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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizd en la Municipalidad Provincial de
Abancay, asimismo, el presente es un estudio de enfoque cuantitativo de tipo basico y
nivel correlacional, que tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente
entre la gestion por competencias y el desempefio laboral, en base a 4 dimensiones
(seleccion de personal, capacitacion y desarrollo; eficiencia y relaciones personales).
Para la obtencion de la informacion se aplicé una encuesta sobre gestion por
competencias y el desempefio laboral a 47 trabajadores entre hombres y mujeres. El
cuestionario estuvo compuesto por 25 items con una amplitud de escala de cinco
categorias (totalmente de acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo/ni en desacuerdo, en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo). La validez y la confiabilidad del instrumento
fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos
fueron de 0.888 para el cuestionario, por tanto, los instrumentos son fiables y
consistentes. Por lo que se realiz6 la medicion de ambas variables para observar el nivel
de correlacién que existe entre Gestion por competencias y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial De Abancay- 2017. Al respecto el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que se ha obtenido es de 0,547 y
corresponde a una correlacion moderada, vale decir que cuanto mejor es la Gestion por
Competencias, también sera mejor el Desempefio Laboral de los trabajadores ya que es
una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que
impone el medio e impulsa a nivel de excelencia las competencias individuales, de
acuerdo a las necesidades operativas garantizando el desarrollo y administracion del
potencial de las personas.

Palabras claves: Gestion por competencias, desempefio laboral.
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ABSTRAC

The present research work was conducted in the Provincial Municipality of Abancay, also, this
IS a quantitative approach study of correlational type, whose main objective was to determine
the relationship between competency management and work performance, based on 4
dimensions (selection of personnel, training and development, efficiency and personal
relationships). To obtain the information, a survey on management by competencies and job
performance was applied to 47 workers between men and women. The questionnaire was
composed of 25 items with a scale amplitude of five categories (totally agree, agree, neither
agree / disagree, disagree and totally disagree). The validity and reliability of the instrument
were performed according to the Cronbach's Alpha coefficient and the results obtained were
0.888 for the questionnaire, so the instruments are reliable and consistent. Therefore, the
measurement of both variables was performed to observe the level of correlation that exists
between Management by competencies and labor performance in the workers of the Provincial
Municipality of Abancay- 2017. In this regard, Spearman's Rho correlation coefficient is has
obtained is 0.547 and corresponds to a moderate correlation, that is to say that the better the
Management by Competencies, the Labor Performance of the workers will also be better since
it is an indispensable strategic tool to face the new challenges that the environment imposes
and promotes at the level of excellence, individual competences, according to operational
needs, guaranteeing the development and management of people’'s potential

Keywords: Management by competences, work performance.
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Introduccion

Muchas veces nos preguntamos por qué las instituciones publicas tienen mayor
deficiencia respecto al desempefio laboral ya que en la mayoria de las veces el personal
que ejerce su funcién no cumple con las aptitudes y actitudes que el puesto requiere, en
tal sentido, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre la gestion por competencias y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay, conociendo el impacto de los
elementos de la dimension seleccidn de personal, capacitacion y desarrollo, eficiencia
y relaciones personales.

El presente trabajo comprende seis capitulos; en el capitulo I se enfatiza a todo lo que
se refiere al problema de investigacion y se brinda un panorama general del
planteamiento del problema, problema general y los problemas especificos; asi como
el objetivo general y los objetivos especificos, entre otros aspectos. En el capitulo 11,
objetivo general y objetivos especificos, en el capitulo Il se presenta el marco
referencial donde se desarrolla los antecedentes de la investigacion, marco tedrico y
marco conceptual sobre la cual se sustenta el trabajo de investigacion.

El capitulo IV esta referida a las hipotesis y variables donde se hace la fundamentacion
de hipdtesis y la Operacionalizacion de las variables, en el capitulo V se refiere a la
metodologia de la investigacion., el tipo y disefio de investigacién, las técnicas y
métodos de andlisis de datos, la poblacion de estudio; de manera que se ofrece una idea
clara sobre la forma en que se trabajo para llegar a los resultados finales. Y en el capitulo
VI, se presenta la administracion del anteproyecto dentro de este se encuentra el
cronograma de actividades y recursos. En la Ultima parte del trabajo se presenta las

conclusiones, sugerencias, referencias bibliogréficas revisadas y los anexos.
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Capitulo 1
Planteamiento del problema

