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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de la
gestion de recursos humanos basadas en competencias con el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional del Callao, El tipo de
investigacion fue aplicada de nivel descriptivo, disefio no experimental y el
método expost-facto, asimismo, la poblacion objeto estuvo constituida por
165 trabajadores ocupadas por el personal administrativo, la muestra fue de

118 personas con un muestreo probabilistico.

El instrumento utilizado fue el cuestionario, la misma que consto de 27 items
de tipo cerrado, los cuales se vaciaron en tablas en donde se calcularon las
frecuencias y porcentajes, complementandose con la interpretacion de los
resultados, lo cual nos ha permitido contrastar las hipétesis. La prueba

estadistica utilizada fue chi cuadrado y el margen de error utilizado fue 0.05.

Finalmente se concluyé que, la gestion de recursos humanos basadas en
competencias influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional del Callao.

Palabras Clave: gestién de recursos humanos, competencias, desempefio laboral de los
trabajadores, disefio del perfil por competencias; proceso de seleccién; evaluacién por

competencias.
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Abstract

The objective of this investigation was to Determine the influence of human
resource management based on competencies with the work performance of
the workers of the National University of Callao, the type of The research was
applied at a descriptive level, non-experimental design and the ex-post-facto
method. Likewise, the target population consisted of 165 workers employed by
administrative personnel, the sample was 118 people with a probabilistic

sampling.

The instrument used was the questionnaire, which consisted of 27 closed-type
items, which were emptied into tables where the frequencies and percentages
were calculated, complemented by the interpretation of the results, which has
allowed us to contrast the hypotheses. The statistical test used was chi square

and the margin of error used was 0.05.

Finally, it was concluded that the management of human resources based on
competencies positively influences the work performance of the workers of the

National University of Callao.

Keywords: human resource management, competencies, work performance of workers, design

of the profile by competencies; selection process; assessment by competencies.



Introduccion

La Gestion de recursos humanos basada en competencias permite dirigir de
manera integral los recursos humanos dentro de una determinada
organizacién mediante la utilizacién y/o aprovechamiento de conocimientos,

habilidades y capacidades de cada individuo.

Desde esa perspectiva, el Modelo de Competencias puede ser la base para
el desarrollo de procesos objetivos en todas las areas de Recursos
Humanos, los que involucra la seleccién y contratacién, evaluacion y gestion
del rendimiento, formacion y desarrollo, gestién de la carrera profesional,
gestion salarial y gestion de las recompensas. Los perfiles de competencia
envuelven las competencias personales y técnicas necesarias e importantes
para la ejecucion eficiente de las funciones de cada puesto de trabajo;
competencias que se describen con un comportamiento que se corresponde

con las expectativas y cada cultura de la institucion.

En ese sentido la capacitacion sobre la base del modelo de gestion por
competencias conlleva tres aspectos importantes: Control eficaz, una parte
de laboratorio donde se entregan herramientas teéricas para desarrollar las
competencias necesarias y una evaluacion en el puesto de trabajo, donde se

medira la efectividad de lo aprendido.

Sin embargo, al momento de introducir la variable competencia cambia la
vision de los procesos de reclutamiento y seleccion, ya que la direccidon no
s6lo es la de buscar a una persona que ocupe un puesto de trabajo o de
alentar a los postulantes para que pertenezcan a la organizacion sino el
captar a la persona mas adecuada que se ajuste a las necesidades del
cargo, pero también que se ajuste a la organizacion en su conjunto. Por ello,
han pasado a un segundo plano factores tradicionales tales como la edad y

el sexo.
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En este contexto la presente investigacion la hemos desarrollado en cinco

capitulos:

En el primer capitulo se describen los fundamentos tedricos que constan del

marco historico, legal, tedrico y conceptual.

En el segundo capitulo se esboza el problema de investigacion, la
descripcion de la realidad problematica, con definicion del problema,
objetivos e hipoétesis; en el tercer capitulo se contempld el tipo, nivel,

método, disefio y las técnicas utilizadas en la investigacion.

En el cuarto capitulo ofrecemos la presentacion, analisis e interpretacion de
los resultados, y quinto capitulo se aprecia las conclusiones y
recomendaciones, las que se formularon en relacién a las hipétesis y a los
objetivos de la investigacion acompafiada con su respectiva bibliografia y

anexos correspondientes.

Lo que ponemos a su atencidon como un aporte profesional, que pueda ser

aplicado por otros interesados en la materia.



1.1

Capitulo I: Fundamentos Tedricos de la Investigacion

Marco Teodrico

1.1.1 Gestion de Recursos Humanos

Los directivos son personas encargadas de dirigir a otras
personas y responsables de la ejecucién correcta y a tiempo de
las tareas que fomentan el éxito de su unidad. En este libro
utilizamos el término unidad en sentido amplio; puede referirse a
un equipo de trabajo, a un departamento, a una unidad
empresarial, a una division o a la propia empresa. Todos los
trabajadores (incluyendo a los directivos) pueden englobarse en
personal de linea o personal administrativo. El personal de linea
esta directamente implicado en la produccion de los productos
de la empresa o en ofrecer sus servicios. Un director de linea se

encarga de los trabajadores que estan asignados al proceso de

produccion (Rodriguez, 2016).

El &mbito de actuacién de recursos humanos es muy amplio y
transversal. Cuando se habla de recursos humanos se esta
hablando de gestion, para reforzar la idea de interrelacion e
integracion entre las distintas funciones que comprende. a toda
la organizacion, ya que abarca todas las decisiones y acciones

implicadas en las relaciones que tienen los empleados entre si y

en las que mantiene la empresa con ellos.

Chiavenato (2017) nos dice que la gestibn de recursos

humanos debe hacerse con un enfoque proactivo:

13
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Las actuaciones planteadas desde recursos humanos
deben anticipar los problemas y dificultades que se
pueden producir en el futuro y ser acordes con las
necesidades que se derivan de los planes
estratégicos de la empresa. En este sentido, los
objetivos de recursos humanos dependen de los
objetivos de la organizacion. Autor afirma que la
gestion de recursos humanos es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional pues
depende de aspectos como la cultura de cada
organizacién, la estructura organizacional adoptada,
los caracteres del contexto ambiental, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos

internos y otra infinidad de variable importantes.

Asimismo, el autor enfatiza que la gestion de recursos
humanos se basa en planear, organizar, desarrollar y
controlar aquellas técnicas capaces de promover un
desempeiio eficiente por parte del personal empleado,
paralelamente a que la organizacibn ensefie la
manera en la cual permite la colaboracion de las
personas en cuanto a la realizacion de las metas
individuales que estén relacionados directa o
indirectamente con la empresa (Rubio, 2016).

Para Chiavenato (2020) la gestidon de los recursos humanos

esta basada en tres aspectos fundamentales

o Seres humanos: con conocimientos, habilidades,
destrezas, capacidades, y personalidades
diferentes que son indispensables para la gestion
adecuada, siendo asi tratadas como personas y

Nno como recurso material
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Segun
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Activadores  inteligentes de los recursos
organizacionales, las personas son fuente de
impulso propio que dinamizan la organizacion, y

no agentes inertes y estaticos.

Socios de la organizacion, son capaces de
conducir a la excelencia y éxito de una empresa,
cualquier inversién solo se justifica cuando atrae

un retorno razonable.

Lawler & Boudreau (2018) los ambitos de la

gestién de recursos humanos son:

(@]

o

o

Ambito tecnoldgico: La nueva tecnologia nos ha
permitido transformar la sociedad y por ende a la
revision de los sistemas de administracion en las
empresas de hoy - Ambito sociolégico: La
competitividad, las nuevas profesiones y carreras,
mejora de las comunicaciones nos da un lugar a
un mayor nivel de conocimiento especializacion,
lo que nos lleva a una mejora toma de decisiones
anticipada en la administracibn y gestion

empresarial.

Ambito comercial: Las modernas estrategias de
marketing o los nuevos sistemas de compra, han
originado una verdadera revolucién en el dmbito
comercial, que influye enormemente en las
empresas y en el comportamiento de la sociedad

actual.

Ambito politico: los partidos de ideologias
similares de algunas naciones, esta produciendo

mutaciones en la sociedad.
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o Ambito econdmico: se caracteriza por un fuerte
endeudamiento de los paises en vias de
desarrollo, junto con unas tasas de inflacion
elevadas provocando serios déficits en los pagos
de la deuda que, originan grandes necesidades

de financiacion en el sector empresarial.

Dolan, et, al (2014) nos dice que los objetivos de la gestion de
los recursos humanos deben contribuir a que la empresa
produzca mas y sea la mejor en fiel cumplimiento a su
estrategia de negocio. Estos objetivos se clasifican en tres

categorias:
A. Objetivos Explicitos

o Atraer candidatos potencialmente cualificados con
capacidad de adquirir nuevas Yy necesarias

competencias por la organizacién
o Retener a los empleados deseables

o Motivarlos para que adquieran un compromiso con la

organizacion y estén implicados en ello.

o Apoyar a los empleados a crecer y desarrollarse

dentro de la organizacion.
B. Objetivos Implicitos

o La mejora de la productividad, a través de la gestion
de recursos humanos, puede articularse un conjunto
de acciones que nos lleven al aumento de
productividad de las personas, mas que todo por el
tratamiento y orientacibn que dan a la gestion de

recursos humanos.
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La mejora de la productividad: mediante la gestion de
recursos humanos, puede modular un conglomerado
de acciones que nos trasladen al incremento de la
productividad de las personas, mas que todo por el
tratamiento y orientacion que dan a la gestion de

recursos humanos.

Cumplimiento de la normativa. Esta legislacion; afecta
usualmente a todas las funciones y actividades en las

gue esté implicada la gestidon de recursos humanos.

C. Objetivos a largo plazo

Esta referida a la rentabilidad y la competitividad, e

incremento del valor de la empresa y en definitiva a una

mejora de la eficiencia y eficacia de la organizacion.

Para Chiavenato (2017) cada proceso tiende a beneficiar o

perjudicar a los demas, dependiendo de si se utilizan bien o mal,

todos estos procesos estan relacionados entre si, e influyen

reciprocamente. Estos procesos son:

(@)

O

Admision de personas, procesos utilizados para incluir
a nuevas personas en la organizacion, incluyen

reclutamiento y seleccion de personal.

Aplicacion de personas, utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la

empresa, orientar y acompafar su desempeno.

Compensacion de las personas, proceso utilizado
para incentivar a las personas y satisfacer sus

necesidades individuales.

Desarrollo de las personas, empleado para capacitar
e incrementar el desarrollo profesional e individual,

incluye entrenamiento y desarrollo de personas.
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o Mantenimiento de personas, para crear condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para las
actividades de las personas; incluye administracion de

disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida.

o Evaluacion de personas, proceso para acompafar y
controlar las actividades y verificar los resultados;
incluye base de datos y sistemas de informacion.

1.1.2 Gestion

La gestion esta orientada al logro de los objetivos de la empresa,
la utilizacion de todos los recursos debe estar situados hacia el
logro de estos objetivos. La importancia de la gestion es para
dirigir las operaciones que constituyan la puesta en marcha
concreta de la politica general de la empresa, la gestién esti
situada a tomar decisiones para alcanzar los objetivos marcados
con eficiencia, lo cual permite hacer el mejor uso de los
recursos, y eficacia, porque permite el logro de los objetivos

esperados.

Para Kettinger (2015) las principales caracteristicas que se dan
en gestion son:

o Liderazgo

o Objetividad

o Continuidad

o Toma de decisiones
Bravo (2017) estos autores coinciden y manifiestan que la:

Gestion es el proceso emprendido por una o0 mas
personas para coordinar las actividades laborales de
otras personas, con la finalidad de lograr resultados de

alta calidad que cualquier otra persona, trabajando
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sola, no podria alcanzar’. La Gestion es realizada por
medio de la coordinacion de actividades enfocadas a la
busqueda de la excelencia, para el logro de los

objetivos que persigue la organizacion.
A. Principios de la gestion

o Analizar la situacion y formular planes estratégicos y
operativos.

o Fijar objetivos, establecer procedimientos vy

politicas.

o Implantar el cambio a través de la creacion de

nuevas politicas y procedimientos.

o Reaccionar ante el cambio mediante nuevas

estrategias y reorganizaciones.
o Organizar, motivar y controlar al personal.

o Obtener resultados y niveles respetables de
crecimiento, beneficios y rentabilidad de las

inversiones.

B. Clases de gestion

o Gestion de Planificacion. - son los que realizan la
gestidbn en todos los niveles de la organizaciéon
deben de planificar, y asi perfilan a través de sus
planes, lo que la organizaciéon ha de llevar a cabo

para lograr los objetivos de esta (cabrera, 2014).

o Gestion de Organizacién. - engloba las tareas
identificadas en el proceso de planificacién y las
asigna a determinadas personas y grupos dentro de

la empresa (Hernandez, 2019).

o Gestion de Direccion. - los gestores son los que

marcan el camino a través de una excelente
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direccidn, con la finalidad de lograr los objetivos,

pero mediante el esfuerzo de los trabajadores.

o Gestion de Control. - un gestor, debera asegurarse
gue el rendimiento de la organizacién se ajuste a lo
planificado, es por eso que la funcién de controlar la
gestién requiere de tres elementos los cuales son
(Koontz, 2019).

o “Gestion Financiera. - “relacionada con la toma de
decisiones relativas al tamafio y composicion de los
activos, al nivel y estructura de la financiacién y a la
politica de dividendos, enfocandose en dos factores
primordiales como la maximizacion del beneficio y la

maximizacion de la riqueza.
1.1.3 Competencias

Las competencias son aquellas habilidades, conocimientos y
destrezas que tiene el ser humano para llevar exitosamente
una actividad laboral, las cuales son necesarias para conseguir
lograr objetivos o0 algunos resultados laborales. La
competencia laboral es la capacidad que un individuo posee
para poder desempefiar una determinada funcién productiva
en escenarios laborales utilizando diversos recursos que

aseguran la calidad y el logro de los resultados (Viger, 2015).

William (2014) nos presenta los elementos que componen una

competencia:

a) Motivos: aquellos que dirigen acciones o metas que
marcan la conducta de una persona en la

organizacion.

b) Rasgos: Caracteristicas permanentes de las

personas.
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c) Autoconcepto: Una persona tiene de si mismo en
funciébn de su identidad, actitudes, personalidad y

valores.

d) Conocimientos: Informacion que un individuo

posee sobre areas de contenido especifico.

e) Habilidades: capacidad de un individuo para

realizar una bien una accion, sea fisica o mental.
Saavedra (2015) considera que:

La competencia es aquella caracteristica que tiene un
individuo el cual a su vez esta relacionada con el

rendimiento efectivo en su el trabajo.
Dessler (2015) mencionan que:

Competencia laboral es la capacidad de desarrollar
una actividad laboral movilizando conocimientos,
habilidades, destrezas y comprension para lograr los
objetivos; de tal manera que un trabajo eficiente
comprende la movilizacion de esencias como base
para hacer posible que las capacidades se

desarrollen y solucionen situaciones contingentes.

