equipo y el de otras dreas o entidades, para el logro de objetivos

institucionales.

0 ® 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo  Muy en desacuerdo
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Competencias enunciadas en la gula del PMBOK y por ofros expertos, por lo que se
propone, para su eleccion las siguientes para el puesto de Arquitecto PMO:

LIDERAZGO

Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas
a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.

Implica tener la capacidad para guiar a los demas creando un clima de energia,
compromiso y comunicacion entre los integrantes.

0 ® 0 0 O
Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

COMUNICACION EFICAZ

Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oportuna
la informacién requerida por los demas a fin de alcanzar los objetivos organizacionales,
y mantener canales de comunicacion abiertos y redes de contacto formales e
informales, que abarquen los diferentes niveles de la organizacion,

o 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferenta  Desacuerde  Muy en desacuerdo

MOTIVACION

Capacidad para buscar y persistir en la consecucion de los objetivas, haciendo frente a
los problemas y encontrando soluciones, mediante una actitud positiva, involucrando al
equipo y mostrando entusiasmo por encima de la simple recompensa econémica, con
un alto grado de compromiso,

0 @ 0 0 0

Muy De acuerdo  De scuerdo Indiferents  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

NEGOCIACION

Capacidad para persuadir a otras personas, utilizando argumentos solidos, honestos
planteando soluciones, resolviendo diferencias de ideas u opiniones de las partes,
apoyandose en |a suficiente autoridad y justicia, centrandose en los intereses comunes,
tralande de conciliar y mediar de manera equitativa para las partes, evitando la
manipulacion y la parcialidad de los intereses personales.

o @ 0 0 o,

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferenle Desacuerdo  Muy en desacuerdo
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SPE

D o RESOLUCION DE PROBLEMAS

Capacidad para buscar las causas de los problemas que se presenten en el trabajo,

encontrar la resolucion de los mismos y escoger una solucién entre varias opclones,

asegurdndose de gue la decision lomada sea implantada a tiempo y de forma eficaz,
0 ® 0 0O

De acuerdo  Indiferente  Desacuerde Moy en desacuerdo

Muy De acuerdo

—— . TOMA DE DECISIONES

Capacidad para analizar diversas variantes o opciones, considerando las
circunstancias existentes, las recursos disponibles y su impacto, con el fin de elegir la

alternativa mas adecuada,
0 L] 0 0 0

De acuerds  Indiferenle Desacuerdo  Muy en desacuerdo

hMuy De acuerdo

INTELIGENCIA EMOCIONAL |

Eapamdad para identificar, entender, manejar las emoclones correctamente, de modo
Ique facilite las relaciones con los demas, asi mismo es captar emociones y buscar

- comprender antes de ser comprendido, con el fin de lograr las metas y objetivos, E|
manejo del estrés o la superacion de abstaculos.

@ 0 0 0 0

Muy De acuerds  De acuerdo  Indiferenle  Desacuerdo  Muy en desacusrdo

St

Firma al
Nombre y Apellidos: f&"‘“ ATR
TT whele Senovr

MM olt jelasT o

PHO

Cargo del entrevistado: ,ﬁ
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ENCUESTA - COMPETENCIAS NECESARIAS PARA EL PUESTO.

Objetivo: Conocer |a opinion del experio PMP, respecto a las competencias que se
requieren para el puesto de Arquitecto PMO, las competencias (habilidades blandas)
constituyen las propuestas por los diferentes expertos del PMI, por lo que se
agradeceré brindar su opinién respecto a las siguientes AFIRMACIONES, marcando
solo en un circulo Q .a la glegida:

Las 3 primeras competencias se encuentran establecidas por la Autoridad Nacional
del Servicio Civil - SERVIR, para evaluar a los servidores civiles

"DRIENTACION A LOS RESULTADOS

"Capacidad para orienlar las acciones a la consecucion de metas individuales y
objetivos institucionales, asegurando estindares de calidad e identificando
| oportunidades de mejora

| a 0 0 0 o]

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Oesacuerdo Muy en desacuerdo

[ ~ VOCACION DE SERVICIO

Capacidad de actuar escuchando y entendiendo al usuaric interno o extemno,
' valorando sus requerimientos y necesidades y brindando una respuesta efectiva,

| oporiuna y cordial.
0 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

' ~ TRABAJO EN EQUIPO

Capacidad de generar relaciones de trabajo positivas, colaborativas y de confianza,
compartiendo informacion, actuando de manera coordinada e integrando los propios
esfuerzos los del equipo y el de ofras areas o entidades, para el logro de objetivos
institucionales.

& 0o 0 0 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente Desacuerdo Muy en desacuerdo
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Competencias enunciadas en la gula del PMBOK y por otros expertos, por lo gue s&
propone, para st eleccién las siguientes para el puesto de Arquitecto PMO:

LIDERAZGO
Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con vistas
a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion.
i Implica tener la capacidad para guiar a los demas creando un clima de enargia,
compromiso y comunicacion entre los integranies.

@ o) O O (o)

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

COMUNICACION EFICAZ
Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en forma clara y oporuna
la informacion requerida por los demas a fin de alcanzar los objetivos arganizacionales,
y mantener canales de comunicacién abiertos y redes de contacto formales e
informales, que abarquen los diferentes niveles de la organizacion.

O o)

Muy De acuerdo D acuerdo Indiferenie  Desacuerdo Muy &n desacuerdo |

MOTIVACION
Capacidad para buscar y persistir en la consecucion de los objetivos, haciendo frente a |
los problemas y encontrando soluciones, mediante una actitud positiva, involucrando al |
equipo y mostrando entusiasmo por encima de la simple recompensa economica, con
! un alto grado de compromiso.

' @ 0 0 0 0]

Muy De acuerdo  De acuerdo Indilerente Desacuerdo Muy en desacuerdo

NEGOCIACION !
Capacidad para persuadir a otras personas, utilizando argumentos solidos, honestos
planieando soluciones, resolviendo diferencias de ideas u opiniones de las partes,
apoyandose en |a suficiente autoridad y justicia, centrandose en los intereses comunes,
tratando de conciliar y mediar de manera equitativa para las partes, evitando la
manipulacion y la parcialidad de los intereses personales.

@ o) o o] 0

Muy De acuerdo  De acuerdo Indiferente  Desacuerdo Muy &n desacugrdo
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, RESCLUCION DE PROBLEMAS
Capacidad para buscar las causas de los problemas que se presenten en el trabajo,
encontrar la resolucion de los mismos y escoger una solucidn entre varias opciones,
asegurandose de que la decision tomada sea implantada a tiempo vy de forma eficaz.

| @ 0 o 0 0

I Muy De acuerdo  De acuerdo  Indilerente  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

TOMA DE DECISIONES

' Capacidad para analizar diversas varantes u opciones, considerando las
circunstancias existentes, los recursos disponibles y su impacto, con el fin de elegir la
 allernativa mas adecuada. |

B 0 0 o o |

Muy De acuerdo  De acuerdo  Indiferenle  Desacuerdo  Muy en desacuerdo

INTELIGENCIA EMOCIONAL :
Capacidad para identificar, entender, manejar las emociones corectamente, de modo |
que facilite las relaciones con los demads, asi mismo es captar emociones v buscar
comprender antes de ser comprendido, con el fin de lograr las melas y objetivos, el
manejo del estrés o la superacion de obstaculos, |

] 0 O 0 0
| Muy D2 acuerdo  De acuerda Indiferente  Desacuerdo  Muy en desacuerda
[T = Lo ——
f'--‘:-.?'_- . e
& -

Firma
"#-mpﬂlidns: Isdiad Jerion) 2ar20 Tu;:t:;m{?
Cargo del entrevistado: AQuITELTD Cewrolt 123
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Anexo 12 Encuestas de satisfaccion del cliente.

ENCUESTA DE SATISFACCION DEL CLIENTE

Estimado Sr(a), su opinibn es importante para nosotros, vamos a realizar una
encuesta scbre |os servicios brindados por la Sub Gerencia de Gestion por Proyectos,
cuya informacién sera empleada para apoyo en la investigacion de TESIS: "Mejora del
Disefio del Perfi del Puesto Arquitecto PMO de la Sub Gerencia de Gestién por
Proyecto del RENIEC para el desarrollo de |as competencias”.

Asimismo nos gustaria conocer los beneficios obtenidos en su drgano u unidad
organica al implementar alguno de los proyeclos, o las recomendaciones para la
mejora de los mismos en cuanto a las competencias del personal. Agradecemos su
colaboracién, para realizar la calificacion de acuerdo a las escalas de |a encuesta, en
caso no corresponda algunos de los servicios marque la opcidn No Aplica.

1. Ha lrabajado aigin proyeclo, asesorado por la Subgerencia de  Gestidn por Proyecios de RENIEC?
o1 "

Nombre del Arquitecio de PMO

Mo Manctidlp

2. ,Cudl fue el (timo proyecio Irabajado? Menciénelo por favar:

';,,\?:wm da  DPooses

3. (Considera que se cumplieron los fiempos de acuerds al programa del proyecto?

SIEMPRE | MAYORMENTE | A VECES | NUNCA | NO APLICA
{5) ) 3 (2) (1
O o} d o] o
Indique por qué
fersomnl  gglavedly o\ papects fo vombmdl

vels clamalof.

s

4. Cémo considera ef comporiamienio del ARQUITECTO PMO en las siguenies habilidades, que se
delalan a continuacion:

03 \e ﬂ&guqmv\

Marque con un aspa (x), en el recuadro sombreado of grado en que usled crée que se encuenira ef

senidor civil,
i —OR!ET'I’M:OON Grado de cmhnc—la-
ALOS . 1
RESULTADOS | Excelontad$) | Eficionte (4) | Suficients (3) w:(g Insuficients mJ
Capacdad para igentifica Genera planes | Alinea su ‘Cumplecon | Realiza s
orientar 1as acciones medios y de accidn para | accionar para las lareas lareas
a la consecucian de esiralegias que el logro de el logro de los | asignadas. asignadas sn
metas indivicuales y logran superar objetivos, objetivos. considerar les
objetvos los cbjetivos asegurando objetivos.
institucionales, préevisios. estidndares de
asegurando calidad
eslancares de
calidad e
identficando
oportunidades de
_Mmejora.




VOCACION DE
SERVICIO Excelents (5P{ | Efictonta (4] | Suflclents (%) 'ﬁ:h"‘“*l Elh_ Insuficients (1)
Capacidad de achiar | Se aplhica & las | 58 Comprende Fespande & | En  Coasones
escuchanda y | necesifades de | compromate | las las Sud ralpl.lﬂl.u
aniondicnda al [ las  usuarios, | aclivamenle necesidatas necesidades | ofabes
usuarip  inleme o | mejorande & | con el usuana, | del ususro, | del  usuano nmlﬂmm
extarno,  valorandg | nivel de sericic erigrlando sus | da  manera | bien
BUE requerimientas ¥ | ¥ superando las accones @l | oporuna. irferprotadas
mecesidadas ¥ | espectalivas. cumplimienio
brindando uria da LS
respuesia  efeciiva, cxpecialivas,
_oportuna y cordial,
TRABAJO EN ﬂ""“"‘“'““’“h
EQUIFO Excalents () | Eficlents (4) | Suficlents (3) l!pmll'll:lﬁn Ei Insuficiente (1)
Capacdad de | Genera Sa Involuce | Achha da  Cumgple con | Trabaja en
genarar relaciones de | relaciones  de | apoyando  y [ manera kas funciomes | equipe  stlo
trabaje positives, | confianza colabarands coardinada asignadas cuande &8 e
| colaboraivas y de | indegrands  sus | aclivamente | con e egquipo | dentro de sy solicita y Binda
| confianza, prapios o los (@ @n  de|equipo  de | s opinidn
compartiendo esfuarzas  con | miembros  de | cumplic  los | irabaje cuando  se o
infarmaciin, los del equipo | su sguipo. objefivas  en | coniibuyenda | solickan
aciuanda de manera | para of logm de COmEIn al lgm da
coordinada & | abjelhas. cljetivos,
ag
propios esfuerzos los
del equipo y o de
ciras argas a
enligades, para o
logre  de  objelivos
_InsWucicnales.
Gradao de compalansis |
LIDERAZGO i
Excalents (3 | Eficiante (4) | Suficients (3 Mﬁm Insuficienta (1)
“Capacdad para anigir | Orienta la| B! gpo o | Puade  fjar | El grupo no | Muestra
un equipo de trabajo | accitn Ge  su | percibe como | objelivos que | lo  percibe | conocimisntos
hacla el logro de las | grups  en una | lider, fja | son aceplados | como  Wder, | bdsicos en [
medes ¥ cbjetvos | direccidn objelivas v | por el grupe y | Tiene direccitn de un
prapuesios. deserminada, realiza un | realza wn | dificultades | equipo de
Agimismo,  implica | inspirando adecuado adesusdo pana figar | irabajo.
iener la  capacidad | valores de | seguimisnto seguimienio obpalivos,
diracliva para gular a | accién y | brindando de ko | aungue
las dermds creanda | anlicipando feedback & los | encomandado, | puede
un chma de energla, | escenarcs. Fia | dislintos paneics  en
compromiso y | objalives, irlegranes. marcha ¥
camunicacitn  enire | realiza su | Escucha a log haces s |
las indegranbas. segquimianis vy | obms ¥ es seguimienia.
da leadback | ascuchado,
SohNe SU AVARGE
integranda  las
opinicnes de ks
miembrod  de
FUpe, - ]
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Bl Excelornte (S)) | Eficients (4] | Suficlents (3) oeoalo oo | Insuficlonts (1)
Capacidad O | Es conskerado | TR la | Es un ?"&Ia_m_ En ocasiones
gscuchar acivamente | por su habifidad | habilidad para | inderocutor stenlamenta | sus respuesias
A& los demas vy |pama i hiacese confiable an la | asus arales o
companir ideas e o8 momentos y | entender de | manera de inerlocutores | BSCTRBS NO SO0
infarmatian con | la forma | una  manara | expresarse y |y manbiens | bien
clectividad, asl como | adecuada para | clara y precisa | Beme habilidad | una inbarpreladas
sanlido de | exponss on para adacuada
oportunidad, creando | dderenies ideas, | quenss  se | comprender comunicacion
un  amblenle gue | propuestas | comunica, difenanias €on
faciita la | opiniones siuaciones y loa
GO RN manajar [HTE] 133
efeciiva en el enfomao rauniones e sU equipa
en ol cual e achia. it .