1.1.Descripcion de la realidad problematica

En la actualidad se vive en un mundo donde la globalizacién no es ajena en la vida de las
personas, es asi que la modernizacion en las organizaciones publicas y privadas estan
explotando fuerzas laborales competitivas de capacidades que aplican en la identificacion y
solucién de los problemas cotidianos que enfrentan en su préctica laboral, por tal razon es
que competimos con nosotros mismos, buscando Sser mejores tanto como personas y
profesionalmente. En ese entorno de intensa competencia global, las ventajas competitivas
son y seguiran siendo el potencial humano con el que se mejore el deficiente desempefio;
por lo que hoy en dia se implementan las politicas de personal, las iniciativas programaticas
y los procesos de gestion del desempefio. Sin embargo, se presenta todo lo contrario asi
como la ausencia de personal competente, para ocupar un puesto adecuado, lo que conlleva
a una decreciente cultura de calidad de servicio al cliente, baja produccion y productividad,
falta de identificacion de los empleados, ausencia del trabajo en equipo y la rigidez de la
fuerza de trabajo, trabajadores pasivos, reactivos, sin estimulos, carentes de programas de
incentivo laboral, resistencia al cambio, individualismo y la miopia administrativa por parte
de los encargados de la gestion de personas, que son aspectos que dificultan el impulso del
desempefios eficiente orientados a lograr resultados.

Mientras tanto, la situacion que vivimos en el Perd no es ajena a la realidad de los deméas
paises, pues resulta bastante evidente que el trabajo ocupa una parte fundamental en la vida
de todas las personas. En nuestro pais actualmente se viene implementando sistemas
eficientes para contar con profesionales adecuados que ocupen puestos adecuados acorde a
su perfil y competencias, capaces de desempefiarse adecuadamente, como es el caso de
SERVIR; que poco a poco las instituciones publicas de nuestro pais estan empleando, pues
somos testigos que simplemente la politica ha sido el medio por el cual muchas personas
profesionales puedan obtener un puesto de trabajo, en el cual el problema es el deficiente
desempefio ya que no son seleccionados de acuerdo a sus capacidades y competencias, por
lo cual ocasionan un dafio enorme a la sociedad.

En Apurimac las entidades publicas y también privadas, ejercen sus funciones en base a
politicas basadas en resultados, donde el presupuesto que se le asigna para cada region (en

el caso de entidades publicas) se realiza en base a objetivos que deben lograr durante el afio.
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Es por tal razon que enfrentan una serie de dificultades para lograr sus metas y objetivos
puesto que el desempefio del personal hoy en dia es fundamental, ya que se relaciona con
los resultados, es decir, cuanto mas competente sea el personal (profesional) para realizar
sus funciones o actividades, mejor sera el grado de eficiencia.

En el caso de las municipalidades provinciales y distritales se observa lo contrario, pues no
existe un adecuado proceso de seleccion de personal; lo que origina que dicho personal se
encuentre en un puesto laboral en el que no es competente, lo que significa, que no se cumple
lo que hoy en dia se conoce como “personal adecuado, para puesto adecuado”, pues
enfrentan dificultades para lograr sus metas y objetivos, la improductividad, la deficiente
seleccion y falta de motivacion, falta de orientacion al cambio, deficiente calificacion de los
trabajadores con resultados de incompetencia laboral, entre otros, es debido a la asignacion
de funciones sin ningdn criterio técnico.

En la municipalidad Provincial de Abancay, la mayoria de los trabajadores desconocen o
tienen dificultades para identificar los factores que influyen en el desempefio laboral tales
como: conocimiento del puesto, innovacién y creatividad, relacion con los compafieros,
liderazgos, habilidades y destrezas, para lograr los objetivos. En la mayoria de los
trabajadores se nota ejercicio ineficaz de las capacidades laborales, porque hay una
diferencia entre lo que saben y lo que hacen, muchas veces, producto de una actitud,
destrezas, comportamiento, practica de valores, deficiencia en la toma de decisiones.
Cuando los profesionales ocupan puestos, sus acciones que deben desempefiar tienen que
ser eficaces tiene que ser capaces de actuar, es decir tienen que tener las competencias que
les permitan operar en la institucion de manera adecuada.