Alles (2015) por su parte expresan que:

Una competencia laboral se relaciona a un estandar
de efectividad, asi como, a un desempefio mas

elevado en un trabajo o situacion determinada.
El autor explica que:

o Cada competencia es parte inherente de la
personalidad y podria predecir el
comportamiento en una extensa variedad de

situaciones y desafios laborales.
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o Causalmente relacionada tiene  como
significado que la competencia origina o

anticipa el comportamiento y el desemperio.

o La competencia prevé quién hace algo, bien o

escasamente teniendo en cuenta su medicion.

Rodriguez (2016) las define la competencia como:

El  conjunto de conocimientos, habilidades,
disposiciones, conductas y destrezas que posee un
individuo que le va a servir para desarrollar en forma

eficiente y con éxito su actividad laboral.

Busso, et, al (2017) nos presenta las principales cualidades

de las competencias, las cuales presenta a continuacion:

a.

b.

Son caracteristicas indisolubles de la persona.

Se ponen de manifiesto al ejecutar o se realiza una

tarea.

Ejecucidn exitosa en una actividad, laboral o de otra

indole.

Relacionada con la forma causal con el rendimiento

laboral.

Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

Para Vifian (2017) la competencia laboral est4d conformada

por:

El conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
gue, se aplican en el desempefio de una determinada
responsabilidad profesional que permite asegurar su

buen logro.
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Torres, et al. (2018) nos presenta las principales

caracteristicas de la persona.
o Cuando se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo.

o Relacionadas con la ejecucion exitosa en una

actividad, sea laboral o de otra indole.

o El rendimiento laboral, no estan simplemente
asociadas con el éxito, sino que se asume que

realmente lo causan.
o Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

En este orden de ideas podemos decir que las
competencias son las destrezas, habilidades, conjunto de
conocimientos y todas aquellas caracteristicas de
conducta que combinada de forma correcta en un
determinado trabajo va a predecir un buen desempefio en

la organizacion.

1.1.3.1 Tipos y Beneficios de las competencias laborales

Existen tres tipos de competencias:

a. Competencias basicas: referidas a las capacidades basicos
que posee un individuo, que le permiten adaptarse a los
diferentes contextos, tanto laborales como de otra indole,
poder comunicarse, légica para analizar y sintetizar
diferentes hechos, al enmarcar dentro de principios, valores

y codigos éticos y morales (Alles, 2017).

b. Competencias genéricas: referida a las capacidades
solicitadas en diversas areas, sub-areas o sectores, las
cuales permiten llevar a cabo funciones laborales con
niveles de complejidad, autonomia y variedad, similares.

Estan capacidades estan relacionadas con la capacidad de
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trabajar en equipo, de planear, programar, administrar y por
ende utilizar diversos recursos, tecnoldgicos, materiales
humanos, fisicos, atender clientes y otras partes (Alles,
2017).

c. Competencias Técnicas: capacidades laborales especifica
de un é&rea ocupacional o de competencia determinada,
relacionadas con el uso de tecnologias y metodologias y
lenguaje técnico para una determinada funcion productiva
(Alles, 2017).

Beneficios de las competencias laborales

a. Beneficios para los trabajadores, el enfoque de las
competencias laborales les permite tener una mayor
participacion en las operaciones de la empresa, lo que da
como resultado un mayor nivel de compromiso,

participacion y lealtad hacia la misma (Helleriegel, 2017).

Una persona para poder llevar a cabo una actividad laboral
debe poseer conocimientos tedricos, habilidades vy

destrezas.

b. Beneficios para las empresas, a) al gestionar el recurso
humano por competencia laboral, se aseguran que las
politicas y las acciones que tomen se orienten al
cumplimiento de los objetivos de la organizacion y a la
busqueda de la mejora continua, a través de la
estimulacibn de competencias laborales, b) permite
detectar las necesidades de capacitacion de los empleados
efectivamente, c) permite que la comparfia obtenga mano
de obra calificada y competente en sus areas de

experiencia (Helleriegel, 2016).
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1.1.4 Gestion por competencias

La gestion por competencias es un proceso que nos permite
identificar las capacidades de las personas requeridas en cada
puesto de trabajo a través de un perfil cuantificable y medible
objetivamente. El objetivo principal consiste en implementar un
nuevo estilo de direccion que permita gestionar los recursos
humanos de una manera mas integral y efectiva de acuerdo con

las lineas estratégicas del negocio.

En un sistema de gestion por competencias lo relevante es
analizar la ocupaciéon en términos de las competencias
necesarias para garantizar la excelencia en el desempefio del
puesto de trabajo. Por este motivo sera imprescindible realizar
un correcto diseilo del perfil con las competencias necesarias
para desarrollar cada puesto alineado con la cultura organizativa
(Mériot, 2005).

La gestion integrada de los Recursos Humanos, la gestion por
competencias se presenta como un gran marco de actuacion
gue engloba los principales procesos y politicas de gestion de
personal. Asi pues, puede verse aplicada en las siguientes areas
(Lora, et, al, 2020):

a. Seleccién: obtenemos la identificacion de perfiles ideales de
los puestos para conseguir una mayor adecuacion entre

personay puesto.

b. Formacién y desarrollo: nos permite identificar las
necesidades formativas ya sean individuales o grupales con
ello conseguiremos desarrollar y mejorar las competencias
para desempefar exitosamente las funciones del puesto

requerido.
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c. Planes de carrera y sucesion: tener identificadas las
competencias de los empleados mas talentosos nos

facilitara la toma de decisiones en nuevos procesos.

d. Politica retributiva: de igual manera las competencias en
este sentido son un buen marco de referencia para fijar el
salario variable en funcién al desempenio realizado, teniendo
en cuenta los resultados obtenidos de una evaluacion del

desemperio basada en criterios objetivos y medibles.

Es fundamental saber qué es una competencia: se trata de un
conjunto de habilidades, aptitudes y conocimientos que una

persona tiene para ejecutar una tarea o funcién especifica.
Algunos ejemplos de competencias son:

. liderazgo;

. servicio al cliente;
flexibilidad,;

. creatividad,

. organizacion;

-~ 0 o 0 T

enfoque en resultados;

. pensamiento l6gico;

>0 «Q

. hegociacion;

espiritu emprendedor,

j. entre otros.

Para gestionar estas aptitudes, es necesario aplicar algunos

métodos, que presentamos a continuacion.
Caracteristicas de una gestién por competencia

Los elementos que caracterizan este modelo de gestion son
(Calvo, 2014):

a. Transparencia: Este modelo es considerado por muchos
como el méas transparente, pues cada empleado es
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consciente de las habilidades y capacidades que la empresa
espera de él. Para lograr ese objetivo, es necesario evidenciar
cudles son las atribuciones de cada integrante del equipo,

realizando una descripcion completa de la funcion.

b. Justicia: Otro elemento esencial del modelo de gestiobn por
competencia es la justicia. Ella se relaciona a la evaluacién
justa de las competencias de cada colaborador. Todas las
aptitudes, habilidades y conocimientos deben ser analizados y

considerados de la misma forma.

c. Reconocimiento al mérito: Cada vez mas importante, este
aspecto es esencial para este tipo de gestion, pues valora el
mérito de cada trabajador, con base a los resultados de su
trabajo. Y, para evaluar en cantidad y calidad las tareas y
funciones desempefiadas, son empleadas herramientas
especificas. Siendo asi, bonos, promociones o cualquier otro
tipo de incentivos pueden ser ofrecidos a los colaboradores de

acuerdo a las virtudes de cada uno.
1.1.5 Desempefio Laboral

Desempefio laboral es un procedimiento estructural vy
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi
como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el empleado y si podrd mejorar su
rendimiento futuro, que permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefo, ayuda a tomar decisiones
de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio
del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales
gue afecten a la persona en el desempefio del cargo. (Goémez,
2016).
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Sanchez, et al. (2013) plantean que el desempefio es:

Influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los
logros y su deseo de armonia. Por tanto, el
desemperio se relaciona o vincula con las habilidades
y conocimientos que apoyan las acciones del
trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la

empresa.
Robbins (2014) el autor nos dice que el desempefio laboral es:

La expresion de las caracteristicas individuales que
se reflejan en sus conocimientos, habilidades, valores
gue influyen en los resultados de la organizacion. El
desempeiio laboral se ve influenciado por los

siguientes factores:

a) Satisfaccién del trabajo: la que se refleja en la

recompensa, y las condiciones de trabajo.

b) Autoestima: El reconocimiento que recibe en la

organizacion.

c) Trabajo en equipo: es una habilidad importante
donde el empleado mejora su atencién debido a

los aportes que recibe.

d) Capacitaciéon del trabajo: las empresas tienen
gue preocuparse por dar capacitacion
permanente a los trabajadores que le permitan

desempenfarse eficientemente en su puesto.
Asi mismo Restrepo (2015) indica que:

Para que exista un buen desenvolvimiento de la
organizacion se toma como base el desempefio

laboral. En tal sentido, este es fundamental e
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imprescindible para que una organizacion sea exitosa
y efectiva Por ello la importancia de que los
trabajadores debieran tener beneficios y gozar de una
estabilidad laboral, que indudablemente motivara y
brindara la tranquilidad necesaria al trabajador

también influira al buen estado emocional.
Alzate (2016) plantea que:

El desempefio laboral es un componente primordial
para las organizaciones, porque ayuda a implementar
estrategias y afinar la eficacia. El proceso abarca,
mision, visién, cultura organizacional y las

competencias laborales de los cargos.
Por su parte Hose (2018) considera al desempefio laboral como:

La medicion objetiva y la forma en que los
colaboradores efectian su trabajo, para ello se debe
realizar una medicion respecto a su rendimiento, esta
estd a cargo del empleador y toma en cuenta factores
como la capacidad, el liderazgo, el manejo del
tiempo, la habilidad organizativa y la productividad de
cada empleado de manera individual. Estas suelen
ser anuales y determinan la elegibilidad de un
servidor, la promocion y el ascenso y el despido si

corresponde.
Factores que influyen en el desempefio laboral

Son varios los factores que pueden afectar el desempefio
de un empleado, desde la falta de capacitacién por parte
de la empresa, hasta la pasién con la que realiza sus

labores y el compromiso (Chiavenato, 2017).
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a. Clima laboral: que un empleado se encuentra en un
ambiente de constante hostigamiento, estrés, falta
de motivacion, higiene, etc, puede desatar su
desinterés o falta de compromiso para hacer un

trabajo de calidad.

b. Falta de capacitacion: existen puestos de trabajo
que requieren conocimiento especializado y que
requieren un nivel educativo minimo o se refuerzan
a través de cursos y capacitaciones de personas
con experiencia. La ausencia de esto provocaria un
mal desempeiio y no llegar a las metas

establecidas.

c. Pasion: si al empleado no le gusta el puesto 0 no
siente pasion por lo que hace, no se desempefiara
de manera adecuada en el trabajo.

d. Es importante detectar el estado de cada uno de
estos factores, ya que podrian afectar al empleado
de manera personal, al equipo de trabajo o
departamento y a toda la empresa en general.

1.1.5.1 Evaluacién del desempefio laboral

La evaluacion de personal es una herramienta para mejorar
los resultados de los recursos humanos de la empresa. La
Evaluacion de Desempefio debe generar un ambiente en el
gue el empleado experimente ayuda para mejorar su
desempeiio al ejecutar un proceso y obtener un mejor
resultado. No debe convertirse en una herramienta para

calificarlo si el resultado es malo (Robbins & Judge, 2013).

La evaluacion del desempefio laboral debe ser (Thimothy,
2013):
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a. Objetiva, imparcial y fundada en principios de

equidad.

b. Referida a hechos concretos relacionados con los
resultados obtenidos y a condiciones demostradas
por el empleado durante el lapso que abarca la
evaluacion, apreciados dentro de las circunstancias

en que desempenfa sus funciones.

c. Desarrollada mediante una estrategia que permita la

interaccion entre evaluador y evaluado.

Bohlander y Sherman (2008) autores que nos indican las

ventajas que tiene una evaluacion del desempefio:

a. Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion
sobre el desempefio, el gerente y el especialista de
personal llevan a cabo acciones adecuadas para

mejorar el desempefio.

b. Politicas de compensacién, la evaluacion del
desempefio ayuda a las personas que toman
decisiones a determinar quiénes deben recibir tasas

de aumento.

c. Decisiones de ubicacion, las promociones,
transferencias y separaciones se basan por lo comun
en el desempefio anterior o en el previsto

(reconocimiento del desempefio anterior).

d. Necesidades de capacitacion y desarrollo, el
desempenio insuficiente puede indicar la necesidad de
volver a capacitar. Un desempefio adecuado puede

indicar la presencia de un potencial no aprovechado.

e. Planeacion y desarrollo de la carrera profesional, la

retroalimentacion sobre el desempefio guia las
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decisiones  sobre  posibilidades  profesionales

especificas.

Imprecision de la informacién, el desempefio
insuficiente puede indicar errores en la informacién
sobre analisis de puesto, los planes de recursos
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de
informacion del departamento de personal para la

toma de decisiones.

Errores en el disefio de puesto, el desempefio
insuficiente puede indicar errores en la concepcion del
puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos

errores.

Desafios externos: muchas veces el desempefio se
ve influido por factores externos, como la familia, la

salud, las finanzas, entre otros.

Agudelo (2019) nos menciona que la evaluacion del

desempefio no es en si misma un fin, sino una

herramienta para mejorar los resultados de los recursos

humanos de la empresa, y es este su objetivo principal.

Para alcanzarlo este método intenta alcanzar los

siguientes objetivos especificos:

a.

Adecuacion del individuo al cargo
Entrenamiento

Promociones

Incentivo salarial por buen desempeiio

Mejoramiento de las relaciones humanas entre

superiores y subordinados

Auto perfeccionamiento del empleado
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g. Informaciones basicas para la investigacion de

recursos humanos

h. Estimacién del potencial de desarrollo de los

empleados
I. Estimulo a la mayor productividad

J. Oportunidad de conocimiento de los patrones de

desempeiio de la empresa

k. Retroalimentacion de informacion de propio individuo

evaluado, y,

|. Otras decisiones de personal, como transferencias,

licencias, etc.

Por su parte Chiavenato (2019) considera a la evaluacion del

desempefio como:

Un sistema el cual sirve para medir el desempefio
de cada persona se desempefia en un determinado
puesto laboral y este a su vez de su potencial de
desarrollo futuro. Toda es evaluacion considerada
como un proceso para estimular o calificar el valor,
la perfeccion, la eficacia y las cualidades de una
persona en un determinado puesto laboral. La
evaluacion de los trabajadores que desempefan
papeles dentro de una organizacion se realizan
empleando diversos procedimientos que se
conocen con diversos nombres, como evaluacion
del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion
de los empleados, informes de avance, evaluacion

de la eficiencia en las funciones, etc.

Por lo anteriormente sefialado por los diferentes autores
decimos que la evaluacion del desempefio laboral es un

concepto dinamico, porque las organizaciones siempre
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evalian a los empleados de manera formal o informal, y con
cierta continuidad. Y esta tiene la finalidad de determinar el
valor del trabajo de los empleados y este a su vez medir el

nivel competitivo de la organizacion.
1.1.5.2 Medicion del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio de empleados, no solo la
empresa sale beneficiada, también los trabajadores, ya
gue pueden obtener mejores oportunidades de trabajo o
un puesto acorde a su perfil. Ademas, es esencial para
poner a prueba la capacidad de liderar del encargado del
equipo, asi como la comunicacion y el nivel de integracion

del empleado dentro de la organizacion.