e Grade do compelencia
MOTIV
Excelents (S | Eficionte (4) | Suflclants (3) Bebje “"‘;] '“'""?f:'"“
Capacicad para | 5@ involucra | S&  comporna | Exterioriza un actitud | 5 compana
buscar y persistic en la | acivamenis  on | de  manara | entusiasmo y | evidencia Ipdalmerile
conseoucion de  los | lsde  lo que | posiliva y | por o genieral | apalia y poca | indiferenle.
cbjefivos,  haciendo | emprende  con | proposiliva la | una aubp | enirega en o | Mo evidencia
frenle & los problemas | enlusiasmo mayoria  de | molivacién gue hase o | posesr aulo-
¥ enconirando | snergla creafiva. | las veces, lo | para mmprenda. moisacion
solucipnes, medianle | Inspira 8 abros a | cual sule | emprendar o
una aclibud  posiliva, | baves  de  su | esiimular B | Que e le
involucrands &l equipo | propia moSvackin | obos, soficia
¥ maslrenso
anfusiasma por
encima de k1 simple
PECOempansa
econdimiica, ©om o un
allg graxdo de
COMpromisa.
TOMA DE ! Grado de compeioncla — -
DECISIONES dalo | Insuficients
Excelents q{_ | Efciente (4) | Suficients (3 | uyparado 2) It
Capacioad para | Toma Reszponde Camprends Comprenda | S5e  miussire
analizar diversas | decisiones postivamene | las varables y | las varables indaciso ¥
varianies u opciones, | debidaments a los | dalos @& los | y dedos a los | deficlente  en
consideranda las | documentadas | requerimisnios | ue accede o | que accede o |l loma  de
circunsiancias giee 58 basan en | decisionas an Anbe | recapila datisionss.
exislenies, Ias | uf andlisis | las que | o cual adegta | Anbe fo cual
recursas disponibles y | racional de | considera dacisiones afopta
54 impacta, can el fn | opciones y | miltiphes confiables; decisiones
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EMNCUESTA DE SATISFACCION DEL CLIENTE

Estimado Sr(a), su opinidn es importante para nosobros, vamos a realizar una
encuesta sobre los servicies brindados por la Sub Gerencia de Gestién por Proyectos,
cuya informacion serd empleada para apoyao en la investigacion de TESIS: "Mejora dal
Disefio del Perfil del Puesto Armuitecto PMO de la Sub Gerencia de Gesfién por
Prayecto del RENIEC para el desarrolio de las competencias”.

Agimismo nos gustaria conocer los beneficics oblenidos en su Argano o unidad
organica al implementar alguno de los proyeclos, o las recomendaciones para la
mejora de bos mismos en cuanto a las compelencias del personal. Agradecemos su
colaboracidn, para realizar la calificacién de acuerdo 8 las escalas de ls encuesta, en
caso no cormesponda algunos de los servicios marque la opcidn Ne Aplica.

1. Ha tabajado algin proyects, stesorsdo pof ka Subgerancis da Geslin por Proyeclos de REMIECT
S]]
Hamire del Arquitecto de FMO th"‘h fhen ciailbo

2. ;Cul fue el itimo proyects irabajade? Mensitnesa par favar:
%E:L#:ﬁ de I!h E"’*:Eu':
1

_W*ﬁml

3. yConsidara que se cumplenon los liempos de Bcuends 8l programa del proyeclo?

SIEMPRE | MAYORMENTE | AVECES | WUNCA | NO APLICA
15t ] 31 2 i1
o & 2 8] o
Indique par qué:

4. Cémo conssders el comporamienlo del ARQUITECTO PMO en las siguienies habilidedes, qua sa
detalian a confinuacion;

Margue con um aipa (), an &l eerato sambresdo of grade an Que balfed cree que S8 encuania af
marwdor crvil.

ORIENTACION Grada de compatencla

A LOS i
RESULTADOS Excalenin (5} Elw-lp Suficients (3} | DobRl0 ""Ig Inauficiants (1)
Capacidad para Id&nlifica Gerera planes Alinga su Cuimgle con Realiza las
anentar las acciones mdios y de accidn para | accionar para las lAraas Laneas
a |a consecuckin de exsirabeglas que ol logro de @l logro da los | asignadas. asignadas. sin
melas individuales y logran auperar obfalivos, abjelivos. cansiderar los
abjetivas los ohjelivos aseguranda abjedivos.
insfitucionales, pravisios. eslandares de
asagurando calldad.
eulandanas de
cakdad &
igeniificando
oporfuridades de
LMmejota.




VOCACION DE Grado de compelencia
SERVICIO mﬁnh_gk{;] Eficients (4) I Suficlents (3] E:m;‘{!_,‘; Insuficients (1)
Capacidad de acluar | Se aphca a las | Se | Comprende Fesponde a | En  ocasiones
escuchando necesidades de | compromete las las SUS respLeslas
antendiendo 8l | los usugnios, | activamernis necesidades necesidades | orales a
usuario  inlerne o | mejorando @ | coned usuaris, | del  usuario, | del  usuario | escritas no son
gxlamao, valorando | nivel de servicio orienfando sus | dé  manera | bien
EUs requenimientas y | y superando las acciones &l | oporuna. interpreladas
necesidades ¥ | expeclalvas cumplrniento
brindando una | de Sus
respuests  efactive, | axpecialivas.
| oporiuna ¥ cardial.
TRABAJO EN l..':r.pdudu-l:mpﬂl.ﬂl‘ll::ﬂ- i
EQUIFD Debajo de lo |
| Exceldds (5) | Eficlente [4) | Suflclents (3} | o oopmds (2) ! Insuficiente (1)
| Capacidad de | Genera Se  irwolucra | Aclia de | Cumple con | Trabaje en
| generar relaciones de | relaclones  de | apoyendo ¥ | manera las funciones | equipo sdlo
| frabajo posifivas, | confianza colaborando coordinada asignadas cuando & e
| colaborativas y de | inlegrando  sus | aclivamenis con &l equipo | dentro de su | solicita y brinda
| confianza, propéos con os [a fn  de | eguipo da | su opinian |
compariiendo eshserzos  con | miembros  de | cumplic los | trabage cuando =& o}
infarmacian, los del equips | Su equipo objativas  en | coniribuyends | solicilan 1
| actusnds de manera | para &l logro de comn al logro de
| eoordinada e | ohjelives, objetvos,
| integranda los
propins esfusrzos los
del equipe y el de
oiras areas a
entidades, para el
logra  de objetvos
| instilucionales. | 1 L
Grado de competencia
LIDERAZGO -
Excelotyé (5) | Eficiente (4) | Suficlanta (3) “:5_:&?{'2‘; Insuficients (1)
Capacidad para diflglr | Grlenta Ia |El grupo Io | Puede  fjar | Bl grupo no | Muesira
un equipo de frabajo | accion de  su | percibe como | objefives gque |lo percibe | conocimientos
hacia el logro de les | grupo en wna | Eder, fija | son aceptados | como  lider. | basicos en 2
melas v objetivos | direccién abjetives y | por el grupe y | Thene direccidn de un
propuestos, determinada, reakza un | realiza un | dificullades oquigs de
Agimisma, implca | ingpirando adecuado adecuado PElE fijar = Irabajo.
tener la capacidad | valores de | seguimignte | seguimiento objetivos,
direcliva para gular a | accidn brindando | de la | aungue
los demas creando | anlicipando feedback & los | encomendado. | puede
un clima de energla, | escenarios. Fia | dislinios ponerlas  ER
COmpromiss y | objetivos, ntegranies. marcha ¥
comunicacian  enfra | realiza su | Escucha 8 los hacer Su
log inlegranies segumiento  y | ofros ¥y &% saguimianto.
da feedback | escuchado
sobre su Bvance |
integrando  las
opiniones de los
méigmbros  de
rupa. 1
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GDI-'IUHIGACIﬁH Grado de n:nmpd:lm:ii-
EFICAZ Dabajo de lo
Excelente (5) Eﬂ:hl%{l] Suficlents (3} esperado (2) Insuficiente (1)
Capacidad de | Es considerado | Tiene la | Es un | Escucha En  ocasiones
escuchar actvamente | por su habilidad | habilided para | interlocutor gleniamenie | sus respussias
a Ios demés vy |para identificar | hacense conflable en la | & sus oreles o
compartir ideas e los momentog ¥ | entender  de | manera de inleraculongs | eSchlas no Son
inforrmacsbn can | la forma | una manera | expresarse ¥ |y mantiene | bien
eleclividad, asi como | adecuada para | clare y precisa | tiene habilided | una inlerpratadas
sentido de | exponsr con para adecuada
oporiunidad, creando | diferenles ideas, | quienes  se | comprender comunicacian
un  ambienie gque | propuesias ¥ | comunica. diferenies con
facilita la | opiniones siluaciones y los
eomunicacian FrANEjar Integranias
efucliva en &l enlorn reunones de su equipo
|_en el cual se aciia. de frabak
Grado de compalencia
MOTIVACION
Debajo de lo Insuficlenta
Excelente’) | Eficlente (4) | Suficlents (3) saperada 3| (1)
Capacidad para | Se involucra | 58 comporia | Exderiordza un | Su aclitud | Se comporta
buscar y persisiir en la | aclivamenie en |de  manera | entusiasme y | evidencia iotalmeniz
consecucion de los | lode  lo que | posiliva ¥ | por ko general | apatla y poca | indiferenie.
objetivos, heciendo | emprenda  con | proposdiva @ | una auin | entrega en o | Mo evidencia
frente @ los problemas | emlusiasmo y | mayorka  de | molivacidn gue hete o | poseer aulo-
¥ enconirando | energia creafiva. | las veces, lo | para emprende, molivaciin
soluciones, mediante | insplra & oiros a | cual sugle | emprendar |o
una  aclitd  positiva, | ravés de sy | estimular & (qus 38 e
involucrando al equipo | propia molivaciin | obres. solicita,
¥ mosirando
enlusiasmo par
encima de la simple
reCompensa
SConGmica, con un
alio grado de
COM PrOmess.
TOMA DE Gradn de compeiencia
DECISIONES Debajo de lo | Insuficlante
EmnMn Eficienta (4) | Suficlents (3) wsparado (2) i)
Camaoidad para | Toma “Fespande Comprenda Comprende | 58 muesia
andizar diversas | decisiones posilivamenie | las variables y | las variables | indaeciso ¥y
warantes u opclones, | debidaments a los | dalos & los | v datos a los | deficients  en
comsiderando las | documentadas requérimienlos | Qe 3cCcede o | que accedeo |la loma de
circunsiancias gue s2 basan en | dacisionas én | recopila, Ande | recopila, decisiones.
gxidentes las | un andliss | las que | jo cual adopds | Ante ko cual
recursos disponibles y | raciona| de | considera decisiones adopla
su impacto, con e fin | opciones ¥ | mutiples confishjgs; decisiones
de degr @ afemativa | altemaipas, que | variables ¥ | aungue en | confiables;
mésadecuada, provienen de un | datos oCasiones deja | aungue  en
conpunio de | imponantes, de lado | ocasiones
dalos ¥ aspecios que | deja de lado
variables de son vitalas aspactos que
gran regvancia 800 vilales.
For fawor regrsire sus dalos & confinuaciin:
oNI meAsIL®
AFELLIGOS ¥ NOMBRE FETl fntewg  FRjirdo Chove s,
CAREAR (a3 A
w Pi.qq [q: :"} -]

Fecha: 41 5 1 201
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ENCUESTA DE SATISFACCION DEL CLIENTE

Estimado Sr(a), su opinién es importante para nosotros, vamos a realizar una
encuesta sobre los servicios brindados por la Sub Gerencia de Gestién por Proyectos,
cuya informacidn sera empleada para apoyo en la investigacion de TESIS: “Mejora del
Disefno del Perfil del Puesto Arquitecto PMO de la Sub Gerencia de Gestién por
Proyecto del RENIEC para el desarrollo de las competencias”.