La gestion por competencias se hace porque su evaluacion nos permite detectar potenciales
que hay dentro de la organizacion o institucion que le generan ventajas competitivas en el
desempefio dptimo de las actividades que desarrollan las personas, al mismo tiempo nos
ayuda a hacer un balance de los recursos y caracteristicas que cada empleado posee. De la
misma forma, en cuanto al desempefio laboral, los usuarios son testigos de la ineficiente
labor de los trabajadores, pues se tiene que brindar todas las facilidades necesarias al
momento de realizar los tramites de los usuarios que a diario acuden a las instituciones. Sin
embargo, el desempefio laboral no es tratado como tema fundamental, lo cual es un error ya
que el deficiente desempefio puede variar por diferentes factores que atraviesa el ser humano
y por las cosas que le rodean dentro de la organizacion y fuera de ella, es por ello que el
potencial humano merece ser valorado y reconocido como una pieza fundamental dentro de

la organizacion.
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1.2.Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cual es la relacion que existe entre la Gestion por competencias y el desempefio laboral

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017?

1.2.2. Problemas especificos

e De qué madera el proceso de seleccion de personal se relaciona con la eficiencia de
los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017?

e ;Cuél es la relacion que existe entre el proceso de seleccion de personal y las
relaciones personales de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Abancay,
20177

e ;De qué manera el proceso de capacitacion y desarrollo de personal se relaciona con
la eficiencia de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017?

e ;Cual es la relacion que existe entre la capacitacion y desarrollo con las relaciones

personales de los trabajadores en la municipalidad provincial de Abancay, 2017?

1.3.0Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre Gestion por competencias y el desempefio

laboral en los trabajadores de la Municipalidad Provincial De Abancay, 2017.

1.3.2. Objetivo especifico

a. Determinar de qué madera el proceso de seleccion de personal se relaciona con la
eficiencia en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017

b. Determinar cual es la relacidn que existe entre el proceso de seleccion de personal y
las relaciones personales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2017

c. Determinar de qué manera el proceso de capacitacion y desarrollo se relaciona con
la eficiencia en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017

d. Determinar la relacion que existe entre la capacitacion y desarrollo con las relaciones

personales en los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay, 2017

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



17 de 94

1.4 Justificacion

La presente investigacion “Gestion por Competencias en relacion con los factores de
Desempefio Laboral en la municipalidad provincial de Abancay” permitira discutir los
postulados teoricos referidos a la correlacion entre una variable y otra.

Las municipalidades no diferencian trabajadores con capacidad de desempefio eficiente, de
aquellos que poseen solamente conocimientos adquiridos académicamente, no existe un
adecuado proceso de seleccion de personal; lo que origina que dicho personal se encuentre
en un puesto laboral en el que no es competente, lo que significa, que no se cumple lo que
hoy en dia se conoce como “personal adecuado, para puesto adecuado” es por eso se
profundiza en el potencial de la gestion por competencias ello permitira a la institucion,
optimizar su gestion en la captacion del talento humano

De este modo conllevara a lograr los objetivos que tienen como institucion es por eso que
de ésta manera buscamos llegar al porqué del deficiente desempefio del personal de la
municipalidad Provincial de Abancay, ademas es necesario identificar, explicar, prevenir y

mejorar el desempefio laboral.
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Capitulo 11

Marco tedrico

2.1.Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

2.1.2.

Antecedentes internacionales

(MENDOZA, 2013), “Modelo de Gestion por competencias para la empresa ACMED
S.A.S.”. Cartagena — Colombia, objetivo general; disefiar un Modelo de Gestidn por
Competencias para la empresa ACMED S.A.S. por medio de los procesos de
administracion de personal, con el propdsito de lograr su gestion integral, investigacion
es de caracter descriptiva; se llegé a las siguientes conclusiones: ElI modelo de
competencias de talento humano es susceptible de ser aplicado en el area administrativa
y a futuro en el &rea académica de la institucion y debido a la interrelacion que mantienen
entre si dichas actividades, los beneficios que reporta el modelo al ser aplicado en algunos
de los subsistemas de la administracion, se agrega a los otros subsistemas y se forma una
especie de cadena de beneficios entre ellos.