Las pruebas de desempefio se realizan con el objetivo de
motivar el trabajador para que, de esta manera, disminuyan
las malas préacticas y debilidades de la empresa y aumente la

productividad laboral.

Existen algunos métodos que las empresas llevan a cabo

para la evaluacion del personal (Malisa, 2012):

a. La prueba de desemperio realizada por el Jefe del
Departamento, ya que es quien conoce al empleado
y el empefio que pone en las actividades que realiza

diariamente.

b. Una autoevaluacion donde el empleado califica su

desemperio y ofrece propuestas para mejorarlo.

c. Prueba de desempeiio laboral por parte de los

compafieros del puesto.

d. Encuestas para empleados donde califiquen el

trabajo del director del area.
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e. Prueba realizada por el cliente en la que evalta el
trabajo que realizan los empleados con los que trata

directamente

f. Realizar un diagnéstico de la cultura laboral es
necesario para analizar si tu fuerza laboral esta

cumpliendo con los objetivos establecidos.
Ventajas de medir el desempefio de empleados

Otras ventajas que tiene realizar la prueba de desemperio

laboral son (Palmar, 2014):

a. Establecer beneficios que vayan de acuerdo con las
funciones de cada trabajador

b. Ofrecer mejoras 0 ascensos en los puestos

laborales de acuerdo a su competencia laboral.
c. Encontrar problemas en la organizacion empresarial

d. Disminuir los factores externos a la empresa que

influyen en la labor de los empleados
1.1.6 Proceso de seleccién

Werther (2014) nos dice que el proceso de seleccion se basa

en:

Tres elementos esenciales: el analisis de puestos,
las necesidades de capital humano y candidatos
entre los cuales se puede escoger, estos
determinan la eficacia del proceso. Ademas de las
especificaciones del puesto, los gerentes vy
supervisores utilizaran las descripciones del puesto
para seleccionar y orientar a los empleados hacia el
puesto. Una descripcion del puesto es una relaciéon
de las tareas, obligaciones y responsabilidades de

un puesto. En el pasado, las especificaciones del
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puesto usadas como base para la seleccion, a
veces tenian poca relacion con las tareas que se

realizarian conforme la descripcién del puesto.

Segun Chiavenato (2017) los pasos del proceso de
seleccion son:
o Entender cuales son las necesidades que
requiere la vacante (definir el puesto de trabajo).

o Determinar el resultado de acuerdo a lo que

debe alcanzar el personal reclutado.

o Identificar si la persona seleccionada tiene
realmente la capacidad, conocimiento 'y

experiencia requerida para el puesto.

o Analizar las caracteristicas personales vy
profesionales del personal reclutado, como
edad, estado civil, conocimiento de lo solicitado,

etc.

o Analizar las caracteristicas especiales que
debera tener el candidato seleccionado, las
cuales deberan ser acordes al Jefe inmediato, a

los compafieros y a los clientes frecuentes.

o Analizar si el candidato idoneo cumple con los
elementos de energizacion hacia la tarea, la
satisfaccion organizacional, la autoconfianza y el
compromiso. Lo cual sera predictivo para su

posterior rendimiento.

o Analizar el curriculum vitae, para identificar de
forma objetiva si el candidato cumple con las

caracteristicas solicitadas para el puesto.

o La realizacion de una entrevista, para obtener

informacion detallada del candidato. Aportarle
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informacion sobre el puesto, tanto técnica como

social.

o Documentar la informacion obtenida en la

entrevista.

o Realizar un andlisis profundo del candidato,
mediante la aplicacién de pruebas psicolégicas
individuales y grupales (Chiavenato, 2017).

Robbins Stephen (2014) indica que el objetivo de una seleccion

eficaz es:

Vincular las caracteristicas individuales con los
requisitos del puesto. Cuando un administrador no
vincula estos dos factores, se sufre tanto en el
desempeiio como en la satisfaccion del empleado.
Esto significa que para que este proceso cumpla con
Su objetivo es indispensable que las personas
encargadas de hacerlo tengan la suficiente
experiencia y capacidad para seleccionar al nuevo
empleado, tratando de dar a la organizacion el
candidato que mejor se adapte a los requisitos que
en el puesto se requieren. Por tal razén es importante
afirmar que la seleccion adecuada es esencial en la
administracion de personal para lograr el éxito en la
organizacion. Dentro del proceso de seleccion se
contemplan los siguientes aspectos:

o Experiencia laboral
o Trayectoria académica
o Aspectos psicoldgicos
Aspectos que se logran conocer mediante un informe

acerca del candidato, este se denomina hoja o forma

de solicitud el propésito de usarla es para asegurar la
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informacion que se desea del solicitante en una forma

conveniente para evaluar sus calificaciones.
A. Técnicas de Seleccion de personal

En el proceso de seleccién, los resultados de la misma
tienden a influir de manera significativa en la decision final
de dicho proceso. Una buena entrevista esta conformada

por cuatro etapas, siendo estas (Dessler, 2015).

a) Entrevista:

o Preparacion: momento en el que se revisa la
solicitud y curriculo vitae. Asi también es necesario
revisar la descripcion y la especificacion del puesto
para el que el candidato es entrevistado. Se debe
estructurar una agenda para llevar a cabo la

entrevista.

o Apertura: momento de la presentacion del
entrevistador y entrevistado. Es necesario crear un
ambiente agradable, por lo que hay que iniciar con
preguntas sencillas que rompan el hielo y permita

gue el entrevistado se relaje.

o Preguntas y discusion: se debe contemplar
preguntas que cubran la informacién mas relevante
gue se quiere obtener del solicitante. También hay
que formular preguntas de seguimiento que
permitan al entrevistador profundizar en temas
importantes. Es necesario tener en cuenta que
hacer pausas o guardar un momento el silencio por
parte del entrevistador, permitira a que el
entrevistado tenga oportunidad de hablar sin ser

cortado.
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o Conclusion: al concluir con el periodo de preguntas
y discusién, se esta listo para concluir con la
entrevista. Esto se hace saber al solicitante con
declaraciones como: Bien, hemos abarcado con
todas las inquietudes que tenia, hay alguna
pregunta por parte suya. Por udltimo, se le dan
indicaciones de cdmo se continuara con el proceso
de seleccion. Al concluir con la entrevista, el
entrevistador debe hacer anotaciones importantes y

revisar datos para registrarles en el cuestionario.

b) Pruebas psicoldgicas: Constituyen una muestra de
conducta de la que se obtienen inferencias acerca de la
conducta o desempefio futuro. Las pruebas se agrupan
de la siguiente manera: personalidad, intereses y
aptitudes, logros o conocimientos y capacidad mental.

c) Investigacion de antecedentes vy referencias:
Consiste en verificar la informacién proporcionada por
un solicitante, o en obtener informacion adicional al
comunicarse con los empleadores anteriores 0 con

otras personas que conocen al solicitante.

d) Examenes fisicos: Se utiliza mas en empresas
industriales y de negocio. El propoésito de las pruebas

es determinar el estado de salud del solicitante.
Reclutamiento

Es el conjunto de maneras los cuales sirve para conquistar a
los aspirantes aptos para ocupar los cargo que requiere la
organizacion. Asi mismo, deben tener en cuenta la
informacion que se le brinda al mercado de lo que es recursos
humanos la oportunidad que ofrece el area, buscando de esta
manera tener una cartera de los posibles candidatos

aspirantes al cargo dentro de la empresa.
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Los desafios y las condiciones que con mas frecuencia

enfrentan los reclutadores son los siguientes:

a.

b.

Para

Planes estratégicos y de capital humano
Condiciones del entorno

Politicas corporativas

Habitos y tradiciones en el reclutamiento
Requisitos del puesto

Costos

Incentivos

Ruano (2014) manifiesta que el proceso de

reclutamiento es:

Un proceso por el cual la empresa se encarga de
cautivar a los candidatos que califiquen con el perfil
apropiado para los diferentes puestos vacantes. Asi
mismo, el autor manifiesta que el numero de
candidatos deben ser suficiente para que en los
subprocesos subsiguientes sea posible elegir al
candidato mas idoneos. Los subprocesos
siguientes al reclutamiento estan directamente
ligados a la calidad de la primera etapa, un buen
reclutamiento  acrecienta la posibilidad de

seleccionar al candidato de forma exitosa.

Para Headworth (2016) El reclutamiento es:

El proceso mediante el cual se captan candidatos
potencialmente aptos y acordes con los perfiles
para ocupar las jerarquias o puestos vacantes. Es
la técnica que permite suministrar a la empresa y
organizacion los elementos humanos necesarios en
el momento oportuno, de la calidad necesaria y

cantidad requerida, para mantener la homeostasis
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interna de la entidad, siendo ésta la base de la
productividad y sinergia producida por el
movimiento interno del sistema. Reclutamiento es
una de las funciones mas importantes debido a que
de ello depende que la organizacion cuente con
personal calificado, actualizado y capacitado, lo
que a su vez le otorga un nivel de competitividad y

cumplimiento cabal de sus objetivos globales.

Gbomez-Mejias, Balkin y Candy, (2016) nos dicen que:

La fase de reclutamiento se puede comparar a una
estrategia de venta 0 a una estrategia publicitaria,
ya que la empresa pretende hacer atractivo un
puesto vacante para atraer a los candidatos que
reunen el perfil requerido, trata de interesar a los
candidatos por un puesto en concreto. De otro lado,
es importante tener presente que el candidato
idéneo no es aquél que se considera mas aptos
desde un punto de vista individual, sino que es
aquél que reune el perfil buscado y se ajusta a las
funciones que debe desarrollar y al resto de la
organizacion, esto es, a los valores de la empresa y

a los comparieros.

Chiavenato (2019) nos dice que el reclutamiento se hace a
partir de las necesidades de Recursos Humanos presentes
y futuras de la organizacion. Consiste en la investigacion e
intervencion sobre las fuentes capaces de proveer a la
organizacion del numero suficiente de personas que son

necesarias para la consecucion de sus objetivos.

El reclutamiento requiere de una cuidadosa planeacién que

consta de tres fases.
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a. Qué necesita la organizacion en términos de

personas.

b. Qué puede ofrecer el mercado de RH.

c. Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear.
A las que corresponden las siguientes tres etapas del
proceso de reclutamiento:

a. Investigacién interna de las necesidades.

b. Investigacién externa del mercado.

c. Definicion de las técnicas de reclutamiento a utilizar

(Chiavenato, 2017).

Raymond, et. al, (2021) nos dice que el reclutamiento es la
etapa en las cual la organizacion realiza actividades

encaminadas a influir en:

a. Aumentar el nimero de personas que aplican a

puestos vacantes en la empresa.
b. Eltipo de personas que aplica a las vacantes.

c. La probabilidad de que los candidatos acepten la

posicion que se les ofrece.

En este orden de ideas decimos que el reclutamiento
consiste en aquellas actividades que estan intimamente
ligadas con la investigacion y con la intervencién de las
fuentes idoneos de proveer a la organizacion de un nimero
suficiente de personas que ésta necesita para la conquista

de sus objetivos trazados.
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Investigaciones
Internacionales

Quirés Tomas Francisco Javier (2015) en su investigacion
titulada “Analisis de las Tendencias en Gestion de los Recursos
Humanos desde una Perspectiva Académica y Empresarial”

concluye:

a. La aplicacion del Analisis Semantico y el uso de las
memorias como fuente de informacion sobre los temas
principales en materia de Recursos Humanos desde el
punto de vista empresarial aportan un nuevo enfoque al
estudio del distanciamiento entre teoria y practica,
producido a partir de los afios setenta del siglo pasado, en
un campo tan importante como el de los Recursos
Humanos. Este nuevo enfoque implica una nueva forma de
analizar la realidad subyacente en este campo del saber,
encuadrandose en el campo de investigacion emergente de
la aplicacion de la Mineria de Datos a la Gestion de los

Recursos Humanos.

b. El Analisis Semantico ha permitido detectar las estructuras
tematicas subyacentes en dos corpus de documentos, los
articulos cientificos en materia de Recursos Humanos y las
memorias empresariales, su estudio mediante el Analisis

Cluster y la comparacion de ambas.

c. Existen diferencias entre ellos, pero éstas son relativas,
pues son muchos los temas que despiertan un interés
comun en ambos grupos. Igualmente, se ha confirmado la
validez de algunas variables analizadas por otros autores
como variables explicativas tanto de la existencia de temas
de interés comun como de que existan diferencias entre

ambos: las modas, la existencia de diferentes stakeholders,
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el agotamiento cientifico de ciertos temas y la existencia de
un gap temporal entre los descubrimientos cientificos y su

aplicacion practica.

Ghiglione (2015) en su tesis titulada “Gestion de RR.HH del
personal de planta permanente de la Honorable Camara de
Diputados (Provincia de La Pampa). Desafios para una

adecuada evaluacion de desempero” tuvo como conclusiones:

a. En el estudio realizado se observa la importancia del rol de
los Recursos Humanos dentro de la sociedad en general, y
las organizaciones en particular, ha cobrado mayor
relevancia con el paso de los afios. Esto estd sustentado
por los recursos, léase tiempo y esfuerzos intelectuales, que
las ciencias sociales le han dedicado a la comprensiéon y
desarrollo de teorias que interpretan el comportamiento de
los seres humanos, como asi también sus necesidades y

motivaciones.

b. Los Recursos Humanos son el activo mas importante dentro
de las organizaciones publicas y representan el factor clave
de éxito o fracaso. Los responsables de la Direccion de
Recursos Humanos de la Honorable Camara de Diputados
de la provincia de La Pampa son conscientes de la
necesidad de desarrollar un sistema integral de gestion de
Recursos Humanos, que posibilite estimar el aporte real de
los trabajadores a la organizacion, mediante evaluaciones
periddicas de desempefio, asi como plantear objetivos y
acciones de mejora continua. Sin embargo, al dia de la
fecha no cuentan con las herramientas necesarias para
abordar tal desafio. Los directivos, saben que planificar en
forma estratégica e integral, sin dudas, permitira mejorar los
resultados a mediano y largo plazo y cuentan con la
intencion de empezar a implementar el sistema de gestion

de Recursos Humanos.
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c. El uso de la herramienta Tablero de Comando permite, a
través de la seleccion de indicadores agrupados en
subsistemas, establecer un diagnéstico de situacion,
detectar inconvenientes en la planificacion y ejecucion de
las estrategias organizacionales, identificar las
interrelaciones e interacciones que influyen y/o afectan el
desempeiio del personal y, a su vez, proponer pautas
basicas y objetivos a mediano plazo, que contribuyan a

mejorar los indicadores de gestion.
Nacionales

Pacco (2018) en su investigacion titulada “Gestion de Recursos
Humanos y su incidencia en el Clima Laboral en la
Municipalidad Distrital Crnl. Gregorio Albarracin Lanchipa,

Tacna” concluye:

a. La gestion de recursos humanos incide significativamente
en el clima laboral en la Municipalidad Distrital. Asimismo,
el nivel de gestion de recursos humanos alcanz6 un 52,8
% de eficiencia, mientras que el clima laboral fue calificado

con un 50,3 % adecuado.

b. La contratacion de los recursos humanos incide
significativamente en el clima laboral de la Municipalidad.
Asimismo, el nivel de contratacion de recursos humanos
alcanz6 un 50,8 % de eficiencia, mientras que el
comportamiento laboral fue calificado con un 49,5 %

adecuado.

c. La organizacion de los recursos humanos incide
significativamente en el clima laboral de la Municipalidad
Distrital. Asimismo, el nivel de organizacion de recursos
humanos alcanzé un 51,3 % de eficiencia, mientras que la

satisfaccion laboral fue calificada con un 50,8 % adecuado.
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d. El estilo de direccion incide significativamente en el clima

laboral de la Municipalidad Distrital. Asimismo, el nivel de

estilo de direcciébn alcanz6 un 53,8 % de eficiencia,

mientras que el desempefio fue calificado con un 51,5 %

adecuado

Grados (2020) en su tesis titulada “Cultura Organizacional y

Gestion de Recursos Humanos en el Hospital Huacho Huaura

Oyon y SBS — 2018” arribo a las siguientes conclusiones:

a.