Asimismo nos gustaria conocer los beneficios obtenidos en su 6rgano u unidad
organica al implementar alguno de los proyectos, o las recomendaciones para la
mejora de los mismos en cuanto a las competencias del personal, Agradecemos su
colaboracion, para realizar la calificacién de acuerdo a las escalas de la encuesta, en
caso no corresponda algunos de los servicios margue la opcion No Aplica.

1. Ha Irabafado algin proyecto, asesorado por la Subgerencia de Gestion por Proyeclos de RENIEC?
i (3 ) I

Nombre del Arquitecto de PMO

wilaewr  Han cuill g

2. ,Cual fue el ultimo proyecto trabajado? Menci por

m .
i\eg\ko-? Talya)  dy) Rlesygo 2 Qwiec

3. (Considera que se cumplieron los tiempos de acuerdo al programa del proyecio?

NO APLICA
(1}

O

MAYORMENTE | A VECES
) (3}

O ]

NUNCA
@

®)

5

Indique por qué:
U \’ﬁj
o A an

Lang adnamdn
e\  Kowps

4, Como considera el comportamienio del ARQUITECTO PMO en las sigulentes habilidades, que se
detallan a continuacion:

Coovdin a2 VM &
pedwi dacks

\

pave \as

Marque con un aspa (x), en el recuadro sombreado el grado en que usted cree que se encuenira ef
servidor civil.

ORIENTACION Grado de competencia
ALOS

RESULTADOS | Excelente(5) | Eficiéte(4) | Suficients (3) “wmn d?(: Insuficiente (1)
Capacidad para " identfica Genera planes Alinea su Cumple con Realiza las
orientar las acciones medios y de acclon para | acclonar para las tareas lareas
a la consecucion de esltrategias que el logro de ol logro de los asignadas, asignadas sin
melas individuales y logran superar objetivos, objetivos. considerar los
objetivos los objetivos asegurando objetivos,
Institucionales, previstos. esiandares de
as calidad,
esténdares de
calidad e

| identificando

oporlunidades de
m




VOCACION DE Grado de competancia ‘
e lo

SERVICK Excolents (5) | Eficiofdi4) | Suficlents (3) | O=%% B0 | insuficients (1)
Capacidad de achmar | S5e apkca a las | Se Compranda Responde = | En  ocasionas
ascuchando ¥ | necesidades de | compromete laz las SUE FESpUBEIAs

| enterdiends al | los usuanios, | aclivamenie nacesidadas neacesidades | orales o
usuang inlemo o | mejorands el | conel usuano, | del  ususrio, | del usuario | escrlas no son
gxiarno,  walorando | nivel de servicio orientandg sus | de  manera | bien
EUS requermientas y | v superands las actiones &l | oporiuna. interpredadas
necesidades ¥y | expectaiivas. cummplimienio
brindanda una de U5
respuasta  efactiva, expectalivas.
oporuna y condial.

TRABAJO EN Grada die m:pﬁmh_

EQUIPO Excoljfo (5) | Eficients (4) | Suficlania (3) E:::i;dft;'s Insuficlenta (1)
Capacidad de | Genera Se  involucra | Aclia de | Cumple con | Trabaja on
generar relaciones de | relaciones  de | apoyando ¥ | manera las funciones | equipo sdlo
frabajo positivas, | confianza colaborando coordinada agignadas cuando e e
colaborativas y de | inlegrande  sus | aclvamanis con &l equipo | dentro de su | soficita y brinda |
confianza, propics con los |a fin  de | equipp  de | su opinian |
compartiendo esfuerzos  con | miembros  de | cumplir les | irabajo cuands 82 o
infarmacian, loa del equips | suequips. | objetives  en | conlibuyends | sobcitan
acluands de manera | para e logro de comdn al logro de

| coardinada e | objefivos. ohjetivos.
integrando los:
propios esfuerzos los
del equipo y al de
olras areas o
entidades, para @
logmo  de  objelivos
institucionales.

Grada de compatencia
LIDERAZGO
| | Debajo de lo

Excolente (5) | Efclepli{4) | Suficients (3) | (='20C8 1 | Insuficiente (1)
Capacidad para dirigir | Crienta la | El grupo lo | Puade fijiar | Bl grupo no | buestra
un equipo de frabajo | sccidn  de su | percibe como | objelives que | lo  percibe | conocimientos
hacia e logro de las | grupo en  una | Bder, fija | son aceptados | como  Iider. | bédsicos en la
metas vy objelives | direccién abjetivos ¥ | por el grupe ¥ | Tiene direccidn de un
Proplresios . gelemminada, realiza un | realiza un | dificullades Bquipa de
Asimismo, implica | inspirando adecusdo adecuado para fijer | irabajo.
tener ia  capacidad | valores de | seguimiento seguiminnio objelivas,
direcliva para guiar a | accitn y | brindando de BUNgLe
los demés creando | anlicipando feedback a los | encomendado, | pueds
un chma de energia, | escenanos. Fila | distintos ponerios  en
COmMpromiso y | oijetivos, integranies. marcha ¥y
comunicacidn  ente | realiza sit | Egcucha a los hacer su
log integrantes. seguimiento  y |olros ¥ es seguimanto.

da  feedback | escuchado.

sobre su avanca

Inlegrando  las

opinones de los

miembras  de

Drupg.

150



EFICAZ Debajo de o
Excelente (5) | Eficishq(4) | Suficiente (3) esperado (z) | "suficients (1)
Capacidad de | Es considerado | Tiene la | Es un | Escucha Enm ocasiones
escuchar activemante | por su habiidad | habdidsd para | inlerlocutor alentamenie | sus respuesias
a los demds v | para idenfificar | hacerse confiable en la | a sus orales [+]
companic ideas & los momenlas v | enfender  de | manera de interlocutores | escrlas no son
informacidn con | la forma | una maners | expresarse y |y mantiene | bisn
efeclividad, asi como | adecuada para | clara y precisa | Hene habilidad | una interpretadas
senbds de | exponer con para adecuada
oporunidad, creando | diferentes ideas, | quienes se | comprendar comunicacian
un ambianie gue | propuestas  y | comunica. difarantes con
facilia la | cpiniones sibuaciones y los
comuncaciin FREnE|ar Integranies
elecliva en &l enlorns FEUNIONES de su equips
an ¢l cual 58 achia. de irabajo.
Grado do competancia
MOTIWACION —
Debajo da lo | Insuficienta
Excelents (5) | Enclendeld) | Suficiente (3) | o0 ") i)
Capacidad para | Se involucra | 58 comporia | Exterioriza un | Su aclitud | S8 comporta
buscar y persistir en la | activamenle en | de  maners | enfusiasmo vy | evidencia f{otalmante
consecucidn  de log |lode 1o gue | posdiva ¥ | por lo general | apatia v poca | indiferante.
objativas, haciendo | emprande  con | proposiliva |a | una aute | entrega en o | No evidencia
fremie & bos problemas | enlusiasmo y | mayoria de | motivacion que heca o | posear aulo-
¥ encontrands | enengla crealiva, | las vecas, o | para emprende. motivacidn
soluciones, madianbe | Inspira a ofros a | cual susle | emprander ko
una aclitud positiva, | través de s | estimolsr BE|gue =& B
involucrands al equpo | propia molivacion | olros. salicia.
¥ mastrando
entusiasma peor
encima de la simple
recompansa
BCOnGmica, Con  un
alto grado de
COMpramiss.
TOMA DE Gradio da compalancia
DECISIONES Debajo delo | Insuficlents
Excelente (S} | Eficlghfs (4) | Suficlente (3) | om0 o) )
Capacidad para | Toma Responda Comprende Comprende | 32 muesira
anallzar diversas | decislones posillvamente | |las vaniables y | las vanables | indecsa ¥
varanlgs u opciongs, | debidamenie a los | datos @& los | ¥ datos & los | deficiente  en
considerando las | documentadas requerimiendos | que accede o | que accede o | la  foma de
circunsiancias que se basan en | decisiones en | recopila. Anle | recopila. decisiones.
existenias, los | un andlisis | las que | lo cual adopla | Anbe ke cual
recursos disponibles y | recional de | considera decisiones adopta
su impacio, con o fin | opciones y | midfiples confiables; decisiones
de elegir la allemativa | alternativas, que | variables ¥ | aungque an | confiables:
mids adecuada. proviensn de un | dabos ocasiones deja | sunque  en
conjmio de | imporantes. de lado | ocasiones
datos ¥ aspectos gque | deja de lado
varables de son vilales aspeclos que
gran relevancia 500 vilales.

Por favor regisire sus dados a conlinuacidn:

DI 099YWr332z
“APELLIDOS Y NOMBRE et oyl Sulcq
AREA DFCR- ==
CARGO Busledy rd - =
W
Fecha: O/ Oys_ g
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ENCUESTA DE SATISFACCION DEL CLIENTE

Estimado Sr(a), su opinién es imporanle para nosolros, vamos a realizar una
encuesta sobre los servicios brindados por la Sub Gerencia de Gestion por Proyectos,
cuya informacién sera empleada para apoyo en |a investigacion de TESIS: "Mejora del
Disefio del Perfil del Puesto Arguitecto PMO de la Sub Gerencia de Geslidn por
Proyecto del REMIEC para el desarrallo de |as competencias”.

Asimismo nos gustarla conocer les benaficios obtenidos en su argano U unidad
orgénica al implementar alguno de los proyectos, o las recomendaciones para la
mejora de los mismos en cuanto a las compelencias del personal. Agradecemos su
colaboracidn, para realizar |a calificacién de acuerdo a las sscalas de la encuasia, an
caso no corresponda algunos de los servicios margue la opcion No Aplica.

1. Ha trabajado algun proyecto, asesorade por ka Subgerencia de Geslidn por Proyectos de RENIECT
i ho
(=] [ |

Harmibre del Arguitects de PMO

H\‘Ihﬁm s Huecaa) Lo

2. ¢Cusl fue el dtimo proyecto frabajada? Mencianelo por favor:

Cenkifiencien d los  Cardes b Senutey

3. 4Considera gue se cumplieron bos liempos de acuerdo al pragrama del proyecio?