El modelo de competencias, a pesar de ser un tema que se mantiene en el tapete en los
ultimos afios, existia ya desde 1960, una corriente interesada en este aspecto, no fue sino
hasta 1973 con Douglas Mc Clelland que logr6 concretarse. Este modelo se basa en una
serie de caracteristicas que estan relacionadas con un desempefio superior en un puesto
de trabajo, y asi como los conocimientos, las habilidades y la experiencia son importantes,
existen también otras caracteristicas como los rasgos, motivos, aptitudes que si bien son
dificiles de detectar son también necesarias para lograr dicho desempefio y fue el utilizado

para el presente trabajo.

Antecedentes nacionales

(BEDOYA SANCHEZ , 2003), “La nueva gestion de personas y su evaluacion de
desempefio en empresas competitivas”, objetivo general; Analizar las teorias y enfoques
sobre la concepcion de la funcion de Recursos Humanos (RRHH) y su relacion con la
gestion de evaluacion de su desemperfio en la empresa competitiva asi mismo se llego a
las siguientes conclusiones: La gestion de personas. En esta nueva concepcién, las
personas dejan de ser simple recursos (humanos) organizacionales para ser abordadas
como seres dotados de inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades, destrezas,

aspiraciones y percepciones singulares.
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La nueva concepcién de los recursos humanos y el establecimiento de un sistema de
gestion de evaluacion de su desempefio, incidird en el desarrollo de las empresas en un
entorno de alta competitividad.

La globalizacion nos presenta un nuevo entorno que tiene relacion directa con los
cambios en las empresas y en la formacion de los recursos humanos para hacerlas mas
competitivas. Sin embargo, los factores que pueden descarrilar los esfuerzos de cambio
son: La incapacidad de articular una vision clara de los que debiera ser la funcion de
RR.HH. Poco o ningln soporte administrativo, tanto de la alta direccion como de los
gerentes medios, imposibilidad de enfocarse en los procesos empresariales, descuidar las
creencias y valores de la gente, falta de asignacion de la mejor gente al equipo de cambio.
Antecedente local

(PERALTA, 2014) “Gestion del talento humano y su relacién con el desempefio laboral
del personal de la municipalidad distrital de Pacucha- Andahuaylas-Apurimac, 2014”,
objetivo general: Determinar la relacion existente de la gestion del talento humano vy el
desempefio laboral en el personal de la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas,
Apurimac, 2014. Asi mismo se llegd a las siguientes conclusiones:

La gestion del talento humano se relaciona de forma positiva con el débil desempefio
laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha. De acuerdo al coeficiente
de correlacion de Spearman (0.552).

La planificacion de talento humano se relaciona de forma positiva (0.475, coeficiente de
correlacion de Spearman) con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Distrital de Pacucha.

La integracion del talento humano se relaciona de forma positiva (0.483 coeficientes de
correlacion de Spearman) con el desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de

Pacucha.

2.2.Marco tedrico referencial

La estructuracion para el marco teorico se da de la siguiente manera.

2.2.1.

Gestion por competencias

2.2.1.1.Definicion de competencias

(Marchant, 2010), Definen las competencias como “un conjunto de destrezas,
habilidades, conocimientos, caracteristicas conductuales y otros atributos, lo que,
correctamente combinados frente a una situacion de trabajo, predicen un desempefio

superior. Es aquello que distingue los rendimientos excepcionales de los normales y que
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se observa directamente a través de las conductas de cada ocupante en la ejecucion
cotidiana del cargo. (Saba, 2007)

La competencia se puede definir como un saber hacer complejo, resultado de la
movilizacion, integracion y adecuacién de conocimientos, habilidades y actitudes

utilizados eficazmente en diferentes situaciones. (Villardon Gallegos, 2006)

Segun la autora (Alles, 2002) “Hace referencia a las caracteristicas de personalidad,
devenidos comportamientos, que contribuyen a un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o
mercados distintos”.

A partir del concepto dado por la autora Martha Alles se pueden entender a las
competencias como aquellas habilidades, cualidades, conocimientos o destrezas que
poseen las personas y que influyen de manera directa en el rendimiento de su trabajo;
al aplicar las competencias de manera integral se conseguirdn los mejores resultados

para | empresa y una mejor orientacion para el trabajador.

Todas las personas poseen atributos y conocimientos adquiridos y Unicos que nos hace
diferentes al momento de ejecutar una actividad, para las empresas esto se define como

las competencias claves que influyen en el desarrollo de puesto de trabajo.