Con un nivel de significancia de 0.000 y habiendo
alcanzado un valor de correlacion alta, se concluye que
la cultura organizacional se relaciona de forma

significativa con la gestion de RR.HH.

Con un nivel de significancia de 0.000 y habiendo
alcanzado un valor de correlacion alta de 0.783, se
concluye que los valores de la organizacion se
relacionan de forma significativa con la Gestion de
RR.HH.

Con un nivel de significancia de 0.000 y habiendo
alcanzado un valor de correlacion alta de 0.763, se
concluye que las creencias de la organizacion se
relacionan de forma significativa con la Gestion de
RR.HH.

Con un nivel de significancia de 0.000 y habiendo
alcanzado un valor de correlacion alta de 0.677, se
concluye que el clima de la organizacién se relaciona de

forma significativa con la Gestion de RR.HH.

Con un nivel de significancia de 0.000 y habiendo
alcanzado un valor de correlacion alta de 0.658, se

concluye que las normas de la organizacion se
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relacionan de forma significativa con la Gestion de
RR.HH.

f. Con un nivel de significancia de 0.000 y habiendo
alcanzado un valor de correlacion alta de 0.813, se
concluye que los simbolos de la organizacion se
relacionan de forma significativa con la Gestion de
RR.HH.

Rojas, et, al (2020) en su investigacion titulada “Gestion del
Talento Humano y su Incidencia en la Productividad Laboral
el Personal Operativo en la Empresa FISIM SAC Huanuco —
2015” los autores arribaron a las conclusiones siguientes:

a. La mayoria de los encuestados, estiman que es
necesario hacer planes y respetar el proceso de
reclutamiento, seleccion y evaluaciéon antes de contratar
al personal operativo; y si se contrata consideran tomar
en cuenta la capacidad, conocimiento y habilidad,
asimismo entrenarlos en valores organizacionales, de
esa manera mejoraria su productividad laboral para que

la Empresa logre sus metas y objetivos.

b. La mayoria de los encuestados, estiman que es
necesario planificar antes de hacer una evaluacion; y si
una vez contratado el personal previo una seleccion,
consideran que deben de respetar el MOF y el
Reglamento Interno de la Empresa, porque de esa
manera mejoraria su rendimiento laboral y se tendria
una mejor comunicacion fluida entre sus jefes vy

comparnieros de trabajo.

c. Los encuestados, en su mayoria, estiman que es
necesario respetar el orden de los procesos para

trabajar mejor en equipo tomando en cuenta su
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capacidad cognitiva y actitudinal del personal operativo
para mejorar su rendimiento y desempeio laboral,
brindando un servicio de calidad con eficiencia y

eficacia.

d. Los encuestados en un porcentaje alto, estiman que
para llegar a incrementar el capital intelectual y crecer
en el aspecto personal es necesario planificar, capacitar
y evaluar, asimismo desarrollaran mejor sus
conocimientos y destrezas dentro de la empresa para

cumplir con la metas y objetivos trazados.
Marco Conceptual

Administracion: Es el proceso de planificacion, organizacion,
direccion y control de la labor de los que conforman la empresa y

utilizar los recursos adecuados para alcanzar las metas fijadas.

Bienestar laboral: implica tener seguridad laboral, personal y
ambiental, tener acceso a bienes materiales en la empresa para llevar
una vida laboral con una estrecha relacion con la libertad de tomar

decisiones y actuar en el entorno de su centro laboral.

Capacitacion: Es un proceso continuo de ensefanza-aprendizaje,
mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de los
servidores, que les permitan un mejor desempefio en sus labores
habituales. Puede ser interna o externa, de acuerdo a un programa

permanente, aprobado y que pueda brindar aportes a la institucion.

Competencias: Conjunto de habilidades, destrezas actitudes y valores,
que cuando se aplican dentro del trabajo se convierte en desempefio
que favorece a alcanzar los objetivos de cualquier institucion y/o

empresa

Evaluaciéon de Desempefio: procedimiento que pretende apreciar, el

desenvolviendo de los empleados de una organizacion de la forma mas
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sistematica y objetiva posible, Esta evaluacion se ejecuta desacuerdo a
las metas planteadas, los compromisos asumidos y las caracteristicas

personales.

Gestion: Gestion engloba un conjunto de elementos de diferente
naturaleza: una estructura organizativa, una serie de practicas
directivas, un sistema de representacion y un modelo de personalidad
(Hernandez, 2012).

Gestion de calidad: Consiste en la totalidad de los medios por los
cuales se logra la calidad, es decir, coOmo piensan la alta direccidon
sobre calidad; asi la gestion de calidad incluye tres procesos:
planificacién de la calidad, control de calidad y mejora de la calidad
(Beltran 2014).

Gestion de Recursos Humanos: proceso administrativo aplicado al
incremento y preservacion del esfuerzo, las practicas, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la estructura,
en beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais en
general. De igual manera, podemos decir que realizar el proceso de
auxiliar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio y una
calidad de conducta personal y social que cubra sus necesidades y

expectativas personales.

Potencial humano: EIl potencial humano se define como lo que el
hombre es capaz de hacer, el potencial que tiene una persona en su
interior y obviamente dicho potencial se puede entrenar. El concepto
del Potencial humano es importantisimo porque hay que ser consciente
de que todos tenemos un gran potencial humano y podemos utilizarlo
para mejorar nuestra vida y por qué no mejorar el mundo, de hecho,
desarrollar nuestro potencial humano es mejorar el mundo porque si

nosotros somos mejores personas el resto del mundo lo va a notar.

Recurso Humano: Es el conjunto de trabajadores o empleados que

forman parte de una empresa o institucion y que se caracterizan por
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desempefar una variada lista de tareas especificas a cada sector
(Ariza, 2004).

Reclutamiento: se refiere a la busqueda de candidatos para ocupar un
puesto entre los mismos empleados de la organizacion, los cuales
tendran que pasar todas las etapas del proceso, aun cuando ya formen

parte de la organizacion.

Satisfaccion: Es el cumplimiento del deseo o del gusto, en términos
psicolégicos la satisfaccion se da cuando existe un estado de placer de
un organismo al haber logrado la meta de las tendencias motivadoras
dominantes (Guillen 2010).

Seleccién: aquella actividad estructurada y planificada que permite
atraer, evaluar e identificar con caracter predictivo las caracteristicas
personales de un conjunto de sujetosa los que se denomina
candidatos, que les diferencia de otros, y les hace mas idéneos, mas
aptos 0 mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades
determinadas de antemano como requisitos criticos para el desempefio

eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional (De Ansonera, 2005).
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Capitulo II: ElI problema, objetivos, hipotesis y variables

2.1 Planteamiento del Problema

2.1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Los recursos humanos contribuyen al crecimiento de la empresa
y esta a su vez al mejorar su productividad y rentabilidad, pero
para ello debe tener un modelo de gestibn que asegure que
atraera a los profesionales mas idoneos y que lograra alinearlos

con los objetivos de negocio.

Puesto que en el mundo cambiante y globalizado en que vivimos
fruto de la reforma del orden econdémico mundial, lleno de
nuevos conceptos que recibimos a una velocidad que apenas
nos permite procesarlos cuando ya estamos cambiando de
paradigma, debemos estar cada vez més claros en hacia donde
dirigirnos y cuales son las técnicas de gestion que nos
garantizaran el éxito en el mercado competitivo en el cual nos

desenvolvemos.

La gestion de recursos humanos contribuye a que los seres
humanos que integran una empresa apoyen al logro de los
objetivos. y es una de las principales funciones de la empresa y
es por eso que la manera en que los empresarios pretenden
encontrar a los empleados mas adecuados para cada puesto y

para cada momento, que tengan la formacion suficiente para
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desempeniar las tareas que le son encomendadas y desarrollen
su trabajo de manera eficiente para alcanzar los fines de la

organizacion.

En este contexto observamos que desde que la Universidad
Nacional del Callao era una Universidad Técnica y la vigencia de
la Ley 23733 todos los cargos administrativos y de funcionarios
han sido ocupados por docentes, los cuales eran propuestos por
las autoridades de turno designandolos como cargo de
confianza, los cuales segun su especialidad no necesariamente
guardaba alguna relacibn con el cargo que asumian Las
autoridades aducian que la UNAC no podia estar en manos ni
ser manejada por el personal administrativo que en su mayoria

no tenian una profesion.

Mas bien el personal que habia comienza a desempefiar
labores administrativas sin mayores conocimientos Lis gremios
de trabajadores administrativos constante reclamaban los
cargos de técnicos y funcionarios debian ser ocupados por el
personal administrativo, pero al pedir las autoridades que
hagan propuestas para los cargos no habian quienes cumplan
con el perfil del puesto Con la decian de la Ley 30220 y las
precisiones SERVIR en cuanto a que los docentes no pueden
ocupar cargos administrativos estos cargos de funcionarios jefes
y directivos de oficinas estan siendo ocupados en la condicion

de encargados.

Existen varios problemas con las designaciones ya que por falta
de conocimiento de formacién profesional no emiten

documentos con sustento técnico para la toma de decisiones.

Lo que ocasiona que los expedientes sean devueltos en mas de
una ocasion para que amplien o precisen el informe técnico

para poder continuar con el tramite correspondiente.
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Ocasionando demoras y malestar en el ambiente laboral y
también del usuario (dependiendo de tipo de expediente y de las
oficinas involucradas) A la fecha persiste la deficiencia en
cuanto contar con personal idoneo capaz de desempefar un

cargo de direccion.

Se recurre a la contratacion de profesionales para desempenfar
dichos cargos Se les motiva en forma permanente y se les
otorga financiamiento para que realicen estudios de
capacitacion, pero no hay casi demanda Pareciera que estan

conformes y no tienen mayores aspiraciones.
Antecedentes Teodricos

El proceso administrativo aplicado al incremento y preservacion
del esfuerzo, las précticas, la salud, los conocimientos, las
habilidades, entre otros, de los miembros de la estructura, en
beneficio de un sujeto, de la propia organizacion y del pais en
general. Consiste en planear, organizar y desarrollar todo lo
concerniente a promover el desempefo eficiente del personal

gue compone una estructura (Mondy, 2010).

La importancia de la gestiéon de los recursos humanos radica en
gue actualmente la empresa debe dar respuestas a los cambios
experimentados en la sociedad en general y del mundo laboral
en particular entre los que destacan (Cuesta, 2008):

o Aumento de la competencia y por lo tanto de la necesidad

de ser competitivo.

o Los costos y ventajas relacionadas con el uso de los

recursos humanos.

o La crisis de productividad.
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o ElI aumento del ritmo y complejidad de los cambios
sociales, culturales, normativos, demograficos vy

educacionales.

o Los sintomas de las alteraciones en el funcionamiento de

los lugares de trabajo.

o Las tendencias para la proxima década (Cuesta, 2008).
Plaza (2015) menciona que gestion de recursos humanos es la
funcidn que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear
y retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas
las puede desempefiar una persona 0 departamento en

concreto junto a los directivos de la organizacion. Esta

compuesto por las siguientes areas:

o Reclutamiento de personal.

o Seleccion.

o Disefio, descripcidn y analisis de cargos.

o Evaluacion del desempefio humano.

o Compensacion. - Beneficios Sociales.

o Higiene y seguridad en el trabajo.

o Entrenamiento y desarrollo del personal.

o Relaciones laborales.

o Desarrollo organizacional.

o Base de datos y sistemas de informacion.

o Auditoria de recursos humanos.
Vallejos (2016) nos dice que la gestion de recursos humanos
contribuye a que el recurso humanos que integran una
organizacion apoyen a lograr los objetivos, y es una de las

principales funciones de la empresa, es por eso, que la manera

en que los jefes pretenden encontrar a los empleados mas
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adecuados para cada puesto y para cada momento, que tengan
la formacién suficiente para desempefiar las tareas que le son
encomendadas y desarrollen su trabajo de manera eficiente

para alcanzar los fines de la organizacion.

En el desempeiio laboral el individuo exterioriza las
competencias que ha alcanzado en lo laboral en las cuales se
integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores las cuales contribuyen a
conseguir los resultados esperados en correspondencia con los
requerimientos técnicos, productivos y de servicios de la
empresa. Es de suma importancia indicar que, el desempefio
gue los trabajadores poseen esta determinado por la forma de
organizacion y por las condiciones bajo las cuales se estructura

este trabajo.

El desempeiio laboral son la acciones o conductas que se
observan en los empleados que son apreciables para lograr los
objetivos de la organizacion, y estos a su vez pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y

su nivel de contribucion a la empresa (Barreto, 2009).

Definicion del Problema
2.1.3.1 Problema General

¢De qué manera la gestion de recursos humanos
basadas en competencias influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad

Nacional del Callao?
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2.1.3.2 Problemas Secundarios

a. ¢De qué manera el disefio del perfil por
competencias del personal influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional del Callao?

b. ¢De qué manera el proceso de seleccién del
personal por competencias influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional del Callao?

c. ¢De qué manera la evaluacion por competencias
del personal influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de la Universidad Nacional del
Callao?

2.2 Finalidad y Objetivos de la Investigacion
2.2.1 Finalidad

El desarrollo de la presente investigacion tiene por finalidad
determinar la influencia de la gestibn de recursos humanos
basadas en competencias con el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional del Callao. Desde esa
perspectiva, la importancia de la gestion de los recursos
humanos es trascendente ya que radica en la busqueda de
respuestas a los cambios que suceden de manera permanente
en la sociedad y especialmente en el ambiente laboral, donde
cada dia hay un aumento de la competencia y por lo tanto eso

requiere de la necesidad de ser cada vez mas competitivo.
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2.2.2 Objetivo General y Especificos
2221 Objetivos General

Determinar la influencia de la gestion de recursos
humanos basadas en competencias con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

2.2.2.2 Objetivos Especificos

a. Evaluar la influencia del disefio del perfil por
competencias del personal influye en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

b. Evaluar la influencia del proceso de seleccion
del personal por competencias en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

c. Evaluar la influencia de la evaluacion por
competencias del personal en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad
Nacional del Callao.