SIEMPRE | MAYORMENTE | A VECES | NUMCA | MO APLICA
5 14) {3) {2 1]
e [s] e} o) 0
Indigue por qué:
S Complogn oo chplins do la  ploniticadon y

—Mj—'—“—fﬂa‘i& fﬂ‘tﬂﬂiﬂ '_t:gu-h,t-.c:u apoy -

4, Como considera el comporiamiento del ARQUITECTO PMO en las siguientes habiEdades, que se
detallan a confinuacidn:

Margue con un aspa {x). en o recuadm sombresdo e grado en gue usted cree Que se encueniva e

ORIENTACION Grado de compaancia
ALOS
RESULTADOS Exce {5) Eficiente (4) | Suficiente (3} iﬂlg Insuficiante (1)
Capacidad para Identfica Genera planes Alinea su Cumple con Fealza las |
onentar las acciones mgdios y di BCcion para | acoonas para las tareas lareas
a la consecucidn de estralegias que &l logro de &l logro de las asignadss, gsignadas sin
metas individuales y lagran superar objelivos, objelives. considerar kas
jetivos los objetivas asagurando objativos
institucionales, previshos. eslandanes de
asagurando calidad.
estandares de
| calidad e
| idenlificando
oporunidades de
| miejora.
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VOCACION DE

Grado de compatencia

SERVICIO Debajo da lo
m}@qs: Eficlento (4) | Suficlente (3) “mﬁwm Insuficlante (1)
Capacidad de acluar | Se apkca a las | Se Comprende Responde a | En ocasiones
ascuchando y | necesidades de | compromale las las sus respuesias
enlendiends gl | los usuarios, | activamenle necasidades necasidades | oralas o
usuaric  indermo o | mejorando el | con el usuaro, | del  wsuano, | del  wsuario | escrilas no son
externo,  valorando | nivel de servicio orienlands sus | de  manera | bien
BUES rAquerimienios y | ¥ superandd |as acciones  al | oporluna. interpretadas
necesldades y | expeciativas. cumplimientc
brindande una da EUS
respuesta  electiva, expectalivas.
opartuna y cordial,
TRABAJO EN Grado da compatoncla
EQUIFO E::mﬁaﬁm Eficlenta (4] | Suficiente (3) m;"';}' Insuficiente (1}
Capacidad da | Genera Sg  inwolucra | Aclia da | Cumple con | Trabaja en
gonerar rélaciones de | relaciones  de | apoyando vy | manera las Runciones | equlpo sl
trabajo posilivas, | confianza colaborando coordinada asignadas cuands 32 e
colaboralivas v de | integrande sus | activamente con el equipo | dentrs de su | soficita y brinda
confianza, proplos can ez |a fin de | sguipo de | su opiniGn
compartiendo esfuerzas  con | miembros  de | cumplr  los | trabajo cuande se o
informacién, los del eguipo | su equipo. objelives  en | conlribuyendo | solicitan
acluande de manera | para el logro de O al logro de
coordinada e | obpelivos, objielivos,
integrando los
propics esfuerzos los
del equipo y & da
clras areas o
enfidades, para el
logro  de  objelivas
inglilucionales.
Grada de compatencia
LIDERAZGO T
D
Exceloni(s) | Eniciente (4) | Suficients (3) t::JI:d?l: Insuficiente (1)
Capacidad para dirgir | Orianda la | El grupo lo | Puede  fijar | El grupo no | Muesia
un equipo de rabajo | accién de  su | percbe como | objelivos que [ lo  percibe | conocimientos
hacia el logro de las | grapo  en  una | lider, fja | son aceptedos | coma  |ider, | basicos en |a
mefas vy objetivos | direcciin objetvos ¥ | por el grupo v | Tiene direczién de un
propuastos. delemminada, raaliza un | regliza un | dificuliades Bquipo da
Asimisma,  implica | inspirando adecusdo adecuadd para fijar | trabajs.
tener la capacidad | valores da | seguimiento saguimianto objstivos,
directive pera guiar a | accion y | brindando de lo | e
los demas creando | anticipando feedback a los | encomendade. | puede
un clima de enengia, | escenarios. Flja | distintos panetios  en
compromiso y | objetwos, integrantas. mancha ¥
comuncacitn - enire | realiza 54 | Escucha a los hacar 5U
los inlegrantes. seguimients v | olros ¥ &5 saguirmiento.
da feedback | escuchado.
sobre Su avance
integranda  las
opinicnes de los
miembrog  de
qrupa.
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COMUNICACION Sirwda du.comientia
T -
J EFICAZ m-ﬁiﬁ Eficlente (4) | Suficiente (3) m::;z‘]' Insuficlents (1)
[ Capacidad de | Es conswderado | Tiene la | Es un | Escucha En ocasiones
escuchar aclivamente | par su habilidad | habllidad para | interlocubor alenlamenté | Sus respuasias
a los demds vy | para idenfificar | hacerse confiable &n la | B sUS orales o
comparic ideas & s momenlos y | endender  de  manera de interincutores | escriias no son
infarrmiacién con | la forma | una manera | expresarse  y | ¥ mantiens | bien
efeclividad, asi como  sdecuada para | clara y precisa | fisne habilided | una interpratadas
sanfido de | expaner con para adecuada
oportnidad, creando | diferentes ideas, | quienes  Se | comprender comunicaciin
un ambienla qua | propuesias v | comunica, diferenies con
facilita ia | opiniones sfyacionesy | bos
comunicacion : inlegrantes
electiva an el entomo reuniones de BU BQUIPS
en &l cusl se sciia. de trabajo.
Grado de compatencia
MOTIVACION Tinsuficiente |
E:mﬁ{ﬂ Eficionts (4) | Suficients {3} W e
Capecidad pata | Se imvolucra | 58 comporta | Exenonza un | Su mEE T mnurtE1
buscar y persistir en la | aclivamente  en | de  manera | enfusiEasma y evidancia tolalmie e
consecucidn de los | fodo o gue | positiva y | por lo general | apatla ¥ poca | indferante.
objativos, haciends | emprenda  con | proposiliva la | una auio | entrega en ko | Mo evidencia
frenbe a los problemas | enlusiasmo y | mayoria  de | mobivaciin que hace o | poseer aulo-
¥y encanirando | energla crealiva. | las veces, o | para emprende, maotivacian
soluciones, medianle | Inspire a obros a | cual susle | emprender o
una achilud posiliva, | ravés de  su | eslimular A | gue se e
Imvolucrando al equips | propia molivecion | ofros, soficita,
¥ muxshrandn
antusiasmo jpar
encima de la simple
recompensa
|conomacd, Con un
alin grada da
COMpIOMIESD. | | l
TOMA DE Grado de compatencia " _——
DECISIONES Excolohyf (5) | Eficients (4) | Suficients (3) :E':m 1; s lf;‘“"
Capacidad para | lema Responde Comprende Comprende | Se  muesira
analizar diversas | declsiones posiivamente | las varisbles y | las variables | indeciso ¥
varianies u opciones, | debidamenie a los | dates @ los | y dalos a los | deficiente  en
considerando las | dotumentadas requerimientios | que Bccede 0 @ QuUE Bccede O la toma de
gircunstancias gue se basan en | decisiones en | recopila. Anle recopila, decisiones.
exislenies, los | un andlisiz | las qué | lo cual adopla | Ante |o cuad
recursos disponibles y | racional de | considera decisiones adopla
su impacio, con el fin | Opciones y | madiiples confiables; decisiones
de elegic la allemativa | allemalivas, que | variables y | aungue en | confisbles;
mds adecuada, provienen de un | datos ocasiones deja | aungue  en
eonjunto de | importantes, de iatdn ocasiones
dalos y aspectos que | deja de lado
variabbeas de son vilales aspecios que
gfan relevancia son vilalas.
Por favor regisire sus datos a conlinugcibn: .
DNI R CRANIR
L] eBles . ,‘

Cegmtin Ceuwsma

aF T )
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ENCUESTA DE SATISFACCION DEL CLIENTE

Estimado Sria), su opinién es imporante para nosolros, vamos a realizar una
encuesta sobre los servicios brindados por la Sub Gerencia de Geslidn por Proyectos,
cuya informacion serd empleada para apoyo en la investigacion de TESIS: "Mejora del
Disefio del Perfil del Puesto Arquitecto PMO de la Sub Gerencia de Gestion por
Proyecto del RENIEC para el desarrollo de las competencias”.

Asimismo nos gustaria conocer los beneficios obtenidos en su drganc u unidad
organica al implementar alguno de los proyectos, o las recomendaciones para la
mejora de los mismos en cuanto a las competencias del personal. Agradecemas su
colaboracidn, para realizar la calificacion de acuerdo a las escalas de la encuaesta, en
caso no comesponda algunos da los servicios marque la opeién Neo Aplica.

1, Ha Irabajade algin proyecio, asesorado por la Subgerencia de Gestion por Proyecios de RENIECT

mmml_l
Buaduille

Mambre del Arquitesto de PMO
2. 4 Cual fue el illima proyecto irabajado? Mencldnelo por favor:
£ de i L\:ﬁr_uieﬁ s De
v El B EeS

Hi !nhﬂ&
—r—

frocesa S

3. gConsidera que se cumplieran los fiempos de acuerdo al programa del proyects?

SIEMPRE | MAYORMENTE | A VECES | NUMCA | WO APLICA
15 14 ] (2} i1}
o o =2 o o
Indiguee por qué:
IV;E:FC LA n [T U‘l?h_s -&C’H'ﬂ"i !EBEQ -

4, Camo considera el comporlamients del ARQUITECTD PMO en las siguienies habilkdades, que s
defallan a contingaeion;

Marque con un aspa (x), én & recuadm sombreads ef gredo en que usled cree que S8 encuantea ¢
sarvidor civil,
- B |

Grado de compatencla

ORIENTACION
A LOS T Debajo de Io '
RESULTADOS | Excolos) | Enciente (4) | Suficiente () | oogCrdiz | Insuncients (1) |
Capacidad para Iemifica Ganera planes Alinea su Cumple can Realkza ks
| orisndar las acciones meedios y de accidn para | acoionar para las lareas lareas
a la consecucidn de esiraleglas que ol logro de el logro de kos asignadas. asignadas sin
| metas indviduales y lngran superar objefivos, objativos. considerar las
objetivos los objsti asegurando objelivos.
instilucionabes, pravsios. esidndares de |
asegurando calidad, |
estandares de
calidad e
identificando
oporursdades de
meadora.
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VOCACION DE Grado de compeiencla
SERVICIO Debajo de lo
Excelente (5 Eficionj{4) | Suficlente (3) | o200 ") | Insuficient (1)
Capacidad de actuar | Se aplica a las | Se Comprande Responde & | En  ocasones
sacuchando ¥ | necesidades de | compromela las lins sus respuesias
antendiends al | los usuanios, | aclivamenie necesidades necesidades | orales o
usuario  inlems o el | con el usuane, | dal  wsuarip, | del  usuario | escrilas no son
exierna,  valorando | nivel de servicio crienlandn sus | de  manera | bien
sus requerimientos y | y superando kas acciones  al | oporiuna. inlerpreiadas
necegidades ¥ | expeciatives. cumplimianta
brindando una da SUE
respuesia  efecliva, expeclalivas.
| eporiuna y cordial.
TRABAJO EN Grado de compelsncla
EQUIPD Debajo da lo
Em.-dwq@; Eficiente (4) | Suficlents (3) [ G202 5 2 | Insuficiente (1)
Capgacidad de | Genera " | B2 involucra | Actia de | Cumple con | Trabaja Bn
generar ralaciones de | relaciones  da | apoyands  y | manera las funciones | equipo sdlo
rebaje positivas, | confianza colaborando coondinada asignadas cuando se le
colaborativas v de | integrando  sus | aclivamente con el equipo | deniro de su | solicita y beinda
confianza, praplos con los | & fin de | equipo die | su opinidn
comparienda gsfuerzos  con | miembros  de | cumplir  los | trabajo cuando se lo
infarmacian, los dal equipd | su equipd. objefivos  en | contribuyendo | sclicitan
actuando de manera | para & logro de comdn gl logro de
coordinada a | objeives. objelivos.
intagrande ks
propios asfesrios oS
del eguipo y &l da
obras dreas o
entidedes, para &l
logre @2 objelivos
L institucionales.
Grado de compatancia
LIDERAZGO
Excelgh(s) | Eficlente (4) | Suficients (3) | _".;;",:d‘r['g insuficients (1)
Capacidad para digir | Orianta la | E1 grupo o | Puede fjar | EI grupo no | Muesira
un equipo de trabaje | acclén de  su | percibe como | objelivos que | lo percibe | conocimignios
hacia el logro de las | grupe en  una | lider, fija | son aceplados | como  lider, | basicos en la
midas vy aobjetivos | direccidn ohjetivos | por el grupo ¥ | Tiene direcelon de un
propuestos. determinada, realize un | realiza un | dificulades equipg de
Asimismo,  Implica | inspirands adecuada adecuado para fijar | trabajo.
tener la capacidad | valores de | seguimienio seguimiento objelivas,
directiva para guiar a | acoon ¥ | brindands de o | sungue
los demds creando | anticipando feedback a Ios | encomendado. | puede
un clima de enarga, | escenarios. Fija | distinios ponerlos  en
compromiso ¥ | objetivas, infegrantes. marcha ¥
comunicacion  enlre | reelize su | Escucha a los hacer 5U
las integranias. seguimiento  y folros ¥y es seguEmienka,
da feedback | escuchado.
$0bre U avance
integrando g
opinicnes de los
miembros  de
QIpo,
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COMUNICACION Grado de competencla
EFICAZ Excolonte (5) | Eficielsa(4) | Suficlents (3) WM?(';; Insuficiente (1)
Capoauidad Ue | Es considerade | TNt a | Es un | Cacucha En  ocasioncs
escuchar aclivamente | por su habilidad | habiidad para | interlocutor atentamente | sus respuestas
a los demas vy |para identificar | hacerse confiable en la | a sus orales o
compartir ideas e los momentos y | enlender  de | manera de interlocutores | escrilas no son
Informacion con | la forma | una manera | expresarse y |y mantiene | bien
efectividad, asi como | adecuada para | clara y precisa | fiene habiidad | una interpretadas
sentido de | exponer con para adecuada
oporiunidad, creando | diferentes ideas, | quienes se | comprender comuncacion
un amblente que | propuestes  y | comunica diferentes con
facilita la | opiniones situacionesy | los
comunicacion manejar imegrantes
efectva en el entorno reuniones de su equipo
on &l cual se actoa, de trabajo.
MOTIVACION ot =
Debajo de lo | Insuficlente
apacidad para involucra | Se comporta | Exterioriza un | Su aclitud | Se compora
buscar y persistir en la | activamente en | de  manera | entusiasmo y | evidencia lotalmente
consecucion de fos [ todo lo  que | posiliva y | por lo general | apatia y poca | indiferente.
objetivos,  haciendo | emprende  con | propositiva la una auto | enlrega en lo | No evidencia
frenle a los problemas | entusiasmo y | mayoria de | molivacién que hace o | poseer auto-
Yy encontrando = energla creativa. | las veces, lo | para emprende. molivacién
soluciones, mediante Inspira a otros a | cual suele | emprender lo
una aclitud positiva, | ravés de su | estimular a |que se e
involucrando al equipo | propla motivacion | otros. solicita,
y mostrando
entusiasmo por
encima de la simple
recompensa
econdmica, con un
alo grado de
_COm promiso. 1 1
TOMA DE Smie ca cupanele '