2.2.1.1.1. Caracteristicas de las competencias
Al determinar el modelo de gestion por competencias que se implantara en la
organizacion, hay que tener presente cuales son las caracteristicas que deben poseer las

competencias, con caracter general. (Consultores, 2008)
v Adecuadas al negocio

Es necesario identificar las competencias que tengan una influencia directa en el
éxito de la empresa, tanto positiva como negativamente. El objetivo es mejorar el
desempefio general de la empresa, asi que hay que conocer las caracteristicas de las
personas implicadas.
v' Adecuadas a la realidad actual y futura

Para considerar las adaptaciones y requerimientos que existiran en un futuro, se
deben considerar la situacion, las necesidades y las posibles deficiencias de la
organizacion, asi como el plan de desarrollo o evolucion que tendra la empresa

v' Operativas, codificables y manejables
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Es necesario que cada competencia cuente con una escala de medicion que se
obtenga de manera clara y sencilla, pues las cualidades no deben ser atributos
abstractos. Toda competencia debe tener la facultad de proporcionar una
informacidn que pueda ser medida y clasificada.

v Exhaustiva
La definicion de las competencias debe tener en cuenta todos los aspectos de la
organizacion y de las personas.

v' Terminologia y evaluacion
Se deben utilizar un lenguaje y unos conceptos estandares en la organizacion, con
el objeto de que todas las personas conozcan lo que se espera de ellos y el sistema
con el que seran evaluadas.

v De fécil identificacion
Dentro del sistema se debe identificar el nivel o grado de la competencia de una
manera fécil, es decir, que no sea necesario realizar un estudio profundo o

complicado cada vez que se desea obtener informacion.

2.2.1.1.2. Tipos de competencias
a. Por dificultad de adquisicion:
v Conocimientos: Adquisicion de la competencia segun la aplicacion de una
técnica especifica.
v Habilidades: Normalmente se adquieren mediante formacién y experiencia.
v’ Capacidades: Algunas estan relacionadas con rasgos o caracteristicas personales,
y son mas dificiles de obtener y modificar en el corto plazo.
b. Por similitudes tematicas entre competencias, se clasifican siguiendo el
desarrollo de un tema central:
v' Comunicacién: capacidad para hablar en publico; expresion oral y escrita fluida.
v Gerencia/ gestion: Planificacién, direccion de equipos, liderazgo, resolucién de
conflictos.
v Influencia: Motivacién, relaciones publicas, trabajo en equipo.
v" Solucién e innovacién: Capacidad de sintesis, orientacion a resultados.
v’ Logro y accién: Consecucion de objetivos individuales o de grupo.
v’ Servicio: Actitud disponible, puntualidad, orientacion al cliente.
(Consultores, 2008)
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2.2.1.1.3. Clasificacion de competencias

Segln Spencer y Spencer (mencionado por Marta Alles) las competencias se pueden

clasificar en:

v' Competencias de Logro y Accién: Son aquellas orientadas al logro, a la
iniciativa, la busqueda de informacion y que tiene especial preocupacion por el
orden, calidad y precision
- Manejo de informacion
- Responsabilidad

v' Competencias de Ayuda y Servicio: Son las que destacan el entendimiento
interpersonal y estan orientadas al cliente.

- Actitud de servicio y colaboracién

v" Competencias de Influencia: Son aquellas competencias ligadas a la influencia
e impacto en la construccion de relaciones y generan conciencia organizacional.

v' Competencias Gerenciales: Orientadas al desarrollo y direccion de personas,
liderazgo al trabajo en equipo y cooperacion como la empatia, delegacion,
tolerancia a las personas vision hacia el futuro, vision organizacional

v' Competencias Cognoscitivas: En este tipo de competencia destaca el
pensamiento analitico, el razonamiento conceptual y la experiencia técnica,
profesional y de direccion como: Capacidad de sintesis, pensamiento creativo,
pensamiento sistematico, pensamiento creativo

v' Competencias de Eficacia Personal: Tienen relacion con la confianza en si
mismo, el autocontrol, flexibilidad y el comportamiento ante los fracasos tales
como:  Perseverancia, automotivacion,  autoaprendizaje,  autocritica,
adaptabilidad, integridad, iniciativa, tolerancia al estrés, independencia,
motivacion

2.2.1.1.4. Definicion de gestion por competencias

Gestion por Competencias es la herramienta que permite flexibilizar a la

organizacion mediante un proceso de integracion entre las dimensiones

organizacionales considerando la gestion de las personas como principal arista en el
proceso de cambio de las empresas y a la creacion de ventajas competitivas de la

organizacion. (Alles, 2002)

La Gestidn por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el talento

mediante la alineacion consistente de los sistemas y procesos de Recursos Humanos,
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en base a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio competente.
(Garcia, 2002)

Segln (Giarratana, 2011)La gestion por competencias es un modelo de
gerenciamiento en el que se evallan las competencias personales especificas para
cada puesto de trabajo, se favorece el desarrollo de nuevas competencias para el

crecimiento personal de los empleados.