2.2.3 Delimitacion de la Investigacién

a) Delimitacién Temporal: La investigacion estara delimitada
de enero 2018 a enero 2019.

b) Delimitacion Espacial: estard delimitado en la

Universidad Nacional del Callao.

c) Delimitacion Conceptual: gestién de recursos humanos

competencias, desempefio laboral.
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2.2.4 Justificacion e Importancia del Estudio

La presente investigacion se justifica debido a que la gestidon
de recursos humanos constituye una funcion esencial que se
ocupa del factor humano; es decir de seleccionar, contratar,
formar, emplear y retener a todos aquellos que en algin
momento pasan a formar parte como colaboradores de la
organizacion. Estas actividades para las cuales han sido
contratados permiten que las desempefien una persona o
mas personas en una oficina determinada en estrecha

colaboracién con los directivos de la organizacion.

La importancia del presente estudio radica en que se ven
aspectos que son trascendentes para el funcionamiento de la
organizacion como es el primer paso que conlleva al
reclutamiento de personal, en el cual sigue la seleccion de
personal el mismo que se desarrolla basado en el disefio,
descripcion y analisis de cargos. Una vez contratado el
personal y cuando ya forma parte de la organizacion se
contemplan otros aspectos como la evaluacion del
desempefio humano y si cuyo resultado es satisfactorio se
procede a la compensacion por el trabajo desarrollado con la
respectiva compensacion de sus beneficios sociales. Aunado
a ello las organizaciones debe brindar diferencias
significativas con otras organizaciones a fin de rey6etner al
personal como la higiene y seguridad en el trabajo,
entrenamiento y desarrollo del personal, relaciones laborales,

entre otros.
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2.3 Hipotesis y Variables

2.3.1 Supuestos Teodricos

La gestion de recursos humanos es un de suma importancia y
esta a su vez es muy sensible a la mentalidad que impera en las
organizaciones. Es circunstancial y situacional puesto que
depende de aspectos relacionados a la cultura de cada
empresa, la estructura organizacional adoptada, los caracteres
del contexto ambiental, el negocio de la empresa, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variable

importantes.

La gestion de recursos humanos se basa esencialmente en la
planeacién, organizacion, desarrollar y controlar aquellos
procesos preparados para promover un desempefio eficiente por
parte del personal empleado, y este también comparablemente a
los que la organizacion ensefie la forma que permita la
cooperacion o colaboracion del recurso humano en cuanto a la
ejecucion de las metas especiales que estén relacionados de
manera directa o indirectamente con la organizacion (Bueno &
Santos, 2016).

Jackson y Schuler, (2007) nos dicen que la Gestién de

Recursos Humanos abarca tres elementos

o Practicas especificas de Recursos Humanos, como

reclutamiento, seleccién y evaluacion

o Politicas de Recursos Humanos formales, que constrifien
de forma directa en mayor o menor medida el desarrollo de

ciertas practicas especificas

o Filosofias generalistas de Recursos Humanos, que
especifican los valores que conforman las politicas y

practicas organizativas. ldealmente, éste conjunto abarca
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un sistema que atrae, desarrolla, motiva y retiene
empleados que aseguran la supervivencia y el efectivo

funcionamiento de la organizacién y sus miembros.

Con relacibn al desempefio administrativo para dirigir
adecuadamente a grupos de trabajo, equipos o empresas en
términos generales es necesario una serie de conocimientos,
habilidades y actitudes para lograr que las cosas sucedan y

funcionen.

Para que exista un buen desempefio este debe ser evaluado, es
por ello que el proceso de evaluacion del desempefio arranca a
partir de la cuspide de la organizacion; es decir, de la mision, los
fines y los objetivos estratégicos y cdmo esos objetivos se
reflejan en la estructura organizacional de la empresa: sus
negocios, areas funcionales y puestos. a evaluacion del
desempefio se debe vincular al ciclo y/o periodo de planeacion
anual de la empresa. En consecuencia, cuando se habla del
proceso de evaluacion del desempefio, también es comun

referirse al periodo o ciclo de evaluacion del desempefio.

La evaluacion del desempefio es fundamental en toda
organizacion porque, si esta eficazmente estructurada, provoca
mejores resultados en la empresa. En una dinamica grupal, o
experiencia estructurada de aprendizaje, sustentada en la teoria

de la motivacién del logro (David C. McClelland, 1987).
2.3.2 Hipotesis General y Especifica
2.3.2.1 Hipotesis General

La gestion de recursos humanos basadas en
competencias  influye  positivamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.
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2.3.2.2 Hipotesis Especificas

a.

El disefio del perfil por competencias del
personal influye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Universidad

Nacional del Callao.

El proceso de seleccion del personal por
competencias influye positivamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional del Callao.

La evaluacion por competencias del personal
influye positivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Universidad Nacional

del Callao.

2.3.3 Variables e Indicadores

2.3.3.1

Identificacion de las Variables
Variable Independiente (VI)

La gestion de recursos humanos basadas en

competencias
Variable Dependiente (VD)

El desempefio administrativo
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2.3.3.2 Definicidén Operacional de las Variables

Variables

Indicadores

VI

La gestion de

recursos humanos

basadas en

competencias

La gestion de recursos humanos basadas en competencias
Numero de disefio del perfil por competencias del personal
Grado de Identificacion de las competencias institucionales
Numero de procesos de seleccion del personal
Porcentaje de Efectividad del proceso de seleccidn
NUmero de evaluacion por competencias del personal
Grado de Aprovechamiento del conocimiento del personal
NUmero de Desarrollo habilidades administrativas

Numero de Desarrollo de capacidades del personal

Grado de Oportunidades de desarrollo profesional

Numero de Estrategias de evaluacion del desempefio
NUmero de Evaluaciones del potencial

NUmero de Estrategias de motivacion

NUmero de Estrategias e rotacion del personal

NUmero de de profesionales asignados al puesto segun el perfil
del servidor publico.

VD:

El
laboral

Desempefio

NUmero de procedimientos formales para medir el trabajo
Numero de procesos procedimientos productivos

Numero de los resultados de un empleado en funcion de sus
responsabilidades laborales.

Numero de herramienta para documentar el desempefio de un
empleado a lo largo del tiempo

NUmero de sistemas de evaluacion que ayuda con el proceso de
toma de decisiones

NUmero de sistemas de evaluacion que ayuda con la promocién
de los empleados

Numero de sistemas de evaluacion que ayuda con la
compensacion de los empleados

NUmero de mejoras de la forma en que funciona un equipo o una
organizacion

Grado de favoritismo en la administracion eficaz del equipo

Porcentaje de empleados que comprende cudl es su posicidn en
comparacién con otros miembros de la empresa

Retroalimentacion constante sobre las fortalezas de un
empleado.
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Capitulo Ill: Método, técnicas e instrumentos

3.1 Poblacién y Muestra
3.1.1 Poblacién

La poblacibn estuvo constituida, por 169 trabajadores

ocupadas por el personal administrativo.
3.1.2 Muestra

Para el célculo del tamarfio de la muestra se utilizé el muestreo

aleatorio simple a través de la siguiente formula:

Z2N pg

E2 (N-1) + Z?pq

Donde:

n = Tamafo de la muestra

N = Poblacién (169)

Z = Nivel de confianza (1.96)

p = Tasade prevalencia de objeto de estudio
(0.50)

g = (1-p)=0.50

E = Error de precision 0.05
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Entonces:

(1.96)? (169) (0.50) (0.50)
(0.05)2 (169 - 1) + (1.96)2 (0.50) (0.50)

5
I

n = 162.3076
0.42 + 0.9604

n = _162.3076
1.3804

n = 118 '

3.2 Tipo y Nivel de Investigacion
3.2.1 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es aplicada el cual nos ha permitido
responder a las interrogaciones y objetivos de la

investigacion.
3.2.2 Nivel de Investigacion
La investigaciéon se ubic6 en el nivel descriptivo.
3.3 Meétodo y Disefio de la Investigacion
3.3.1 Meétodo de la Investigaciéon

La investigacion aplicé basicamente el método expos-facto
de las variables.

3.3.2 Disefo de la Investigacion

El disefio de la investigacibn corresponde a una
investigacién es No Experimental, el cual corresponde a una

investigacién explicativo.
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Disefio especifico es el siguiente:

M1-Oy () Ox

Donde

M = Muestra

O = Observacion

X La gestion de recursos humanos basadas en

competencias

Desempefio laboral

= En funcién de

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.4.1 Técnicas de Recoleccién de Datos

Las principales técnicas que hemos utilizado en este estudio

fueron las siguientes:

a)

b)

Recoleccién de informacién directa. — el cual se ha

realizado recopilando informacién existente de fuentes
bibliograficas, tales como libros, revistas, periodicos,
estadisticas, y organizaciones de la misma provincia, sus

autoridades.

Técnicas de observacion. — técnica que se realizod

mediante el analisis de documentos.
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3.4.2 Instrumentos

Se han elaborado fichas textuales, bibliograficas vy
comentarios, los cuales nos permitid obtener informacion

ordenada, coherente, relacionada al tema de investigacion.

3.5 Procesamiento de Datos
Entre las principales técnicas que se aplicaron en este estudio fueron
las siguientes:
o La codificacion
o Latabulacién

o Técnicas estadisticas
3.6 Pruebade la Hipotesis

La prueba de la hipdtesis que hemos utilizado es la prueba chi
cuadrado que consisti0 en determinar la existencia de relacion o no

entre las variables de investigacion.
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Capitulo IV: Presentacion y analisis de los resultados

Presentacion de los Resultados

En este acéapite se ha desarrollado el trabajo de campo el cual ha
consistido en la presentacion de los resultados de las encuestas
aplicadas a los trabajadores ocupadas por el personal administrativo.
Los resultados obtenidos han sido vaciados en cuadros y graficos, los
cuales estan debidamente interpretados; para luego proceder a
contrastar las hipotesis y realizar la discusion de los resultados, para

posteriormente realizar las conclusiones y recomendaciones.
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4.1.1 Resultados de la encuesta aplicada

Tabla N° 01

La gestién de recursos humanos basadas en competencias

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 49 42% 42% 42%
Probablemente si 32 27% 27% 69%

Valido Probablemente no 28 24% 24% 92%
Definitivamente no 9 8% 8% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 01: La gestion de recursos humanos basadas en
competencias

Definitivamente si

Probablemente si

Probablemente no

Definitivamente no

A la interrogante considera usted que la gestion de recursos humanos basadas
en competencias contribuye al crecimiento laboral de los trabajadores de la
Universidad, la respuesta de los trabajadores ocupadas por el personal
administrativo respondio de la manera siguiente definitivamente si 42%,

probablemente si 27%, probablemente no 24% y definitivamente no 8%.

Lo que podemos decir que la gestion de recursos humanos basada en
competencias, se apoya en la transparencia de todos los programas,

procedimientos e instrumentos.
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Tabla N° 02

El disefio del perfil por competencias del personal

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores  Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 50 42% 42% 42%
Probablemente si 35 30% 30% 72%

Valido Probablemente no 22 19% 19% 91%
Definitivamente no 1 9% 9% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 02: El disefio del perfil por competencias del personal

Definitivamente si

Probablemente si

Probablemente no

Definitivamente no

A la interrogante considera usted que el disefio del perfil por competencias
contribuye al crecimiento laboral de los trabajadores de la Universidad, los
entrevistados respondieron de la siguiente manera definitivamente si 42%,

probablemente si 30%, probablemente no 19%, definitivamente no 9%.

Con esto nos permite aseverar que el perfil de competencias es un
instrumento que refleja cada uno de los lineamientos de conducta que se
necesitan para poder proyectar el éxito de toda institucion, un perfil de
competencias bien definido y/o disefiado servirA como patron de
comparacion entre los niveles de conocimientos que un determinado puesto

de trabajo exige y los niveles con los que cuenta el individuo.
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Tabla N° 03

Identificacion de las competencias institucionales

. Porcentaje  Porcentaje
Respuestas Colaboradores = Porcentaje ) )

valido acumulado
Definitivamente si 57 48% 48% 48%
Probablemente si 31 26% 26% 75%
Valido Probablemente no 19 16% 16% 91%
Definitivamente no 1l 9% 9% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 03: Identificacidon de las competencias institucionales

m Definitivamente si
m Probablemente si
= Probablemente no

® Definitivamente no

A la interrogante considera usted que la identificacion de las competencias
institucionales favorece el desarrollo de las actividades laborales en la
Universidad, los trabajadores que participaron en la entrevista respondieron
definitivamente si 48%, probablemente si 26%, probablemente no 16 vy,

definitivamente no 9%.

Un buen sistema de gestibn por competencias requiere de cierto
conocimiento en la funciébn a un enfoque individualizado; debido a

contribuye a adaptar a la persona al puesto y a la cultura organizativa.
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Tabla N° 04

El proceso de seleccion del personal

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 53 45% 45% 45%
Probablemente si 29 25% 25% 69%

Valido Probablemente no 21 18% 18% 87%
Definitivamente no 15 13% 13% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 03: El proceso de seleccion del personal

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que el proceso de seleccion del personal
contribuye al mejoramiento de la calidad de los trabajadores en la
Universidad, los entrevistados respondieron de la siguiente manera
definitivamente si 45%, probablemente si 25%, probablemente no 18% v,

definitivamente no 13%.

Un buen proceso de seleccion de personal es la via mas clara para
encontrar personal de calidad en institucion identificando sus necesidades y
cotejando con el candidato adecuado, que se ajuste a las necesidades de la

institucion tanto en papel como en la préactica.
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Tabla N° 05

Efectividad del proceso de seleccion

Porcentaje = Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 52 44% 44% 44%
Probablemente si 32 27% 27% 71%

Valido Probablemente no 21 18% 18% 89%
Definitivamente no 13 1% 1% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 05: Efectividad del proceso de seleccion

‘\ = Definitivamente si
m Probablemente si
= Probablemente no
m Definitivamente no

A la interrogante considera usted que la efectividad del proceso de

seleccion del personal contribuye al mejoramiento de la calidad de los
trabajadores en la Universidad, los entrevistados tuvieron la siguiente
respuesta, definitivamente si 44%, probablemente si 27%, probablemente

no 18% y, definitivamente no 11%.

Un proceso de seleccion de personal que este bien disefiado ayudara a

llenar muy rdpidamente una vacante.
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Tabla N° 06
La evaluacién por competencias del personal
Respuestas Colaboradores  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido Definitivamente si 45 38% 38% 38%
Probablemente si 38 32% 32% 70%
Probablemente no 29 25% 25% 95%
Definitivamente no 6 5% 5% 100%
Total 18 100% 100%

Gréfico N2 06: La evaluacidon por competencias del personal

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que la evaluacion por competencias del
personal beneficia la calidad de los trabajadores en la Universidad, los
entrevistados contestaron de la siguiente manera definitivamente si 38%,

probablemente si 32%, probablemente no 25% y, definitivamente no 5%.

Por lo que podemos decir que los resultados de la evaluacion nos
proporcionan un completo diagndstico de las fortalezas en las competencias
de los colaboradores para la consolidacion de sus debilidades para asi
convertirlas en oportunidades y de esta manera mejora y establecer un plan
de desarrollo enfocado a cerrar las brechas identificadas, optimizar el

desempeifio individual y el rendimiento global de la institucion.
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Tabla N° 07

Aprovechamiento del conocimiento del personal

. Porcentaje  Porcentaje
Respuestas Colaboradores  Porcentaje ) )

valido acumulado
Definitivamente si 49 42% 42% 42%
Probablemente si 32 27% 27% 69%
Valido Probablemente no 23 19% 19% 88%
Definitivamente no 14 12% 12% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 07: Aprovechamiento del conocimiento del personal

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que el aprovechamiento del conocimiento
del personal beneficia el desempefio laboral de los trabajadores en la
Universidad, los entrevistados contestaron definitivamente si 42%,

probablemente si 27%, probablemente no 19% y, definitivamente no 12%.