DECISIONES " g coiente (5) | Eficiepasyd) | Suficients (3) | Demaio e s | Ineviisiente
Capacidad para | Toma Responde Comprende Comprende | Se  muesta
analizar diversas | decisiones positivamenle | las variables y | las variables | indeciso y
varianies u opciones, | debidamenie a los | datos a los | y dalos a los | deficiente en
considerando las | documentadas | requeriméentos | que accede o | que accedeo | la toma de
circunsiancias que se basan en | decisiones en | recopila. Anle | recopila. decisiones.
existenies, los | un andlisis | las que | lo cual adopla | Ante kb cual
recursos disponibjes y | racional de | considera decisiones adopta
su impacto, con &l fin | opciones y | meliples confiables, decisiones
de elegir la altemativa | allemativas, que | vaniables y | aungue en | confiables;
mas adecuada, provienen de un | datos ocasiones deja = aunque  en

conjunto de | importantes. de lado | ocasionas
datos y aspectos que | deja de lado
variables de son vilales aspectos que
qran rejevancia son vitales.

Por favor regisire sus datos a conlinuacidn:

| DNI u ¥ 5 5;0 4

TAPELLIDOS Y NOMBRE o\ 3

Lo — & s

pualistn & 09 7

Fecha?l /©%_7019
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ENCUESTA DE SATISFACCION DEL CLIENTE

Estimadoe Sr(a), su opinion es importante para nosotres, vamos a realizar una
encuesta sobre los servicios brindados por la Sub Gerencia de Gestidn por Prayectos,
cuya informacion sera empleada para apoyo en la investigacion de TESIS: "Mejora del
Disefio del Perfil del Puesto Arguitecto PMO de la Sub Gerencia de Gestion por
Proyecto del RENIEC para el desarrollo de las competencias”.
Asimismo nos gustaria conocer los beneficios oblenidos en su drgano u unidad
organica al implementar alguno de los proyectos, o las recomendaciones para la
mejora de los mismos en cuanto a las competencias del personal. Agradacemos su
colaboracion, para realizar la calificacion de acuerdo a las escalas de la encuesta, en
caso no correspenda algunos de los servicios marque la opcion No Aplica.

. Ha trabajado algln proyecto, asescrado por la Subgerencia de Gestidn por Proyectos de RENIECT

-

Nombre del Arquitecta de PMO

Fuaciu Ly

Fﬁrhf}m

. 4Cual fue & dime proyecto trabajado? Mencidnelo por favor:

Frokion o

ds

lles no

LConsidera que se cumplieron kos llempos de acuerdo al programa del proyacla?

BIEMPRE | MAYORMENTE | AVECES | MUNCA | MO APLICA
(4) [El] 12} 1)
.} o o] (8]

Indique por qusé:

—_——

. Cémo considera el comportamienta del ARQUITECTO PMO en |as siguisnies habiidades, que sa

detalian a continuacion;

Margue con un 8508 (i), an & recusdo sombreado o grado en que usled eree que 58 ancuenita el

sanvidor civl
ORIENTACION Grado de compatencla
ALDS Debajo de

RESULTADOS Excelenta (5) | Eficlentgldi, | Suficlente (3) | 2 ;]-: % l:'; Insuficiente (1)
Capacidad para ldeniifica Genera planes Alinea su Cumple con Reallza las
arientar las scclones oS de accadn para | accionar para las lareas tareas
a la consecucion de esirategias que el logro de &l logro de los asignadas. asignadas sin
melas individuales y lagran superar abjethas, objelivos. cun:_bd-a_mr los
objedivos Ios objelivos asegurands objelivos.
instilucionales, previstos. eslandaras de
asegurandg calidad.
estéandares da
calidad e
identificands
oporunidedes da
mejora.
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VOCACION DE Gracio 16 Samprencis
SERVICIO Excelents (5) | Eficientd) | Suficients (3) el o | Insuficiente (1)
Capacidad de actuar | Se¢ aplica a las | 56 Comprende Responde & | En ocasiones
escuchando y | necesidades de | compromate las las sus respuesias
enlendienda al | los usuarnios, | aclivaments necesidades necesidades | orales o
usuariz  imlemo o | mejorande of | conelusuario. | del  usuane, | del  usuario | esceilas no son
externo,  walorande | nivel ge sarvicio orientando sus | de  manera | bien
sus requerimienios y | ¥ supsrando las acclones  al | oportuna. interpretadas
necesidades y | expectalivas, clumplmilents
brindando (1] diz SLUE
respuesta  efectva, expaciativas.
aporiuna y cardial.
TRABAJO EN Grado de com pelendia
EQUIPO Excelents (5] | Eficiente (4) | Suficieft(3) E:::ﬂ:df!g Insuficlente {1}
Capacidad de | Genera Se involucra | Actls de | Cumple con | Trabaja an
| generar relaciones de | relaciones  de | apoyando  y | manera las funciones | equipd
trabajo positivas, | confianza colabarando coondinada asignadas cuandg e e
colaborativas vy de | miegrando  sus | aclivamante con al equips | deniro de sw | soliclta y brinda
confianga, propins con s |a fin  de | equipo de | su opinian
compariendo esfuerzos  con | miembros  de | cumphs los | rabajo cuands & Io
informacidn, los del equipo | Suequipo. chjetivos  en | confribuyendo | solicitan
actuando de manera | para el logro de comdin al logro de
coordinada @ | objetvos. obpelivos.
inlegrando los
propios esfuerzos los
dal equipo y o de
ofras Areas a
enlidades, para el
fogro de objetivos
inglilucionales.
Grado de compelencia
LIDERAZGO
Excolents (5) | Eficlen (4) | Suficiente (3) E::::u?;; Insuficlents (1)
Capacided para dirigir | Orienta la| Bl grupo o | Puede  fijar | El grupo no | Muestra
un equips de Irabajo | accidn de su | percibe como | objelivos quae | lo perciba | conocimientos
nacia el logro de las | grupe  en  una | fder, fiia | son aceplados | como  lider. | bésicos en la
metas y  objetivos | direccidn objelivos y | por el grupo y | Tiene direccién de un
propussios, delerminada, realiza un | realiza un | dificullades Bguipa e
Agimlsma,  implica | inspiranda | adecuado adecuado para far | trabajo.
tener I3 capacidad | valores da | seguimiento seguimienio objelivos,
direcliva para guiar & | sccidn y | brindanda da o | awngue
los demas creando | anlicipando feedback & los | encomendado. | pueds
un chma de energla, | escenarios, Fija | dislinios ponerlos  &n
COMpIomiso y | objetvos, ntegrantes. marcha ¥
comuricacién  entre | realiza su | Escucha 8 los hacer sU
los inlegranies. seguimienio Yy | olros ¥ @5 seguimienio.
da feadback | escuchado,
sobre su avance
miegranda  las
gpiniones de los
miambrog e
Grupo.
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COMUNICACION Orado de compatencis
FRICAL Excelents (5) | Encieps((s) | Suficiente (3) | beparsge (3, | msuficlente (1)
Capacidad de | Es considerado | Tlene ia | Es un | Escucha En ocasiones
escuchar aclivamente | por su habilidad | habilidad para | interlcutor atentamente | sus respuesias
a los demas vy |para identificar | hacerse confiable en la | asus orales o
comparlir ideas e los momentos y | entender  de | manera de inledocutores | escrilas no son
informacion con | la forma | una manera | expresarse y |y mantiene | bien
efectividad, asl como | adecuada para | clara y precise | hene habilidad | una interpretadas
sentido de | exponer con para adecuada
oportunidad, creando | diferentes ideas. | quienes se | comprender comunicacidn
W ambiente que | propuestas y | comunica diferentes con
facilita la | opiniones suaclonesy |los
comunicacion manejar integrantes
efecliva en el entorno reuniones de su equipo
Grado de competencia
MOTIVACION
de lo | Insuficiente
Excelents (5) Eficlente (4) Sunc’t (3) esperado (2) )
Capacidad para | Se Involucra | Se comporia | Exterioriza un | Su actlud | Se comporia
buscar y persistir en (a | activamente en | de  manera entusiasmo y | evidencia totalmente
consecucion de los | lodo lo  que | positiva y | por o general | apatia y poca Indiferante.
objetives,  haciendo | emprende  con propositiva la | una aulo | entrega en Jo | No evidencia
frente 3 los problemas | entusiasmo y | mayoria  de | molivacion que hace o | poseer aulo-
¥ enconirando | energia creativa, | las veces, lo | para emprende. motivacion
soluciones, mediante | Inspira a ofros a | cual suele | emprendar o
una actilud positiva, | través de su |estimiar a3 |que se e
iwolucrando al equipo | propia motivacion | otros. solicita.
Y mostrando
entusiasmo por
encima de la simple
recompensa
econbmica, con un
allo grado de
COMPromiso.
TOMA DE Grado de competencia
DECISIONES Excelents (5) | Eficients (4) | Sudlento (3) m!:u?('z‘; EE
Capacidad para | Toma “Responde Comprende Comprende | Se  muestra
anakzar diversas | decisiones positivamenie | las variables y | las varables indeciso y
variantes u opciones, | debidamente a los | datos a los | y datos a los | deficienie  en
considerando las | documentadas requerimientos | que accede o | que accede o fa toma de
circunstancias que se basan en | decisiones en Ante | recopila. decisiones.
existenles, los [ un andliss | las que | lo cual adopta | Ante lo cual
recursos disponibles y | raciona| de | considera decisiones adopta
su impaclo, con el fin | opciones muoltiples confiables; decisiones
de elegir la altemativa | allemativas, que vafiables y | aungue en | confiables;
mis adecuada. provienen de un | dalos ocasiones deja | aunque  en
conjunto de | importantes. de lado | ocasiones
datos aspeclos que | deja de lado
variables de son Wales aspeclos que
gran relevancia son vitales.
Por favor regisire sus dalos a continuacion: 55
ONI (7'3'__5( 99/4
“APELLIDOS Y NOMBRE et
"AREA %f" oFC.
"CARGO Pn Ls ¥ =
Fecha: 28 /23 10/
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ANEXO 13 Matriz de competencias segun bibliografia y expertos.

Tabla 35 Matriz de competencias segun bibliografia y expertos.