Una Gestion de los Recursos Humanos basada en las competencias (o0 por
Competencias) contempla de forma integrada la dimension estratégica del negocio,
la dimensién humana y la comportamental (Alarcon, 2001)

Desde esta perspectiva, el papel que juegan las personas en la empresa no los
convierte en meros ocupantes de un puesto de trabajo, sino que los desarrolla para
que puedan aportar lo mejor de si mismos y que dicha aportacion esté en linea con
los objetivos de la organizacién. Se trata, en definitiva, de invertir en las personas
como un valor altamente rentable y hacer evidente a éstas el interés de la empresa

por su desarrollo personal y profesional.

2.2.1.1.5. Objetivos de una gestion por competencias
El objetivo principal del enfoque de gestién por competencias es implantar un nuevo
estilo de direccion en la empresa para gestionar los recursos humanos integralmente,
de una manera mas efectiva en la organizacion. Por medio de la gestion por
competencias, segun (Consultores, 2008) citados por Lira (2005), se pretende
alcanzar los siguientes objetivos, a saber:

v Alinear la estrategia de RRHH con la estrategia general de la empresa. Quienes
realmente poseen la llave para alcanzar los objetivos estratégicos son las
personas. EI modelo de gestién por competencias ha de establecer un marco de
referencias para los empleados que permita dirigir su desempefio hacia los
objetivos de la empresa, traduciendo en comportamiento de hoy las necesidades

organizativas del mafana.

v Mejorar la adecuacion persona-puesto. La obtencidn del perfil competencial de
los puestos y de las personas, supone para la organizacion una fuente de
informacidn para mejorar la adecuacion entre ambos. Al posibilitar el modelo
esta comparacion, nos permite gestionar las diferencias en términos de

necesidades de formacion, posibles movimientos/promociones dentro de la
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empresa 0 establecimiento de objetivos de desempefio en el proceso de

evaluacion.

Implantar un nuevo estilo de direccion en la empresa para gestionar los recursos
humanos integralmente, de una manera mas efectiva en la organizacion. Por
medio de la gestion por competencias, se pretende alcanzar los siguientes
objetivos, a saber: a mejoray la simplificacion de la gestion integrada del recurso

humano.

Implantacion de un sistema de competencias

Las competencias definidas y aplicables en una empresa deben concebirse como un

sistema, es decir, como un conjunto de medios e instrumentos orientados a una

finalidad que, en este caso, es el progreso del negocio a través de la mejora de las

personas que lo realizan

Por ello, el proceso de implantacién del sistema de competencias debe comprender

todos los elementos que intervienen en su viabilidad:

v

Informacion general sobre la empresa, que contemple sus caracteristicas basicas
como el volumen de su facturacién, su plantilla media, el tipo de producto que

produce o vende, el entorno competitivo en que se ubica o actla, etc.

Informacion sobre la plantilla, que incluya los perfiles profesionales maés

destacados y su organizacion, asi como titulaciones, antigiedad, edad media, etc.

El sistema también debe recoger aspectos caracteristicos de la gestion de recursos
humanos que hace la empresa en los procesos mas habituales, como la seleccion,

formacion, promocién, retribucion, etc.

Aunque un proyecto de implantacion de gestién por competencias esta enfocado
de manera inicial a la cobertura de las necesidades primordiales de la
organizacion, el sistema puede proporcionar, independientemente de su

aplicacion, informaciones Utiles para la empresa como las siguientes:
- Perfiles ideales de los puestos (seleccion).
- Grado de adecuacion persona / puesto.

- Necesidades formativas individuales y grupales.
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- Apreciacion general del desempefio de la persona en su puesto.
- Potencial de la persona a corto plazo.