Lo que nos indica que aprovecharlos conocimientos va a facilita el trabajo
en equipo, esto quiere decir, que nos va a permitir trabajar sobre el

conocimiento a todos aquellos que creamos que pueden aportarle valor.
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Tabla N° 08

Desarrollo habilidades administrativas

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje valido acumulado
Definitivamente si 46 39% 39% 39%
Probablemente si 34 29% 29% 68%

Valido Probablemente no 25 21% 21% 89%
Definitivamente no 13 1% 1% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 08: Desarrollo habilidades administrativas

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que el desarrollo habilidades
administrativas del personal beneficia el desempeiio laboral de los
trabajadores en la Universidad, los entrevistados contestaron
definitivamente si 39%, probablemente si 29%, probablemente no 21%y,

definitivamente no 11%.

Lo que nos demuestra que las habilidades personales son un activo de
incalculable valor para las instituciones. Siempre y cuando se sepa
aprovecharse de ellas mediante una gestibn encaminada a ello y un
conveniente plan que potencie su desarrollo, las habilidades personales
seran una herramienta eficaz para el acrecentamiento de la productividad

de la institucion.
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Tabla N° 09

Desarrollo de capacidades del personal

Porcentaj Porcentaj Porcentaje

Respuestas Colaboradores evalido  acumulado
Definitivamente si 53 45% 45% 45%
Probablemente si 39 33% 33% 78%

Valido Probablemente no 18 15% 15% 93%
Definitivamente no 8 7% 7% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 09: Desarrollo de capacidades del personal

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que el desarrollo de capacidades del
personal beneficia el desempefio laboral de los trabajadores en la
Universidad del Callao los entrevistados respondieron definitivamente si
45%, probablemente si 33%, probablemente no 15% vy, definitivamente no
7%.

Lo que significa que dicha gestion de personal va a permitir a cualquier
institucion o emprendedor seguir todos los cambios rutinarios para

garantizar que el talento no sea desperdiciado.
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Tabla N° 10

Oportunidades de desarrollo profesional

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores ~ Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 46 39% 39% 39%
Probablemente si 38 32% 32% 71%

Valido Probablemente no 23 19% 19% 91%
Definitivamente no M 9% 9% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 10: Oportunidades de desarrollo profesional

m Definitivamente si
M Probablemente si
M Probablemente no

m Definitivamente no

A la pregunta considera usted que las oportunidades de desarrollo
profesional benefician la calidad de los trabajadores en la Universidad del
Callao, la respuesta de los entrevistados fue de la siguiente manera
definitivamente si 39%, probablemente si 32%, probablemente no 19% v,

definitivamente no 9%.
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Tabla N° 11

Estrategias de evaluacién del desempefio

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores  Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 63 53% 53% 53%
Probablemente si 31 26% 26% 80%

Valido  Probablemente no 16 14% 14% 93%
Definitivamente no 8 7% 7% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 11: Estrategias de evaluacidén del desempefio

= Definitivamente si
® Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la pregunta considera usted que las estrategias de evaluacion del
desempeio benefician la calidad de los trabajadores en la Universidad del
callao, con relacién a esta pregunta los entrevistados tuvieron la siguiente
respuesta definitivamente si 53%, probablemente si 26%, probablemente no
14% vy, definitivamente no 7%.
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Tabla N° 12

Evaluacién del potencial

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores  Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 55 47% 47% 47%
Probablemente si 37 31% 31% 78%

Valido Probablemente no 17 14% 14% 92%
Definitivamente no 9 8% 8% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 12: Evaluacién del potencial

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

Al realizarles la pregunta considera usted que la evaluacion del potencial
beneficia el desempefio laboral de los trabajadores en la Universidad del
Callao, los entrevistados contestaron de la manera siguiente
definitivamente si 47%, probablemente si 31%, probablemente no 14% v,

definitivamente no 8%.

La Evaluacién de Potencial consiste en evaluar distintas variables de los
participantes, con la finalidad de detectar a los profesionales con mayor
posibilidad de éxito en roles con responsabilidad a gran escala, los cuales

puedan desarrollar una exitosa trayectoria en la institucion.
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Tabla N° 13

Estrategias de motivacion

. Porcentaje = Porcentaje
Respuestas Colaboradores  Porcentaje J J

vélido acumulado
Definitivamente si 49 42% 42% 42%
Probablemente si 38 32% 32% 74%
Valido Probablemente no 18 15% 15% 89%
Definitivamente no 13 1% 1% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 13: Estrategias de motivacion

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la pregunta considera usted que las estrategias de motivacién benefician
el desempefio laboral de los trabajadores en la Universidad del Callao, los
entrevistados que colaboraron en la elaboracion de esta investigacion
respondieron  definitivamente si  42%, probablemente si  32%,

probablemente no 15% vy, definitivamente no 11%.

Por ello decimos que una de las estrategias de motivacion laboral es
buscar una mejor condicion del mismo, donde las personas participantes se
sientan en agrado; por ello, es necesario detectar los puntos negativos que

tienen, debido a que estos afectan en el rendimiento de los trabajadores.
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Tabla N° 14

Estrategias y rotacion del personal

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores  Porcentaje valido acumulado
Definitivamente si 50 42% 42% 42%
Probablemente si 36 31% 31% 73%

Valido Probablemente no 22 19% 19% 92%
Definitivamente no 10 8% 8% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 14: Estrategias y rotacion del personal

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que las estrategias y rotacion del
personal beneficia el desempefio laboral de los trabajadores en la
Universidad del callao, las respuestas de los trabajadores ocupadas por el
personal administrativo contestaron de la manera siguiente,
definitivamente si 42%, Probablemente si 31%, Probablemente nol19% vy,

definitivamente no 8%.
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Tabla N° 15

Asignacion al puesto segun el perfil profesional del servidor publico

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje valido acumulado
Definitivamente si 42 36% 36% 36%
Probablemente si 35 30% 30% 65%

Valido Probablemente no 27 23% 23% 88%
Definitivamente no 14 12% 12% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 15: Asignacion al puesto segun el perfil profesional del
servidor publico

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A pregunta considera usted que la asignacion al puesto segun el perfil
profesional del servidor publico beneficia el desempefio laboral de los
trabajadores en la Universidad del callao, los colaboradores con este estudio
respondieron de la manera siguiente, definitivamente si 36%, probablemente

si 30%, probablemente no 23% vy, definitivamente no 12%.
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Tabla N° 16

Desempefio laboral

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje valido acumulado
Definitivamente si 45 38% 38% 38%
Probablemente si 35 30% 30% 68%

Valido Probablemente no 21 18% 18% 86%
Definitivamente no 17 14% 14% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 16: Desempeiio laboral

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

Al realizarles la pregunta considera usted que el Desempefio laboral
contribuye a la gestion de los recursos humanos, las respuestas de los
trabajadores ocupadas por el personal administrativo contestaron de la
manera siguiente definitivamente si  38%, probablemente si 30%,

probablemente no 18% y, definitivamente no 14%.

Es por ello que afirmamos que el desempefio labora es aquel rendimiento
gue un trabajador expresa al momento de realizar sus actividades es por ello
gue evaluar el desempefio laboral es una de las tareas mas importantes de

toda area de Recursos Humanos que toda institucion debe de realizar.
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Tabla N° 17

Un procedimiento formal para medir el trabajo

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores  Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 50 42% 42% 42%
Probablemente si 39 33% 33% 75%

Valido Probablemente no 19 16% 16% 92%
Definitivamente no 10 8% 8% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 17: Existen drganos dedicados al Control y vigilancia del
servicio

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

» Definitivamente no

A la pregunta considera usted que un procedimiento formal para medir el
trabajo es un buen indicador del desempefio laboral, los trabajadores de la
Universidad del Callao a quienes se les realizo la interrogante respondieron
definitivamente si 42%, probablemente si 33%, probablemente no 16% v,

definitivamente no 8%.



Respuestas

Definitivamente si
Probablemente si
Valido  Probablemente no

Definitivamente no

Total

Tabla N° 18

Procedimiento productivo

Colaboradores

Porcentaje

44%
31%
15%
9%

100%

Porcentaje
valido
44%
31%
15%
9%
100%

Grafico N2 18: Procedimiento productivo
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Porcentaje
acumulado

44%
75%

91%

100%

= Definitivamente si

= Probablemente si

» Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que el procedimiento productivo para medir

el trabajo es un buen indicador del desempefio laboral, el 44% de los

entrevistados respondieron definitivamente si, el 31% probablemente si, el

15% probablemente no y el 9% definitivamente no. Los procesos productivos

se desarrollan de manera simultanea e independiente para finalmente unirse

en un solo proceso que incorpore lo producido en los procesos establecidos.

Es por ello que el proceso productivo va a permitir a los implicados en cada

fase a especializarse de esta manera va a permitir reducir errores, aumentar el

rendimiento y disminuir los costos de produccion. Asimismo, establece un

ritmo y velocidad de trabajo mayor que con otros modelos de produccion.
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Tabla N° 19

Mide los resultados de un empleado en funcién de sus responsabilidades laborales

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 56 47% 47% 47%
Probablemente si 37 31% 31% 79%
Valido  Probablemente no 8 7% 7% 86%
Definitivamente no 17 14% 14% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 19: Mide los resultados de un empleado en funciéon de sus
responsabilidades laborales

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la pregunta considera usted que la medicion de los resultados de un
empleado en funciébn de sus responsabilidades laborales es una
herramienta del desempefio laboral, los encuestados que participaron en la
respondieron  definitivamente si  47%, probablemente si  31%,

probablemente no 7% vy, definitivamente no 14%.

Es por ello que decimos que cualquier mecanismo utilizado para la
medicién de resultados requiere de: objetivos y metas, planes de accion,
mecanismos de registro de resultados y comparacién contra los planes,
parametros de medicion de resultados y analisis y retroalimentaciéon de
esta manera ajustar los planes y acciones para corregir o mejorar el plan

propuesto.
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Tabla N° 20

Una herramienta para documentar el desempefio de un empleado a lo largo del tiempo

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 43 36% 36% 36%
Probablemente si 48 41% 41% 77%
Valido  Probablemente no 16 14% 14% 91%
Definitivamente no 11 9% 9% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 20: Una herramienta para documentar el desempefio de un
empleado alo largo del tiempo

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A pregunta considera usted que una herramienta para documentar el
desempeiio de un empleado a lo largo del tiempo contribuye al
mejoramiento de la calidad de los trabajadores en la Universidad del
Callao, contestaron de la siguiente manera, definitivamente si 36%,

probablemente si 41%, probablemente no 14% y definitivamente no 9%.
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Tabla N° 21

Es un sistema de evaluacion que ayuda con el proceso de toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores  Porcentaje valido acumulado
Definitivamente si 61 52% 52% 52%
Probablemente si 38 32% 32% 84%

Valido Probablemente no 10 8% 8% 92%
Definitivamente no 9 8% 8% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 21: Es un sistema de evaluacién que ayuda con el proceso

<

de toma de decisiones

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la pregunta considera usted que un sistema de evaluacién que ayuda con
el proceso de toma de decisiones contribuye al mejoramiento de la calidad
de los trabajadores en la Universidad del Callao, los entrevistados que
estuvo compuesta por el personal administrativo respondieron,
definitivamente si 52%, probablemente si 32%, probablemente no 8% v,

definitivamente no 8%.
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Tabla N° 22

Es un sistema de evaluacién que ayuda con la promocion de los empleados

Porcentaje Porcentaje

Respuestas Colaboradores  Porcentaje Valido acumulado
Definitivamente si 58 49% 49% 49%
Probablemente si 33 28% 28% 77%

Valido Probablemente no 19 16% 16% 93%
Definitivamente no 8 7% 7% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 22: Es un sistema de evaluacidon que ayuda con la
promocion de los empleados

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que un sistema de evaluacion que ayuda
con la promocion de los empleados contribuye al mejoramiento de la
calidad de los trabajadores en la Universidad Nacional del Callao, los
trabajadores ocupadas por el personal administrativo contestaron de la
manera siguiente, definitivamente si 49%, probablemente si 28%,

probablemente no 16% Yy, definitivamente no 7%.
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Tabla N° 23

Es un sistema de evaluaciéon que ayuda con la compensacién de los empleados

Respuestas Colaboradores  Porcentaje Po\:gﬁg’;aje ::Jﬁ:&gi
Definitivamente si 55 47% 47% 47%
Probablemente si 39 33% 33% 80%
Valido  Probablemente no 10 8% 8% 88%
Definitivamente no 14 12% 12% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 23: Es un sistema de evaluacién que ayuda con la
compensacion de los empleados

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la interrogante considera usted que un sistema de evaluacion que ayuda
con la compensacion de los empleados contribuye al mejoramiento de la
calidad de los trabajadores en la Universidad, los entrevistados respondieron
de la siguiente manera, definitivamente si 47%, probablemente si 33%,

probablemente no 8% Yy, definitivamente no 12%.
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Tabla N° 24

Mejora la forma en que funciona un equipo o una organizacion

Respuestas Colaboradores  Porcentaje Po\;gﬁg';aje ::Jf&;aéz
Definitivamente si 46 39% 39% 39%
Probablemente si 39 33% 33% 72%
Valido Probablemente no 15 13% 13% 85%
Definitivamente no 18 15% 15% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 24: Mejora la forma en que funciona un equipo o una
organizacion

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

= Definitivamente no

A la pregunta considera usted que el mejoramiento en la forma en que funciona
una organizacion contribuye al mejoramiento de la calidad de los trabajadores
en la Universidad, los entrevistados tuvieron como respuesta definitivamente si

39%, probablemente si 33%, probablemente no 13% vy, definitivamente no 15%.
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Tabla N° 25

Favorece la administracion eficaz del equipo

. Porcentaje  Porcentaje
Respuestas Colaboradores = Porcentaje ) )

vélido acumulado
Definitivamente si 49 42% 42% 42%
Probablemente si 39 33% 33% 75%
Valido Probablemente no 18 15% 15% 90%
Definitivamente no 12 10% 10% 100%
Total 118 100% 100%

Grafico N2 25: Favorece la administracion eficaz del equipo

= Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

u Definitivamente no

A la pregunta considera usted que la optimizacion en la forma en que
funciona una organizacion favorece la administracion eficaz del equipo y a
su vez el desempefio laboral de los trabajadores en la Universidad, los
entrevistados respondieron de la siguiente manera definitivamente si 42%,
probablemente si 33%, probablemente no 15% y, definitivamente no 10%.
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Tabla N° 26
El empleado comprende cudl es su posicidon en comparacién con otros miembros de la
empresa
Respuestas Colaboradores  Porcentaje Po\zgﬁglaje ::Jii?lgaéi
Definitivamente si 47 40% 40% 40%
Probablemente si 31 26% 26% 66%
Valido Probablemente no 25 21% 21% 87%
Definitivamente no 15 13% 13% 100%
Total 18 100% 100%

Gréfico N2 26: El empleado comprende cudl es su posicion en
comparacion con otros miembros de la empresa

m Definitivamente si
= Probablemente si
= Probablemente no

m Definitivamente no

A la pregunta considera usted que el empleado comprende cual es su
posicibn en comparacién con otros miembros de la empresa beneficia el
desemperio laboral de los trabajadores en la Universidad, los entrevistados
respondieron definitivamente si  40%, probablemente si 26%,

probablemente no 21% vy, definitivamente no 13%.
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Tabla N° 27

Retroalimentacion constante sobre las fortalezas de un empleado

Porcentaje  Porcentaje

Respuestas Colaboradores = Porcentaje valido acumulado
Definitivamente si 53 45% 45% 45%
Probablemente si 30 25% 25% 70%

Valido Probablemente no 22 19% 19% 89%
Definitivamente no 13 1% 1% 100%
Total 18 100% 100%

Grafico N2 27: Retroalimentacion constante sobre las fortalezas de un
empleado

u Definitivamentesi  ® Probablementesi  ® Probablementeno = Definitivamente no

A la interrogante considera usted que retroalimentacion constante sobre las
fortalezas de un empleado es un buen indicador del desempefio laboral, los
entrevistados contestaron de la manera siguiente definitivamente si 45%,

probablemente si 25%, probablemente no 19% vy, definitivamente no 11%.
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La contrastacion de la hipotesis se realizo con la prueba Chi cuadrada tal

Ccomo se muestra a continuacion.