Competencia

Experto 1
Business
School

Segun bibliografia revisada

Experto 2
Liliana
Buchtik

Experto 3
EIS
Internacional

Experto 4
Deloitte

Experto 5
Guia
PMBOK

Experto 6
Eddie
Cueva

Experto 7
Edward
Nole

Expertos Reniec

Experto 8
Victor
Ibafiez

Experto 9
Dante
Antiporta

Experto 10
Isaias Zarzo

Total
votos

Mayor

puntaje por
importancia

Atencion al detalle
Capacidad de
negociacion
Capacidad de
organizacién
Coaching mentoring
Comunicacion eficaz
Etica

Gestion de conflictos
Habilidades
interpersonales
Identificacion de
problemas
Inteligencia emocional
Liderazgo
Motivacién
Resolucién de
problemas

Toma de decisiones
Trabajo en equipo
Negociacion
Conocimiento politico y
culturales
Coordinacién
Delegar
Pensamiento critico
Empatia
Responsabilidad y
disciplina
Colaboracion
Blsqueda de
informacién

1
1

1

PR R RPRR R Rk

[ N N

=

Y

P NN PWRPRP P AR D UINR N P RPNOW® N B B

S|

S|
N

Sl
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Anexo 14 Propuesta de competencias y grados aprobados por los expertos.

Tabla 36 Competencias transversales Servir segun expertos del Reniec.

Orientacion a los resultados Vocacion de servicio Trabajo en equipo
Competencias transversales
Servir segun expertos Reniec
Muy de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo De acuerdo Muy de acuerdo De acuerdo
Eddie 5 5 5
Dante 5 5 4
Victor 5 5 5
Edward 4 4 4
Isaias 5 5 5
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Tabla 37 Competencias especificas para el puesto segun expertos del Reniec.

. Comunicacion S L Resolucién de Toma de Inteligencia
Liderazgo . Motivacion Negociacion L .
eficaz problemas decisiones emocional

Expertos

Muy de De Muy de De Muy de De acuerdo Muy de De Muy de De Muy de De Muy de De

acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo  acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo acuerdo
Eddie 5 5 5 4 4 5 4
Dante 5 5 5 4 5 5 5
Victor 5 4 5 4 5 5 4
Edward 4 5 4 4 4 4 5
Isaias 5 5 5 5 5 5 5
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ANEXO 15 Resultados de encuesta satisfaccion al cliente del Reniec.

Tabla 38 Satisfaccion del cliente resultado de competencias transversales del puesto.

Orientacion a los resultados

Vocacion de servicio

Trabajo en equipo

PROYECTO USUARIO
5 4 3 4 4
L Bertha
Ingenieria de Procesos Chinchayan 5
Implementacién del Sistema
de Gestion de Riesgos del Marco Fajardo 4 4
Reniec
Implementacién del Sistema
de Gestion de Riesgos del Devy Ccoyllo 4 4
Reniec
Certificacion de las Cartas de  Rosario 5
Servicio del Reniec Gonzales
Implementacion de la Linea
de Produccién de Vinculos Jaime Ramirez 5 4
de Parentesco y Otras
Vinculaciones
Portal del Ciudadano Juan Diaz 4 4
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Tabla 39 Satisfaccion del cliente resultado de competencias especificas del puesto.

COMUNICACION

LIDERAZGO EEICAZ MOTIVACION TOMA DE DECISIONES
PROYECTO USUARIO
5 4 3 5 4 3 5 4 3 5 4 3
Ingenieria de Procesos Bertha Chinchayan 5 5 5 5

Implementacion del Sistema de

Gestion de Riesgos del Reniec LETED [Pl ° 4 ° 5
Implementacién del Sistema de

Gestion de Riesgos del Reniec Dy Cealle 4 4 4 4
Certificacion de las Cartas de Servicio Rosario Gonzales 5 5 5 5

del Reniec

Implementacion de la Linea de
Produccion de Vinculos de Parentesco Jaime Ramirez 5 4 5 4
y Otras Vinculaciones

Portal del Ciudadano Juan Diaz 4 4 3 3
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ANEXO 16 Resumen diccionario de competencias transversales del servicio

civil.
1. Obijetivos del diccionario.

El objetivo principal del presente diccionario es identificar las competencias
transversales del servidor publico, que aporten a la gestién del capital humano
en las entidades publicas del Peru.

Pretende ser el compendio de comportamientos claves para lograr los objetivos
de reforma y modernizacién del Estado, y punto de partida para un modelo

referencial de gestion por competencias para las entidades publicas.

En él se recogen, definen y graddan las tres competencias transversales o
core identificadas para el servicio civil en el Pera, cada una de las cuales

esta dividida en cinco niveles, en funcién del grado de exigencia requerido.

Este diccionario es el soporte fundamental para los futuros modelos de gestion
por competencias en las entidades publicas, y pretende ser un documento vivo,
que se complemente en cada entidad con las competencias especificas
necesarias para el desempefo exitoso de sus puestos de trabajo, y abierto a
futuras incorporaciones que actualicen su contenido, de forma que sea una
referencia y reflejo fiel de conocimientos, capacidades y cualidades

profesionales necesarios en cada momento para el servicio civil en el Pera.

2. Modelo conceptual.
2.1 Marco estratégico de las competencias.

Las competencias constituyen un vehiculo eficaz para trasladar de manera
efectiva los valores y retos estratégicos de las instituciones a los
comportamientos de las personas, alineando la nueva forma de hacer las cosas

con aspiraciones, politicas y objetivos que cada institucion se plantee.
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Asi, las competencias transversales de los servidores civiles deben ser aquellas
gue nos permitan materializar con comportamientos los objetivos que como
Estado el Peru se ha trazado y ha consignado en diversos documentos de

estrategia nacional, incluidos:

Yo Cultura institucional
( El Estado \
[0 T Vision de Estado
deseamos a N -
futuro: Aspiracién: haciadénde
* Plan bicentenario G ira io —large plaze
2024,
s e F tﬂg 0 concreto: qué
: mcl:ih;:?zzci&ndela H e ejes marcan / guian la

gestion plblica.

/ \ accion paraalcanzarla

Principios Valores Gagpesien e ¢ Esiado

Cumpo ientos

Ideales compartidos

La e;tjrateg ia y principios que
trazada para inspiran al servicio
alcanzarlo: civil:
. ;Iﬂa:!r; bicentenario * Cartaiberoamericana
. Resultados de funcien publica.
- CEI‘?I__AN + Ley de servicio civil-
+ Politicade

Ley .30057-Julic 2013
+ Codigo de ética Ley
27815-julio 2002

modernizaciondela
gestion publica.

Figura 16 Lineamientos estratégicos para el desarrollo de competencias del
servidor publico.

Fuente: Servir, (2016) Diccionario de competencias transversales del servicio
civil (p. 5).

Estos derroteros de cambio en la administracién publica ofrecen el marco

orientador de las competencias deseadas para el servicio civil, que puede

plantearse bajo un modelo conceptual que abarque:

- La vision del Estado a futuro: el Estado que aspiramos en el medio y largo
plazo.

- Los ejes estratégicos: los objetivos a conseguir para alcanzar la vision de

Estado deseada.
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- Los principios del servicio civil, sobre los cuales debe apoyarse el cambio del
Estado y el desarrollo de las personas a su servicio.
- Los instrumentos de gestion publica en los cuales apoyarse para conseguir

los objetivos.

Vision del Estado

“Tenemos un Estado modemo, descentralizado, eficiente,
transparente, participativo y &tico al servicio de la ciudadania”

Planificacion Estﬁg:; gnlal
L estratégica serv
s ’ ciudadano
=]
z puesto
=z Pms:m /’ Estado
E resultados eficiente
w
]
- Gestion al icl
S i estion al servicio
= Gestion por |
= procesos del ciudadano Estado eficaz
S orientada a
e satisfacer sus
] 3
= Servicio civil necesidades. aIIEJiS;?ttIIJD
w meritocratico ¥
§ u transparente
é _Sistemas de Estado

lnfarmacl_qn v articulado

evaluacion

: Probidad y
FEEL Iguddd Leudldd --

COWEENCIAS DEL SER\IIDDR PUBLICO
Que permita desplegar el nuevo modelo de gestion pablica.

Figura 17 Marco estratégico para el planteamiento de competencias
transversales.

Fuente: Servir, (2016) Diccionario de competencias transversales del servicio
civil (p. 6).

Segun este marco, las competencias del servidor publico deben responder a
los grandes lineamentos del Estado teniendo como elementos estratégicos

centrales los siguientes:
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- Un Estado orientado al ciudadano, que asigna sus recursos, diseila sus
procesos y define sus productos y resultados en funcion de las necesidades
de los ciudadanos. Es flexible y se adapta a los requerimientos ciudadanos
en diferentes contextos considerando la multiculturalidad.

- Un Estado eficiente que genera mayor valor publico a través de un uso
racional de los recursos y busca proveer a los ciudadanos lo que necesitan,
al menor costo posible, con un estandar de calidad adecuado y en las
cantidades Optimas que maximicen el bienestar social.

- Un Estado eficaz, que en todos sus niveles deberé procurar lograr resultados
bajo la premisa de excelencia en la gestidn, y en la prestacion de bienes y
servicios, con impacto final en el bienestar de los ciudadanos.

- Un Estado abierto, accesible a los ciudadanos, que fomenta lo participacion
ciudadana, la integridad publica y rinde cuentas de su desempefio. Un
Estado que refleje la confiabilidad de las entidades y de los servidores que
las conforman.

- Un Estado articulado en su gestion regional y sectorial, con organismos
descentralizados autbnomos en su ambito de competencias y sujetos a
politicas, rectorias y normas nacionales que garanticen los derechos que
corresponden a todos por igual.

- Un Estado que coopera.

3. Estructura de las competencias en el modelo.

La descripcion de las ‘competencias transversales’ se presenta incluida la
siguiente informacion:

- Nombre de la competencia

- Definicién de la ‘competencia’

- Graduacion de la competencia en cinco niveles a través de indicadores de

conducta deseados
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4. Las competencias transversales.

Servir, (2016) Diccionario de competencias transversales del servicio civil, El
modelo se sustenta en tres competencias basicas que corresponden cada una

a un eje de impacto estratégico.

Tabla 40 Modelo de las competencias transversales.

Eje Descripcién Competencias

Este eje esta vinculado con el impacto en eficiencia,
eficacia, calidad y mejora continua. El nuevo modelo de
Eje de gestion pulblica exige un enfoque en resultados que ) )
impacten finalmente en el bienestar del ciudadano. Orientacion a resultados
Por lo tanto, los servidores deben tener la capacidad de
orientar su accionar en funcién del logro de
objetivos.

resultados

Los resultados también son consecuencia de las
necesidades del usuario, cuyo accionar personal se da

Eje de en funcion de ello.
S El servidor publico, por lo tanto, debera tener vocacion Vocacion de servicio
Servicio de servicio, que se exprese en una orientacion a valorar

al usuario conociendo sus necesidades y enfocandose
en su satisfaccion.

Los resultados son consecuencia de una integracion de
esfuerzos en el interior de cada entidad y entre
entidades. Esta integracién produce sinergias que
Eje de permiten potenciar las capacidades de respuesta y el ) )
logro de objetivos institucionales. Trabajo en equipo
Por lo tanto, el servidor publico debera tener la capacidad
de trabajar en equipo, generar relaciones que
promuevan la colaboracién, confianza y cooperacion,
factores claves para el lograr resultados.

relaciones

Fuente: Servir, (2016) Diccionario de competencias transversales del servicio
civil (p. 7).

Estos tres ejes claves se inspiran en los principios y valores que deben orientar
la actuacion de los servidores civiles, y se manifiestan en un comportamiento
ético y probo, de conformidad con las disposiciones del cédigo de ética de la
funcién publica (Ley N° 27815).

El modelo de competencias se plantea de esta manera, segun el siguiente

alcance (pp. 4-13)
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Orientacion
a resultados

Principios y
valores

Vocacion de Trabajo en
servicio equipo

Figura 18 Competencias transversales del servicio civil.

Fuente: Servir, (2016) Diccionario competencias transversales del servicio civil
(p. 8)
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4.1 Orientacién a resultados.

Tabla 41 Competencia: Orientacion a resultados.

ORIENTACION A RESULTADOS

Definicion: Capacidad para orientar las acciones a conseguir metas individuales y objetivos
institucionales asegurando estandares de calidad e identificando oportunidades de mejora. Implica
responder en los plazos requeridos y hacer uso 6ptimo de los recursos a su disposicion,

considerando el impacto final en la ciudadania.