(Consultores, 2008)

2.2.1.1.7. Beneficios de la gestion por competencias
La Gestion humana por competencias es una herramienta que articula requerimientos
de competencias de la empresa con aprendizaje continuo, desarrollo de capacidades

dinamicas (personales y organizacionales) respuesta a los cambios y nuevas necesidades

Al respecto, (Berrocal, 2004) sefialan algunas ventajas de su utilizacion, “Entre otras,
permite que se utilice un lenguaje comun accesible para todos los miembros de la
organizacion, puesto gque se habla de comportamientos observables con los que se esta
familiarizado y no de rasgos psicologicos; contribuye a la prediccion del
comportamiento futuro de las personas sobre la base de su comportamiento pasado;
facilita la comparacion entre el perfil de exigencias del puesto y el perfil competencial
de las personas; y focaliza los esfuerzos de todas las personas hacia la consecucion de
resultados”, alineando objetivos individuales a los organizacionales, favoreciendo una

mayor implicacién y fortalecimiento de la cultura.

La gestion por competencias pasa a transformarse en un canal continuo de
comunicacion entre los trabajadores y la empresa, Es ahora cuando la empresa comienza
a involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerle un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad de
cada trabajador.

Es asi que “La instalacion de un modelo de gestion por competencias, supone, entre
otras cosas, un cambio en la cultura en cuanto a como la empresa valora el conocimiento
(lo capta, selecciona, organiza, distingue y presenta), y le da importancia a aprender de
su propia experiencia y a focalizarse en adquirir, almacenar y utilizar el conocimiento
para resolver problemas, anticiparse al mercado, proteger sus activos intelectuales y

aumentar la inteligencia y adaptabilidad de la empresa”.

Como lo expresa (Gallego, 2000) “La gestidon por competencias se constituye por tanto

en una metodologia que permite al area de gestion humana y desde ella sus procesos:
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Disefio de cargos, reclutamiento, seleccién, gestion del desempefio, capacitacion y

desarrollo entre otros, para contribuir a los objetivos organizacionales, constituyéndose

asi en una estrategia fundamental para la organizaciéon”.

La implementacion de un sistema de gestion por competencias, permite obtener entre

otros, los siguientes beneficios:

v

Recurso Humano altamente motivado. - Ya que tiene la capacidad y la habilidad
para desarrollar actividades aprovechando su potencial como ser humano, lo que le
permite mejorar su trabajo, su vida profesional y mantener un elevado nivel de
autoestima.

Optimizacion en el uso de los recursos. - Cuando el empleado conoce y sabe como
hacer su trabajo de mejor forma aprovecha los recursos con los que cuenta y los
utiliza en forma racional, esto permite a la organizacién mantener niveles de gasto
adecuado y la opcion de invertir en actividades rentables.

Utilizacion adecuada de tiempo. - Al saber cbmo hacer su trabajo de mejor forma,
puede ahorrar tiempo Yy utilizarlo en actividades de mayor productividad tanto para
si mismo como para la Institucion.

Resultados efectivos. - Si cada uno de los empleados desarrolla sus capacidades de
acuerdo a los requerimientos de su cargo, es mas factible obtener las metas
planteadas por la Institucion, cumpliendo al mismo tiempo con los objetivos
personales de logros y desarrollo profesional.

Compromiso personal. - Cuando un individuo siente que esta potencializando sus
habilidades y que ademas puede apoyar con sus conocimientos, desarrolla ciertos
comportamientos asertivos en su trabajo que le permiten mejorar integralmente como
persona, esto le motiva para trabajar en la Institucion, dando lo mejor de si mismo.
Genera creatividad. - Permite desarrollar creativamente nuevas formas de trabajo
para disefiar, implantar y evaluar procesos.

Mayor rendimiento laboral. - Aprovecha las fortalezas del talento humano, y
trabaja en las areas de oportunidad, respondiendo con mayor facilidad a los
requerimientos del puesto de trabajo.

2.2.1.2.Seleccion de personal por competencias

La seleccion se ha convertido en uno de los principales procesos para el que se utiliza la

gestién por competencias, ya que este modelo permite identificar eficazmente los mejores

candidatos que demuestren poseer las competencias que aseguren un alto desempefio;
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donde pasan a un segundo plano factores determinantes como la edad, el sexo y quizas la
misma preparacion universitaria. La seleccion de personal es una actividad propia de las
areas de recursos humanos y en la cual participa otros estamentos de la organizacion. Su
objetivo es escoger al candidato mas idéneo para un cargo especifico, teniendo en cuenta
su potencial y capacidad de adaptacion.