Formulacion de Hipotesis General

HG: La gestion de recursos humanos basadas en competencias influye

positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

HO: La gestién de recursos humanos basadas en competencias no influye

positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

Frecuencias observadas

La gestion de
recursos humanos

Desempefio laboral de los trabajadores

Total
basadas en Definitivamente | Probablemente | Probablemente | Definitivamente
competencias si si no no
Definitivamente si 19 16 4 10 49
Probablemente si 14 11 1 6 32
Probablemente no 5 7 15 1 28
Definitivamente no 7 1 1 0 9
Total 45 35 21 17 118
Frecuencias observadas
La gestion de Desempefio laboral de los trabajadores
recursos humanos Total
basadas en Definitivamente | Probablemente | Probablemente | Definitivamente
competencias si si no no
Definitivamente si 18,69 14,53 8,72 7,06 49,00
Probablemente si 12,20 9,49 5,69 4,61 32,00
Probablemente no 10,68 8,31 4,98 4,03 28,00
Definitivamente no 3,43 2,67 1,60 1,30 9,00
Total 45,00 35,00 21,00 17,00 118,00

1) Suposiciones: La muestra es aleatoria simple.
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2) Estadistica de Prueba:

(O - E)?
X2 = Z
E
Donde:
> = Sumatoria
“‘O” = Frecuencia observada en cada celda
‘E” = Frecuencia esperada en cada celda

3) Distribucion de la Estadistica de Prueba

En la tabla observamos que, cuando Ho es verdadero, X?, sigue una
distribucion aproximada de chi cuadrada con (4 — 1) (4 — 1) = 9 grados
de libertad.

4) Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

5) Regla de Decisién

Rechazar la hip6tesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o
igual a 16.919

6) Calculo de la Estadistica de Prueba

Desarrollando la férmula tenemos:

x?2 = (O—-E)?>=40.64
E

7) Decision Estadistica

En los cuadros observamos que 40.64 > 16.919, entonces se rechaza

la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis formulada.

8) Conclusién
La gestiobn de recursos humanos basadas en competencias influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.
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Formulacion de Hipodtesis 01

H1: El diseifio del perfil por competencias del personal influye
positivamente en el desempeiio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

HO: El disefio del perfil por competencias del personal no influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

Frecuencias observadas

L ) Desempefio laboral de los trabajadores
El disefio del perfil — — Total
por competencias Deflnltlvgmente ProbabI(.emente Probablemente | Definitivamente
si si no no
Definitivamente si 16 20 11 3 50
Probablemente si 10 14 4 7 35
Probablemente no 15 0 5 2 22
Definitivamente no 4 1 1 5 11
Total 45 35 21 17 118
Frecuencias esperadas
D fio | ldel j
El disefio del perfil . esempeiio laboral de los trabajadores .
por competencias Def|n|t|v.amente Probablgmente Probablemente | Definitivamente | Total
si si no no
Definitivamente si 19,07 14,83 8,90 7,20 50,00
Probablemente si 13,35 10,38 6,23 5,04 35,00
Probablemente no 8,39 6,53 3,92 3,17 22,00
Definitivamente no 4,19 3,26 1,96 1,58 11,00
Total 45,00 35,00 21,00 17,00 118,00

1) Suposiciones: La muestra es aleatoria simple.

2) Estadistica de Prueba.- es:

XZZZ




3)

4)

5)

6)

7)

8)
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Donde:

> = Sumatoria

“‘O” = Frecuencia observada en cada celda
‘E” = Frecuencia esperada en cada celda

Distribucion de la Estadistica de Prueba

En la tabla observamos que, cuando Ho es verdadero, X?, sigue una
distribucion aproximada de chi cuadrada con (4 — 1) (4 — 1) = 9 grados
de libertad.

Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

Regla de Decisién

Rechazar la hipétesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o
igual a 16.919

Célculo de la Estadistica de Prueba

Desarrollando la férmula tenemos:

x?2 = (O—E)?>=30.78

E

Decisidon Estadistica

En estos cuadros observamos que 30.78 > 16.919, entonces se

rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis formulada.

Conclusion

El disefio del perfil por competencias del personal influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.
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H2: El proceso de seleccion del personal por competencias influye

positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

HO: El proceso de seleccion del personal por competencias no influye

positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.

Frecuencias observadas

El proceso de

Desempefio laboral de los trabajadores

seleccion del personal | Definitivamente | Probablemente | Probablemente | Definitivamente Total
si si no no
Definitivamente si 23 15 10 5 53
Probablemente si 12 6 8 3 29
Probablemente no 5 13 2 1 21
Definitivamente no 5 1 1 8 15
Total 45 35 21 17 118
Frecuencias esperadas
El proceso de Desempefio laboral de los trabajadores
seleccién del personal | Definitivamente | Probablemente | Probablemente | Definitivamente Total
si si no no
Definitivamente si 20,21 15,72 9,43 7,64 53,00
Probablemente si 11,06 8,60 5,16 4,18 29,00
Probablemente no 8,01 6,23 3,74 3,03 21,00
Definitivamente no 5,72 4,45 2,67 2,16 15,00
Total 45,00 35,00 21,00 17,00 118,00

1) Suposiciones: La muestra es aleatoria simple.

2) Estadistica de Prueba. - es:

X2




3)

4)

5)

6)

7)

8)

100

Donde:

> = Sumatoria

“‘O” = Frecuencia observada en cada celda
‘E” = Frecuencia esperada en cada celda

Distribucion de la Estadistica de Prueba

En la tabla observamos que, cuando Ho es verdadero, X?, sigue una
distribucion aproximada de chi cuadrada con (4 — 1) (4 — 1) = 9 grados
de libertad.

Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

Regla de Decisién

Rechazar la hipétesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o
igual a 16.919

Célculo de la Estadistica de Prueba

Desarrollando la férmula tenemos:

x2 = (O—E)?>=34.36
E

Decision Estadistica

En los cuadros observamos que 34.36 > 16.919, entonces se rechaza

la hipétesis nula y se acepta la hipétesis formulada.

Conclusién

El proceso de seleccion del personal por competencias influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la

Universidad Nacional del Callao.
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Formulacién de Hipétesis 03

H3: La evaluacion por competencias del personal influye positivamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional

del Callao.

HO: La evaluacion por competencias del personal no influye positivamente
en el desempefo laboral de los trabajadores de la Universidad

Nacional del Callao.

Frecuencias observadas

La evaluacion por Desempeiio laboral de los trabajadores
competencias del Definitivamente | Probablemente | Probablemente Definitivamente Total
personal si si no no
Definitivamente si 11 22 10 2 45
Probablemente si 24 4 5 5 38
Probablemente no 9 6 5 9 29
Definitivamente no 1 3 1 1 6
Total 45 35 21 17 118
Frecuencias esperadas
La evaluacion por Desempeiio laboral de los trabajadores
competencias del Definitivamente | Probablemente | Probablemente Definitivamente Total
personal si si no no
Definitivamente si 17,16 13,35 8,01 6,48 45,00
Probablemente si 14,49 11,27 6,76 5,47 38,00
Probablemente no 11,06 8,60 5,16 4,18 29,00
Definitivamente no 2,29 1,78 1,07 0,86 6,00
Total 45,00 35,00 21,00 17,00 118,00

1) _Suposiciones: La muestra es aleatoria simple.

2) Estadistica de Prueba. - es:

)




3)

4)

5)

6)

7)

8)
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Donde:

> = Sumatoria

“‘O” = Frecuencia observada en cada celda
‘E” = Frecuencia esperada en cada celda

Distribucién de la Estadistica de Prueba

En este cuadro observamos que, cuando Ho es verdadero, X?, sigue
una distribucién aproximada de chi cuadrada con (4 — 1) (4 -1) =9

grados de libertad.

Nivel de Significancia o de Riesgo

Es de 0.05 y es determinado por el investigador.

Regla de Decision

Rechazar la hip6tesis nula (Ho) si el valor calculado X? es mayor o igual
a 16.919

Célculo de la Estadistica de Prueba

Desarrollando la formula tenemos:

x?2 = (O-E)?=31.17
E

Decisidn Estadistica

En los cuadros observamos que 31.17 > 16.919, entonces se rechaza

la hipbtesis nula y se acepta la hipétesis formulada.
Conclusion

La evaluacién por competencias del personal influye positivamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional

del Callao.
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4.3 Discusion de los Resultados

Se ha podido comprobar que el diseiio del perfil por competencias del
personal influye positivamente en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional del Callao, para corroborar dicha
afirmacién ha sido necesario sustentar teéricamente esta investigacion, tal

como se detalla a continuacion:

Casma (2015) investigacién que tuvo como objetivo de la investigacion es
determinar y describir la relacion existente entre la gestion del talento
humano por competencias y el desempeiio laboral de los trabajadores de
la Empresa. El autor en su estudio manifiesta que la competitividad
globalizada, desarrollo sostenible y guerra de talentos que se vive
actualmente, el capital humano de las empresas se erige como una
importante fuente generadora de valor. Es de suma importancia para toda
estructura organizacional del siglo XXI efectuar una gestion eficaz y
eficiente en la gestion de personas, a fin de lograr continuamente

desemperios superiores.

Dada la jerarquia primordial de gestionar el talento humano en las
empresas para alcanzar wuna elevada competitividad, resulta
imprescindible analizar sus variables a fin de lograr un alto desempefio
gue contribuya de manera realista con la misién, vision, objetivos tacticos
como estratégicos de la empresa. Por ello, se deben determinar y aplicar
las mejores estrategias para lograr el desarrollo del capital humano y la
consecuente generacion de valor agregado.

El concepto de generacion de valor, generalmente esta referido en
términos econdmicos; sin embargo, existen activos intangibles que estan
relacionados con las capacidades de los colaboradores, que muchas
veces suelen ser mas valiosos que los activos tangibles y que, al no ser
tomados en cuenta, pueden perjudicar los resultados econdmicos. La

gestion del talento humano por competencias se convierte en un elemento
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estratégico clave para el éxito de una organizacion, pues es el eje
fundamental para la creacion del valor social de las empresas y ser mas

competitivas en el mercado.

Por otro lado, se ha confirmado que el proceso de seleccién del personal
por competencias influye positivamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional del Callao.

Con respecto a la segunda hipétesis del trabajo, Manco (2018) sefala que
el proceso que precede al reclutamiento debe establecer ciertas etapas
gue son relevantes para encontrar al personal ideal que necesita la
organizacion, habiendo tenido una convocatoria de un gran numero de
aspirantes con los requisitos solicitados. Es por ello que las dos etapas
van a depender entre si, razén por la cual si es de vital importancia que se
realice eficazmente. Se investigd sobre la segunda variable el desempefio
laboral, concordando los autores que depende mucho del individuo de
toda la experiencia y formas que emplea para llegar a cumplir los
objetivos de la organizacion. Es el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos.

Finalmente, la justificacion de esta investigacion es determinar la
asociacion que existe entre el reclutamiento y la seleccion de personal y
el desempefio, enmarcandose dentro de la teoria general de la calidad en
la atencidon dentro de los servicios de salud. Con este trabajo los gestores
implementan reacomodar los procedimientos de reclutamiento y seleccion
de personal y generar conocimiento que servira al mismo personal,
reflexionando sobre los procedimientos de retroalimentacion después de
un proceso de evaluacion del desempefio, siendo su justificacion practica
gue se podria tomar como guia para futuros trabajos de investigacion en
temas similares. Asimismo, los procedimientos metodoldgicos realizados
en este trabajo podrian conducir en la generaciéon de instrumentos de

gestion.
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Con respecto a la siguiente hipotesis, la evaluacion por competencias del
personal influye positivamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Universidad Nacional del Callao, se tiene a Ghiglione
(2015) su investigacion tuvo como objetivo ggenerar conciencia de la
necesidad de evaluaciones periodicas de desempefio del personal de
planta permanente en los dmbitos de la Administracion Publica como
insumo necesario para la mejora continua en la gestion integral y en
particular de sus RR.HH. La metodologia utilizada es de caracter
cualitativa, y matices de orden cuantitativos. Asi mismo el estudio
examina las interrelaciones que pueden observarse en la Gestion de
RR.HH con respecto a seis subsistemas considerados claves, ellos son:
seleccion de personal; plan de carrera; capacitacion; ausentismo,
sanciones y rotaciéon del personal; cultura organizacional entre ellos
motivacion, liderazgo, participacion, comunicacion y evaluacion de
desempefio; bajo un enfoque sistémico-estratégico, atendiendo al
contexto global del siglo XXI y en el marco de la concertacién y del

cambio organizacional.

La gestion organizacional con perspectiva sistémica, estratégica
innovadora y participativa es un reto para las organizaciones,
considerando un contexto signado por constantes cambios sociales,

econdmicos Yy tecnoldgicos, y por la incertidumbre.

Ahora bien, para implementar nuevas miradas de gestion organizacional
se requieren cambios en la forma de pensar y de actuar de las personas,
procesos tales que pueden impulsarse con el desarrollo y la aplicacién de
modelos de gestion de Recursos Humanos que respondan a las
demandas de valorizacion del conocimiento, y que resulten acordes a las
caracteristicas funcionales de las administraciones publicas en sus
respectivos entornos de referencia y jurisdiccion de actuacion

competente.

Los resultados de la investigacion sirven de soporte para el aplacamiento
y sistematizacion de la gestion de los RR.HH; el cual favorecera la

consistencia entre la planificacion, la evaluacion para el mejoramiento
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continuo de sus procesos en funcion de los fines y objetivos
organizacionales, del efectivo cumplimiento de las funciones vinculadas a

la atenciéon de las demandas del entorno social de incumbencia.