Nivel Descripcion Indicadores conductuales
Identifica los medios y las estrategias que debe utilizar para superar
n ) sus metas y objetivos.
Identifica medios y Se anticipa a los plazos establecidos y calcula riesgos previniendo
estrategias que situaciones inesperadas.
5 logran superar los Plantea mejoras en los procesos y propone cambios con el fin de
objetivos previstos superar los resultados previstos en términos de cantidad y calidad.
Genera alternativas de solucién ante la falta o posible carencia de
recursos teniendo en cuenta su uso eficiente.
Propone planes de accion que viabilicen lograr los objetivos
Genera planes de cumpliendo con Iqs esténdare§ de calidad establec_idos. _
accion para lograr Implementa medidas correctivas 0 propone acciones fje mejora
4 objetivos asegurando dur_ante el desarrollo del plan de accion para asegurar estandares de
h . calidad.
estandares de calidad Administra los recursos necesarios para cumplir con sus metas y
objetivos controlando y racionalizando su uso.
Organiza sus actividades priorizandolas de acuerdo a las metas y los
objetivos previstos, y establece con claridad los plazos de
; : cumplimiento.
3 Alllréi]?asruloascglbojgﬁ\r/gsara Est_ablece controles p_revios con el fin dg cu_mplir con el nivel de
calidad esperado, y evita errores en la realizacion de sus labores.
Identifica los recursos necesarios para lograr metas y objetivos, y se
esfuerza por optimizar su uso.
Realiza las actividades asignadas siguiendo las instrucciones
Cumple con las tareas recibidas, con lo que contribuye a lograr objetivos.
asignadas Ejecuta los trabajos asignados en los plazos limites y de acuerdo con
2 y contribuye a lograr las indicaciones o estandares recibidos.
objetivos Cumple con sus tareas haciendo uso adecuado de los recursos
asignados.
Realiza las tareas Ejecuta Ias_ tareas encomendadas sin reconocer su impacto en el
asignadas sin logro de objetivos. . .
1 considerar los Realiza sus tareas fuera de plazos establecidos y por debajo de los

objetivos

estandares de calidad requeridos.
Usa los recursos sin tener en cuenta su optimizacion.

Fuente: Servir, (2016) Diccionario de competencias transversales del servicio

civil (p. 9).
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4.2 VVocacioén de servicio.

Tabla 42 Competencia: Vocacion de servicio.

VOCACION DE SERVICIO

Definicién: Capacidad de actuar escuchando y entendiendo al usuario interno o externo, valorando
sus requerimientos y necesidades y brindando una respuesta efectiva, oportuna y cordial.

Nivel Descripcién del nivel Indicadores conductuales

Se anticipa a las - ldentifica con anticipacién las necesidades del usuario, planifica
necesidades de los los servicios o procesos de su 'compg‘tencia. _
usuarios mejorando el Propone alternativas d(_a solucion facmtandq respuestas integrales
5 nivel de servicio y y sustentadas, con el fin de asegurar servicios 6ptimos en forma
oportuna y cordial.
SUperandP las Utiliza diversos medios para conocer las necesidades vy
expectativas. expectativas del usuario, con el fin de mejorar el nivel del servicio.

Muestra compromiso y responsabilidad adaptando su accionar a
las necesidades del usuario.
Se compromete Evallda las diferentes alternativas existentes para facilitar una
4 activamente con el respuesta integral y sustentada.
usuario. Esta atento y escucha activamente al usuario ofreciendo ayuda,
apoyo u orientacion con amabilidad y respeto aun cuando no sea
su competencia directa o no se lo soliciten.

Escucha activamente las necesidades del usuario, muestra
Comprende las empatl’a_ al atender sus requerimigntos y cumple con sus
necesidades del usuario expectativas dentro de su competencia. o .
3 y orienta sus acciones al Consulta y gtlllz_a la informacion que tiene disponible a fin de
e completar y finalizar el servicio al usuario.

cumplimiento de sus Atiende con paciencia y tolerancia al usuario y muestra
expectativas. consideracion e interés frente a sus necesidades aun en

situaciones complejas.

- Atiende los requerimientos del usuario y brinda respuestas
oportunas dentro del ambito de sus funciones.

Responde con la informacion que conoce o maneja y cumple con
instrucciones, procesos o estandares definidos dentro del servicio.
Escucha y responde con cordialidad los requerimientos del
usuario.

Responde a las
2 necesidades del usuario
de manera oportuna.

- Responde a los requerimientos del usuario sin tomar en cuenta

Atiende los sus necesidades.
requerimientos fuera del - Tarda en atender los requerimientos de los usuarios.
1 tiempo establecido y sin - Sigue instrucciones para atender los requerimientos sin tomar en
satisfacer las cuenta las necesidades del usuario. Traslada las consultas y los
necesidades del usuario. requerimientos del usuario aun cuando estén dentro del ambito de

Su competencia.

Fuente: Servir, (2016) Diccionario de competencias transversales del servicio
civil (p. 11).
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4.3 Trabajo en equipo.

Tabla 43 Competencia: Trabajo en equipo.

TRABAJO EN EQUIPO

Definicién: Capacidad de generar relaciones de trabajo positivas, colaborativas y de confianza, de
compartir informacion, actuar de manera coordinada e integrar los propios esfuerzos con los del
equipo y los de otras areas o entidades, para lograr objetivos institucionales.

Nivel Descripcion del nivel

Indicadores conductuales

Genera relaciones de
confianza e integra sus
5 propios esfuerzos con
los del equipo para
lograr objetivos.

Se involucra apoyando y
colaborando activamente
con los miembros de su
equipo.

Actla de manera
coordinada con el equipo
3 con el fin de cumplir con
los objetivos en coman.

Cumple con las
funciones asignadas
2 dentro de su equipo de
trabajo y contribuye a
lograr objetivos.

Trabaja en equipo solo
1 cuando se le solicita.

Integra esfuerzos entre los miembros del equipo y la
cooperacion con otras areas o entidades para lograr los
objetivos.

Promueve el intercambio de informacién solicitando ideas y
opiniones, se muestra dispuesto a ensefiar y a aprender de los
demés miembros del equipo.

Incentiva la cohesién del equipo a través de una comunicacién
abierta, transparente y respetuosa entre sus compafieros, y
promueve el maximo grado de consenso.

Participa de forma activa en las tareas de equipo manifestando
su disposicion a colaborar para el logro de los objetivos.
Comparte experiencias y mejores practicas con los demas
miembros del equipo, con el fin de lograr las metas
organizacionales.

Establece adecuadas relaciones interpersonales, se muestra
abierto y receptivo frente a los demas miembros del equipo.

Conoce el objetivo comun del equipo y coordina con sus
compafieros las tareas y actividades a ejecutar, y piensa en su
consecucion.

Comparte informacién y aporta ideas y soluciones al equipo
para lograr los objetivos en comun.

Mantiene vinculos cordiales con los demas miembros del
equipo, que favorecen al cumplimiento de objetivos en comun.

Ejecuta las decisiones tomadas en el equipo, realiza la parte del
trabajo que le corresponde y contribuye a lograr los objetivos.
Facilita informacion minima para cumplir con los objetivos.
Mantiene un ambiente de cordialidad en el trabajo.

Realiza la parte del trabajo que le corresponde y participa
cuando se le requiere.

Brinda su opinién cuando se lo solicitan.

Interactdia con el equipo solo cuando es necesario.

Fuente: Servir, (2016) Diccionario de competencias transversales del servicio

civil (p. 13).
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Anexo 17 Diccionario de competencias especificas propuestas para Arquitecto
PMO.

Como resultado de la evaluacion de competencias a cargo de los expertos se
obtuvo la mayor puntuacion en las competencias que detallamos a
continuacion:

Tabla 44 Competencia: Comunicacion eficaz.

COMUNICACION EFICAZ

Definicion: Capacidad de escuchar activamente a los demas y compartir ideas e informacién con
efectividad, asi como sentido de oportunidad, y crear un ambiente que facilita la comunicacion
efectiva en el entorno en el cual actia.

Nivel Descripcion del nivel Indicadores conductuales

- Comparte informacién relevante con su equipo y
otras areas de la organizacion.

Es considerado por su habilidad - Cqmunica sus ideas en forma clara, eficiente y
para identificar los momentos y la - gl;(ldraésa claramente los objetivos y la estrategia de
5 forma adecuada para exponer a grganizacién I y 9
diferentes ideas, propuestas y - Escucha a los demas con empatia y se ocupa de
opiniones. entender sus puntos de vista.
- Tiene influencia sobre los demas y se basa en
aportes positivos y objetivos.
- Escucha al otro poniéndose en su lugar.
- Transmite sus ideas claramente en todos los niveles
de la empresa.
Tiene la habilidad para hacerse - Transmite a sus colaboradores los objetivos del
4 entender de una manera clara 'y trabajo, ademéas del detalle y de la claridad
precisa con quienes se comunica. requeridos.
- Trata con respeto a sus pares y colaboradores.
- Ajusta su manera de expresarse hacia sus
interlocutores.
) ) - Difunde la informacién pertinente entre sus pares y
Es un interlocutor confiable en la colaboradores.
manera de expresarse y tiene - Verifica que realmente lo comprendan cuando se
3 habilidad para comprender comunica.
diferentes situaciones y manejar - Retroalimenta a su equipo cuando se le requiere.
reuniones. - Mantiene informado al equipo sobre el avance de
las tareas.
Escucha atentamente a sus - No comparte informacién completa con otros.

- Sus mensajes no son entendidos claramente.

interlocutores y mantiene . L ,
- Considera que las opiniones de los demas no son

2 ad_ecuada corr(;umcacnon_ coro1I los tan relevantes.
integrantes de su equipo de - Sus comentarios no logran el aporte total de su
trabajo. equipo.

- No comparte informacion con otros.

- Se le dificulta comunicarse y se expresa con
ambiguedad.

- No verifica si sus mensajes fueron entendidos.

- Ridiculiza las opiniones de las otras personas.

- Responde de forma impulsiva, a la defensiva.

En ocasiones sus respuestas
1 orales o escritas no son bien
interpretadas.

Fuente: Alles, M. (2009) Diccionario de competencias (pp.220-221).
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Tabla 45 Competencia: Liderazgo.

LIDERAZGO

Definicion: Capacidad para dirigir un equipo de trabajo hacia el logro de las metas y los objetivos
propuestos. Asimismo, implica tener la capacidad directiva para guiar a los demas creando un
clima de energia, compromiso y comunicacion entre los integrantes.

Nivel Descripcién del nivel Indicadores conductuales
O“enta la .a,CCIon de S_u grupo en - Tiene vision estratégica alineada a la mision y
una direccion determinada valores de la organizacion.
inspirando valores de accién y - Establece claramente las directivas y los

5 anticipando escenarios. Fija objetivos del grupo. .

S . o - Obtiene el compromiso de todo su equipo.
objetivos, realiza su seguimiento Y _ | ogra motivar y establecer un clima de
da feedback sobre su avance confianza en el grupo.
integrando las opiniones de los - Favorece la participacié_n y toma en cuenta los
miembros de grupo puntos de vista del equipo.

El grupo lo percibe como lider, fija - Da feedback periddicamente a su equipo y
objetivos y realiza un adecuado cumple con los objetivos.
i ; - Se preocupa por el desarrollo de sus
4 seguimiento brindando feedback colaboradores
a los distintos integrantes. - Toma acciones de desarrollo y capacitacién
Escucha a los otros y es hacia el equipo.
- Mantiene informado a su equipo.
escuchado. quip
.. L - Proporcionan retroalimentacion cuando se lo
Puede fijar objetivos que son piden.
3 aceptados por el grupo y realiza - Realiza un adecuado seguimiento del
un adecuado seguimiento de lo desempefio del equipo.
- Informa a sus colaboradores aspectos
encomendado. importantes
El grupo no lo percibe como lider. - Sus colaboradores no saben qué espera de
Tiene dificultades para fijar ﬂIC)OSéonsi ue que su equipo se alinee a los
2 objetivos, aunque puede ponerlos Objetivosg q quip
en marcha y hacer su - Retiene informacién y deja al equipo sin
seguimiento. capacidad de decision.
L L. - No considera el desempefio de su equipo.
Muestra conocimientos basicos - No comunica oportunamente los objetivos.
1 No sabe resolver conflictos.

en la direccion de un equipo de -
trabajo. -

No se siente comprometido con la visién y los
objetivos de la organizacion.

Fuente: Alles, M., (2009) Diccionario de competencias (pp. 194-195).
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Tabla 46 Competencia: Motivacion.