Definitivamente, en la investigacion se destaca la importancia de tener en
consideracion y, especialmente, los valores, saberes y expectativas de
ambos componentes (personal / organizacion) a fin de evitar las
colisiones entre las expectativas de los miembros del colectivo de
referencia y las de la organizacion por aplicacion de modelos y/o

herramientas inapropiadas en el contexto local.

Teniendo en cuenta la discusion efectuada en relacion a las hipétesis
especificas se plantea la hipétesis general la cual indica que la gestion de
recursos humanos basadas en competencias influye positivamente en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional del

Callao.

En este orden de ideas, se toma en cuenta la opinion de Quiroz (2015)
qguien desarrolla la investigacion que tuvo como objetivo es comparar las
tematicas tratadas en el mundo académico y empresarial en relacion a la
Gestion de los Recursos Humanos y a la Conducta Organizacional. La
metodologia que se utilizé fue la seleccién de articulos relevantes en el
cual se procedid busquedas diferenciadas de: una para los Gestién de los
Recursos Humanos en la que se buscaran articulos como texto clave y
otra para la Conducta Organizacional., mientras que en la segunda se
tomara como tal Organizational Behavior, en este punto se busca la base
de datos en la cual permite los términos en diversas secciones de la
publicacion. Se considera que los articulos, para ser relevantes, deberan
incluir el término correspondiente en uno de los siguientes tres epigrafes:

Topic, Title o Publication name.

Los recursos humanos son una parte fundamental de toda empresa en el
gue una empresa es una entidad que, mediante la organizacién de
elementos humanos, materiales, técnicos Yy financieros proporciona

bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la reposicion de
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los recursos empleados y la consecucion de unos objetivos determinados.
Los recursos humanos han pasado de ser entendidos como un simple
elemento mas de la empresa, como la maquinaria, a ser considerados

como el factor clave de la estrategia competitiva de la empresa.

Adicionalmente, tenemos a Pacco (2018) autor que nos dice que uno de
los factores de esta problemética radica en el conflicto de intereses,
donde un servidor o funcionario publico impone su voluntad sobre otro
colaborador que presenta desventajas politicas o un alcance limitado con
el poder dentro de la municipalidad. Esta situacion suele darse en la
contratacion de personal y designacion de responsabilidades en
proyectos o actividades administrativas. Asimismo, en este estudio se ha
se ha observado que en la institucion ha cubierto puestos de trabajo con
personas que, en algunos casos, no cumplen el perfil y desempefian sus
funciones con deficiencia, retrasando el cumplimiento de las metas y los
trdmites de los usuarios con la Institucion. Por otro lado, el colaborador
edil presenta dificultades asociadas al desempefio y discrepancias con
sus comparieros, esto debido a situaciones de estrés por exceso de
trabajo, desmotivacion al no satisfacer sus necesidades profesionales,
discusiones familiares y sus habitos de conducta que no suelen ser
aceptados por el entorno social de la municipalidad como los chismes,

habladurias, entre otros.

Frente a la aparicién de un conflicto en la institucion, informalmente, suele
aparecer un mediador, quien puede ser un compaiiero o el jefe, que
interviene de manera voluntaria para disminuir el impacto negativo que se
origina en el ambiente laboral, como la division de opiniones, formacion
de subgrupos y el debilitamiento de la comunicacion entre las redes de

gestion de la municipalidad.

Finalmente encontramos a Rojas & Vilchez (2018) quienes en su
investigacién tuvieron como objetivo determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral el estudio realizo un
enfoque cuantitativo de tipo aplicada, disefio no experimental y nivel

correlacional. Los resultados han permitido desarrollar estrategias y



108

programas en el puesto de salud que sea aplicable de manera préactica y

se pueda copiar en los demés puestos de salud.

Los autores que es de suma importancia que todas las organizaciones
publicas y privadas tomen en cuenta e inviertan mas en el talento
humano, ya que ellos son el pilar fundamental dentro de la organizacion.
La buena o la mala imagen ante la sociedad de una determinada
organizacion, es sobre el desenvolvimiento y la capacidad de desarrollo
del personal. En muchas organizaciones se ve al talento humano como un
objeto o cosa y no se considera en su verdadera dimension; en vista que
la administracion de recursos humanos est4 orientada a planificar,
organizar, dirigir y controlar técnicas que permitan un adecuado
desempefio de las personas en las organizaciones; pues el talento
humano es el Unico ser que después de una capacitacion y entrenamiento
nos puede generar mayor productividad con mayor eficacia y eficiencia
utilizando adecuadamente los recursos necesarios y generar una atencion

mas fluida a los usuarios.

Con lo que finalmente se contrasta en base a la opinion de los autores
consultados que la gestion de recursos humanos basadas en
competencias influye positivamente en el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Universidad Nacional del Callao.
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

a)

b)

d)

La gestion de recursos humanos basadas en competencias influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional del Callao; esto debido a que el resultado de la
prueba estadistica tiene un valor de 40.64, lo que indica que es mayor
al valor de 16.919 que es el criterio de distribucién de chi cuadrado

por lo que la hipétesis nula es rechazada.

El disefio del perfil por competencias del personal influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional del Callao; debido a que el resultado de la
prueba estadistica tiene un valor de 30.78, lo que indica que es mayor
al valor de 16.919 que es el criterio de distribucién de chi cuadrado

por lo que la hip6tesis nula es rechazada.

El proceso de seleccion del personal por competencias influye
positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional del Callao; debido a que el resultado de la
prueba estadistica tiene un valor de 34.36, lo que indica que es mayor
al valor de 16.919 que es el criterio de distribucion de chi cuadrado

por lo que la hipotesis nula es rechazada.

La evaluacion por competencias del personal influye positivamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional
del Callao; debido a que el resultado de la prueba estadistica tiene un
valor de 31.37, lo que indica que es mayor al valor de 16.919 que es
el criterio de distribucion de chi cuadrado por lo que la hip6tesis nula

es rechazada.
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5.2 Recomendaciones

a. Se recomienda que la gestion de recursos humanos basadas en
competencias sea una herramienta que se utilice en el marco de la
competitividad globalizada, hacia la cual se orienta el desarrollo
sostenible en el contexto actual del capital humano en el

desempenio laboral de los trabajadores.

Se sugiere que la gestion de los recursos humanos en el mercado
laboral actual y digital apunte y busque, sobre todas las cosas,
ofrecer espacios de bienestar entre los colaboradores o empleados
de una casa de estudios universitaria. Con ello, se logrard que se
tengan mejores procesos y rendimientos laborales acorde a los

objetivos de corto y largo plazo.

b. Se recomienda que el disefio del perfil por competencias del
personal de las empresas sea utilizado como un instrumento que
se erige como una importante fuente generadora de valor, para
toda estructura organizacional del siglo XXI a fin de efectuar una

gestion eficaz y eficiente en la gestion del capital humano.

De este modo se destacar4 que el disefio previo del perfil y
competencias dentro de una casa superior de estudios es vital para
repotenciar los procesos educativos dentro de dicho rubro y dentro
del mercado laboral. Rubro, considerado como uno de los mas

importantes dentro del desarrollo del Perd.

c. Se recomienda que, en el proceso de seleccién del personal por
competencias, dada la jerarquia primordial de gestionar el talento
humano en las empresas para alcanzar una elevada
competitividad, es necesario analizar sus variables a fin de lograr

un alto desempefio en la gestién de personal.
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Se indica que ello, sea entendido como un proceso fundamental
que busque encontrar personal adecuado o especifico, por
habilidades concretas, para un puesto clave dentro de una
organizacion académica y de formacion de futuros profesionales;
ello entendido como una de las funciones de alta responsabilidad a

nivel familiar y social.

Se recomienda que la evaluacién por competencias del personal se
convierta en una herramienta que contribuya de manera realista
con la misién, visidn, objetivos tacticos como estratégicos de las

organizaciones y en el desempefio laboral de los trabajadores.

Dado que la evaluacion en toda institucion debe ser permanente a
todo nivel, para asegurar procesos Yy gestiones de calidad

educativa y la mejora continua.
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la Universidad Nacional del Nacional del Callao trabajadores de la Universidad . Gfado de Aprovechamlentf).del con00|r.n|<.ento ldel personal
Callao? ) Nacional del Callao. o Numero de Desarrollo habilidades administrativas
« Nimero de Desarrollo de capacidades del personal TIPO
Especificos Especificos Especificos o Grado de Oportunidades de desarrollo profesional Aplicada
a. ;De qué manera el disefio |a. Evaluar la influencia del |a. EI disefio del perfil por * Namero de Estrategias de evaluacion del desempefio
del perfil por competencias disefio del perfil por competencias del personal * Namero de Evaluaciones del potencia NIVEL DE
del personal influye en el competencias del personal influye positivamente en el * Namero de Estrategias de motivacion INVESTIGACION
desempefio laboral de los influye en el desempefio desempefio laboral de los * Nimero de Esirategias  rotacion def personal ’ .
trabajadores  de  la laboral de los trabajadores trabajadores  de  la * Namero de de profesionales asignados al puesto segin el perfil del o
Universidad Nacional del de la Universidad Nacional Universidad Nacional del senvidor plblico _ _ Descriptivo
Callao? del Callao. Callao. VD: o NUmero de procedimientos formales para medir el trabajo DISENO

b. ¢De qué manera el proceso
de seleccién del personal
por competencias influye en
el desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional del
Callao?

c. ;.De qué manera la
evaluacion por
competencias del personal
influye en el desempefio
laboral de los trabajadores
de la Universidad Nacional
del Callao?

b. Evaluar la influencia del
proceso de selecciéon del
personal por competencias
en el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Universidad Nacional del
Callao.

c. Evaluar la influencia de la
evaluacion por
competencias del personal
en el desempefio laboral de
los trabajadores de la
Universidad Nacional del
Callao.

b. El proceso de seleccion del
personal por competencias
influye positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional del
Callao.

c. La evaluacion por
competencias del personal
influye positivamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores de la
Universidad Nacional del
Callao.

El desempefio
administrativo

o Numero de procesos procedimientos productivos

e Nimero de los resultados de un empleado en funcién de sus
responsabilidades laborales.

o NUmero de herramienta para documentar el desempefio de un
empleado a lo largo del tiempo

o NUmero de sistemas de evaluacion que ayuda con el proceso de toma
de decisiones

o Numero de sistemas de evaluacidn que ayuda con la promocion de los
empleados

o NUmero de sistemas de evaluacién que ayuda con la compensacion de
los empleados

o Numero de mejoras de la forma en que funciona un equipo o una
organizacion
o Grado de favoritismo en la administracion eficaz del equipo

o Porcentaje de empleados que comprende cual es su posicion en
comparacion con otros miembros de la empresa

Retroalimentacion constante sobre las fortalezas de un empleado

No experimental
Expost-Facto

Poblacion: 169
conformado por
el personal
administrativo

Muestra: 118
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Anexo N° 02: Cuestionario

Conteste con responsabilidad y sinceridad (encuesta anénima).

Objetivo de la encuesta:

La presente encuesta tiene como objetivo determinar la influencia de la gestion de recursos
humanos basadas en competencias con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional del Callao.

Datos del encuestado: (marco con una “X"y escriba)

Sexo: (M) (F) Edad: ............
Situacién: Estudiante: ......... Empleado............... OtrO.ceceeeee

Datos de la encuesta: Escriba el valor correspondiente en cada pregunta, segun la escala de
valor que se indica a continuacion:

Alternativas
Definitivamente Probablemente Probablemente Definitivamente
Si Si no no
a b C d
Alternativas
Preguntas

a b c

éConsidera usted que la gestion de recursos humanos
basadas en competencias contribuye al crecimiento laboral
de los trabajadores de la Universidad?

éConsidera usted que el disefio del perfil por competencias
contribuye al crecimiento laboral de los trabajadores de la
Universidad?

¢ Considera usted que la identificacion de las competencias
institucionales favorece el desarrollo de las actividades laborales
en la Universidad?

;Considera usted que el proceso de seleccion del
personal contribuye al mejoramiento de la calidad de
los trabajadores en la Universidad?

¢ Considera usted que la efectividad del proceso de seleccion del
personal contribuye al mejoramiento de la calidad de
los trabajadores en la Universidad?

¢, Considera usted que la evaluacién por competencias del
personal beneficia la calidad de los trabajadores en la
Universidad?
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Preguntas

Alternativas

b

¢ Considera usted que el aprovechamiento del conocimiento del
personal beneficia el desempefio laboral de los
trabajadores en la Universidad?

éConsidera usted que el desarrollo habilidades
administrativas del personal beneficia el desempeio
laboral de los trabajadores en la Universidad?

éConsidera usted que el desarrollo de capacidades del
personal beneficia el desempeifo laboral de los
trabajadores en la Universidad?

10

éConsidera usted que las oportunidades de desarrollo
profesional benefician la calidad de los trabajadores en la
Universidad?

11

éConsidera usted que las estrategias de evaluacién del
desempefio benefician la calidad de los trabajadores en la
Universidad?

12

éConsidera usted que la evaluaciéon del potencial beneficia
el desempefio laboral de los trabajadores en Ia
Universidad?

13

éConsidera usted que las estrategias de motivacidon
benefician el desempefio laboral de los trabajadores en la
Universidad?

14

éConsidera usted que las estrategias e rotacidon del
personal beneficia el desempefio laboral de los
trabajadores en la Universidad?

15

éConsidera usted que la asignacion al puesto segun el perfil
profesional del servidor publico beneficia el desempefio
laboral de los trabajadores en la Universidad?

16

éConsidera usted que Desempefio laboral contribuye a la
gestion de los recursos humanos?

17

éConsidera usted que un procedimiento formal para medir
el trabajo es un buen indicador del desempefio laboral?

18

é¢Considera usted que el procedimiento productivo para
medir el trabajo es un buen indicador del desempefio
laboral?

19

é¢Considera usted que la medicion de los resultados de un
empleado en funcién de sus responsabilidades laborales es
una herramienta del desempefio laboral?

20

;Considera usted que una herramienta para documentar el
desempefio de un empleado a lo largo del tiempo contribuye al
mejoramiento de la calidad de los trabajadores en la
Universidad?

21

éConsidera usted que un sistema de evaluacién que ayuda
con el proceso de toma de decisiones contribuye al
mejoramiento de la calidad de los trabajadores en la
Universidad?
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Preguntas

Alternativas

b

22

éConsidera usted que un sistema de evaluacién que ayuda
con la promocidn de los empleados contribuye al
mejoramiento de la calidad de los trabajadores en la
Universidad?

23

éConsidera usted que un sistema de evaluacién que ayuda
con la compensacion de los empleados contribuye al
mejoramiento de la calidad de los trabajadores en la
Universidad?

24

éConsidera usted que el mejoramiento en la forma en que
funciona una organizacién contribuye al mejoramiento de
la calidad de los trabajadores en la Universidad?

25

¢Considera usted que la optimizacién en la forma en que
funciona una organizacidon favorece la administracion eficaz
del equipo y a su vez el desempefio laboral de los
trabajadores en la Universidad?

26

éConsidera usted que el empleado comprende cudl es su
posicion en comparacién con otros miembros de la
empresa beneficia el desempefio laboral de los
trabajadores en la Universidad?

27

éConsidera usted que retroalimentacidon constante sobre
las fortalezas de un empleado es un buen indicador del
desempefio laboral?