MOTIVACION

Definicion: Capacidad para buscar y persistir en la consecucion de los objetivos, haciendo frente a
los problemas y encontrando soluciones, mediante una actitud positiva y propositiva mostrando
entusiasmo por encima de la simple recompensa econémica, con un alto grado de compromiso.

Nivel Descripcién del nivel Indicadores conductuales
Se involucra activamente en - En medio de las dificultades suele expresar o
todo lo que emprende con demostrar aplqmo y conflaqza. .
entusiasmo y energia - Suele ext_erlorlzar un alto nivel de entusiasmo y
5 creativa., Inspira a otros a compromiso respecto a los proyectos, tareas o
Lo . asignaciones
traves de su propia - Realiza actividades por encima de las exigencias
motivacion. establecidas.

Se comporta de manera
positiva y propositiva la

4 mayoria de las veces, lo cual
suele estimular a otros.

Exterioriza un entusiasmo y
por lo general una motivacion

3 para emprender lo que se le
solicita.

Su actitud evidencia apatia y
2 poca entrega en lo que hace
0 emprende.

Se comporta totalmente
1 indiferente. No evidencia
poseer motivacion.

Se mantiene con una actitud positiva aun ante
problemas o situaciones criticas.
Trabaja para conseguir una
personal.

Demuestra entrega, empefio y constancia en
todo lo que se le asigna y asume.
Evita problemas 'y encuentra
oportunidades.

satisfaccion

nuevas

Disposicion para emprender una actividad.
Adopta una actitud positiva ante lo que acontece.
Establece retos y metas relevantes.
Perseverante para alcanzar las metas.

Poco apoyo para alcanzar
propuestos.
Poco conocimiento de sus
debilidades.
Poca disposicion para emprender actividades.
Falta de emprendimiento.

los objetivos

fortalezas vy

No acepta la realidad y a los demas tal como son.
Falta de actitud positiva.

No es proactivo.

No apoya para el alcance de las metas.

Fuente: Tarcica, J. y Masis, M., 120 Competencias integrales (p. 13).
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Tabla 47 Competencia: Toma de decisiones.

TOMA DE DECISIONES

Definicion: Capacidad para analizar diversas variantes u opciones considerando las circunstancias
existentes, los recursos disponibles y su impacto, con el fin de elegir la alternativa mas adecuada.

Nivel Descripcién del nivel

Indicadores conductuales

Toma decisiones debidamente
documentadas que se basan en
un analisis racional de opciones

S y alternativas, que provienen de
un conjunto de datos y variables
de gran relevancia.

Responde positivamente a los

requerimientos y decisiones en
4 los que considera multiples

variables y datos importantes.

Comprende las variables y los
datos a los que accede o
recopila. Ante ello adopta

3 decisiones confiables, aunque
en ocasiones deja de lado
aspectos que son vitales.

Se involucra en el andlisis de
datos y variables, pero tiende a

2 perder en enfoque, y ello afecta
las decisiones finales.

Se muestra indeciso y deficiente
1 en la toma de decisiones.

Sus decisiones se basan en un analisis
racional de opciones y alternativas.

Toma decisiones oportunamente.

Los resultados de sus decisiones agregan
valor a la organizacion.

Documenta apropiadamente los elementos en
torno a sus decisiones a manera de respaldo

Se interesa por atender las necesidades de los
demas.

Se compromete con acciones consecuentes.
Acepta la responsabilidad y ofrece confianza a
la direccion.

Se anticipa a los hechos.

Toma decisiones
dificultades.
Mantiene una linea de trabajo.

No se deja llevar por los factores emocionales.
Sus decisiones son apegadas a las politicas y
normas de la empresa.

justas cuando surgen

Se limita a hacer lo que ya esta en marcha sin
cuestionarse.

No toma decisiones si no consulta con su
supervisor.

Rehlye las responsabilidades y no toma
decisiones.

No analiza problemas ni se compromete a
solucionarlos.

Fuente: Tarcica, J. y Masis, M., 120 Competencias integrales (p. 117).
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Anexo 18 Grado de competencias propuestas para Arquitecto PMO.

Tabla 48 Competencias transversales propuestas para Arquitecto PMO

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

COMPETENCIA

DESCRIPCION

Nivel de
desarrollo
exigido

INDICADORES CONDUCTUALES

ORIENTACION A
RESULTADOS

VOCACION DE
SERVICIO

TRABAJO EN
EQUIPO

Capacidad para orientar
las acciones a conseguir
metas individuales y
objetivos institucionales,
y asegurar estandares de
calidad e identificar
oportunidades de mejora.
Implica responder en los
plazos requeridos y
haciendo uso 6ptimo de
los recursos a su
disposicion,
considerando el impacto
final en la ciudadania.

Capacidad de actuar
escuchando y
entendiendo al usuario
interno o externo,
valorando sus
requerimientos y
necesidades y brindando
una respuesta efectiva,
oportuna y cordial.

Capacidad de generar
relaciones de trabajo
positivas, colaborativas y
de confianza,
compartiendo
informacion, actuando de
manera coordinada e
integrando los propios
esfuerzos con los del
equipo y el de otras
areas o entidades, para
el logro de objetivos
institucionales.

Genera planes
de accién para
lograr
objetivos
asegurando
estandares de
calidad.

Se
compromete
activamente

con el usuario.

Se involucra
apoyando y
colaborando
activamente
con los
miembros de
Su equipo.

Propone planes de acciéon que
viabilicen  lograr los  objetivos
cumpliendo con los estandares de
calidad establecidos.

Implementa medidas correctivas o
propone acciones de mejora durante el
desarrollo del plan de accién para
asegurar estandares de calidad.
Administra los recursos necesarios
para cumplir con sus metas y objetivos
controlando y racionalizando su uso.

Muestra
responsabilidad
accionar a las
usuario.

Evalla las diferentes alternativas
existentes para facilitar una respuesta
integral y sustentada.

Esté atento y escucha activamente al
usuario ofreciendo ayuda, apoyo u
orientacién con amabilidad y respeto
aun cuando no sea su competencia
directa o0 no se lo soliciten.

compromiso y
adaptando su
necesidades del

Participa de forma activa en las tareas
de equipo manifestando su disposicién
a colaborar para el logro de los
objetivos.

Comparte experiencias y mejores
practicas con los deméas miembros del
equipo, con el fin de lograr las metas
organizacionales.

Establece adecuadas relaciones
interpersonales, se muestra abierto y
receptivo frente a los deméas miembros
del equipo.
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Tabla 49 Grado de competencias especificas propuestas para Arquitecto PMO.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

COMPETENCIA

DESCRIPCION

Nivel de
desarrollo exigido

INDICADORES
CONDUCTUALES

COMUNICACION
EFICAZ

LIDERAZGO

MOTIVACION

TOMA DE
DECISIONES

Capacidad de escuchar
activamente a los demasy
compartir ideas e
informacién con
efectividad, asi como
sentido de oportunidad, y
crear un ambiente que
facilita la comunicacién
efectiva en el entorno en
el cual actda.

Capacidad para dirigir un
equipo de trabajo hacia el
logro de las metas y
objetivos propuestos.
Asimismo, implica tener la
capacidad directiva para
guiar a los demas creando
un clima de energia,
compromiso y
comunicacion entre los
integrantes.

Capacidad para buscar y
persistir en la consecucion
de los objetivos, enfrentar
los problemas y encontrar
soluciones, mediante una
actitud positiva 'y
propositiva mostrando
entusiasmo por encima de
la simple recompensa
econdmica, con un alto
grado de compromiso.

Capacidad para analizar
diversas variantes u
opciones y considerar las
circunstancias existentes,
los recursos disponibles y
su impacto, con el fin de
elegir la alternativa méas
adecuada.

Tiene la habilidad
para hacerse
entender de una
manera clara 'y
precisa con
guienes se
comunica.

El grupo lo percibe
como lider, fija
objetivos y realiza
un adecuado
seguimiento
brindando
feedback a los
distintos
integrantes.
Escucha a los
otros y es
escuchado.

Se comporta de
manera positiva y
propositiva la
mayoria de las
veces, lo cual
suele estimular a
otros.

Responde
positivamente a los
requerimientos y
decisiones en los
gue considera
multiples variables
y datos
importantes.

Escucha al otro poniéndose
en su lugar.

Transmite sus ideas
claramente en todos los
niveles de la empresa.
Transmite a sus
colaboradores los objetivos
del trabajo, ademas del
detalle y de la claridad
requeridos.

Trata con respeto a sus
pares y colaboradores.
Ajusta su manera de
expresarse hacia sus
interlocutores.

Da feedback
periédicamente a su equipo
y cumple con los objetivos.
Se preocupa por el
desarrollo de sus
colaboradores.

Toma acciones de
desarrollo y capacitacion
hacia el equipo.

Mantiene informado a su
equipo.

Se mantiene con una actitud
positiva aun ante problemas
o situaciones criticas.
Trabaja para conseguir una
satisfaccion personal.
Demuestra entrega,
empefio y constancia en
todo lo que se le asigna y
asume.
Evita
encuentra
oportunidades.

problemas y
nuevas

Se interesa por atender las
necesidades de los demas.
Se compromete con
acciones consecuentes.
Acepta la responsabilidad y
ofrece confianza a la
direccion.

Se anticipa a los hechos.
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Anexo 19 Propuesta de competencias transversales y especificas para el perfil
del puesto de Arquitecto PMO de acuerdo a formato de convocatorias del

Reniec.

?()

REGISTRO NACIONAL DE IDENTIFICACION Y ESTADO CIVIL

|. GENERALIDADES:
1. Objeto de la convocatoria
Contratar los servicios de (01) Arquitecta/o PMO.

2. Dependencia, unidad organica y/o area solicitante
Gerencia de calidad e innovacidn / Subgerencia de gestidn por proyectos.

3. Dependencia encargada de realizar el proceso de contratacién
Gerencia de talento humano / Subgerencia de personal.

4. Base legal

1. Decreto supremo que aprueba el Reglamento del Decreto Legislativo N° 1057, que regula el régimen
especial de contratacion administrativa de servicios, Decreto Supremo N° 075-2008-PCM,
modificado por el Decreto Supremo N° 065-2011-PCM y demas modificatorias.

2. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 107-2011-SERVIR/PE, Aprueban reglas y lineamientos para la
adecuacion de los instrumentos internos conforme a los cuales las entidades ejercen el poder
disciplinario sobre los trabajadores contratados bajo el régimen laboral especial del D. Leg. N° 1057
y modificatorias.

3. Ley N° 29849, Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen Especial del Decreto
Legislativo 1057 y otorga derechos laborales.

4. Ley General de la Persona con Discapacidad, Ley N° 29973.

Ley N° 28175, Ley marco del empleo publico.

6. Las demas disposiciones que regulen el contrato administrativo de servicios.

o

Il. PERFIL DEL PUESTO:

REQUISITOS DETALLE

Formacion académica - Bachiller en Administracién, Estadistica o
Ingenieria (indispensable)

Experiencia - Minima de seis afios de experiencia general
(Se contara desde el egreso de la formacion (indispensable)

correspondiente. Presentar constancia de egresado - Experiencia en gestidon de proyectos.

en la etapa curricular, caso contrario se - Experiencia en oficina de proyectos.

contabilizara desde la fecha indicada en el grado de
bachiller o titulo)

Especializacion Diplomado en Gestidon de Proyectos, Gestion de la
(Programa de especializacidn o diplomado debe Calidad o Gestion Publica (indispensable)

tener no menos de 90 horas. Los programas de

especializacién o diplomado pueden ser desde 80

horas, si son organizados por un ente rector).
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Conocimientos complementarios - Conocimiento de MS Project u Oracle Primavera

- Conocimiento en software Visio o Bizagi
- Conocimiento en CMMI

- Conocimiento en PMP

- Conocimiento Word, Excel, Power point
- Nivel basico: inglés

Competencias (Habilidades Blandas) TRANSVERSALES O GENERICAS

- Orientacion a los resultados.
- Vocacion de Servicio.
- Trabajo en Equipo.

ESPECIFICAS

- Liderazgo.

- Comunicacion eficaz.
- Motivacion.

- Toma de decisiones

1Il. CARACTERISTICAS DEL PUESTO Y/O CARGO:
Funciones a desarrollar:

5.
6.
7.
8. Otras actividades que le asigne o encargue la subgerencia de gestidn por proyectos.

Participar en el disefio de procesos de gestion de proyectos.
Implementar técnicas y herramientas para ejecutar los procesos de gestion de proyectos.
Implementar mecanismos para la mejora continua de los procesos de gestidn de proyectos.
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