La seleccion por competencias es un proceso complejo que no puede basarse en una o
dos entrevistas para elegir al candidato adecuado; en la actualidad es necesario hacer uso
de varias herramientas para tomar una decision adecuada. El uso de pruebas de
inteligencia, de habilidades, cuestionarios de personal, entrevistas laborales y de
conducta, son los mejores aliados para reconocer las competencias del candidato en
cuestion y verificar si éstas coinciden en gran medida con las establecidas por la empresa,
incrementando la eficiencia en la seleccidn de personal. (Hensdill, 2000)

Para llevar a cabo tal oficio las empresas plantean una serie de pasos muy similares que
incluyen entrevistas psicoldgicas y técnicas, aplicacion de pruebas psicométricas,
verificacion de referencias, visitas domiciliarias, entre otras. La seleccion de personal por
competencias se diferencia de un proceso de seleccion tradicional por los métodos que
emplea, no por los pasos. Dentro de los métodos que introduce estan las entrevistas por

competencias y los centros de valoracion o Assesment Center. (Rondon, 2007)

2.2.1.2.1. Proceso de la seleccion por competencias

El proceso de seleccidén de personal varia de una empresa a otra, ya sea por la
secuencia de etapas que siguen o por las evaluaciones que utiliza dependiendo del
cargo al cual se postula. Las empresas cominmente siguen la siguiente secuencia

para evaluar y seleccionar a su personal:

v" Reclutamiento (Recepcion del Curriculo Vitae): Se receptan todos los
curriculos vitae de Pre-Seleccion (Evaluacion Curricular): Se evaltdan todos los
curriculos acogidos, depurando los que no cumplan con los requisitos y/o perfil

establecido para el puesto de trabajo en la Empresa.

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999) expone una
definicion bastante completa de reclutamiento; el proceso de Reclutamiento de
Personal, es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion. Es un sistema por medio del cual la organizacién divulga y ofrece
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al mercado de Recurso Humano (RRHH), la oportunidad de empleo que
pretende llenar.

Evaluacion de Candidatos: se cita a los postulantes que cumplen con los
requisitos minimos a pasar por una serie de pruebas.

Una prueba segun (Dessler, 2001) es una muestra de los conocimientos o
conductas de una persona, algunas son mas sencillas que otras como por
ejemplo, una prueba de mecanografia que se relaciona con el conocimiento; sin
embargo existen aquellas que miden la personalidad del individuo o su intelecto,
las cuales son dificiles de cuantificar. No obstante, el uso de varias pruebas en
el proceso de seleccion, permite tener un panorama mas claro de la forma de
trabajar del candidato, de su conducta diaria en el trabajo y algunos rasgos de
personalidad importantes. Antes de decidir qué tipo de pruebas habran de
aplicarse; es necesario tomar en cuenta las competencias y las descripciones de
puestos; de esta manera serd mas facil identificar qué tipos de pruebas se
requieren para determinado puesto. Es importante sefialar que las pruebas
psicométricas son un instrumento valioso y costoso que deben estar en manos
expertas que sepa evaluarlas y guardar confidencialidad en todo momento

Por medio de estas pruebas se estiman las capacidades especificas o potenciales
de los individuos. A menudo a estas se les conoce como pruebas de aptitud, y
constan de medidas, con lapiz y papel, de las capacidades intelectuales, la
precision de las percepciones, las capacidades mecanicas y espaciales y las
habilidades motoras. A la vez estas pruebas indican qué cosas podria ser capaces
de desempefiar una persona, dad su experiencia o formacién apropiadas. Los
costos de administrarlas son bajo al igual que su procesamiento, no asi el de
crear una nueva prueba Entrevista de Personal: El postulante es entrevistado para
conocer si cumple las competencias requeridas por el puesto. (Laura, Seleccion
de personal y evaluacion del desempefio., 2008)

Entrevista de Personal: El postulante es entrevistado para conocer si cumple
las competencias requeridas por el puesto.

Informe de Seleccidn: Considerando todas las evaluaciones, el encargado de la
seleccion de personal en la Empresa, emite el informe final del resultado de
quien o quienes son los postulantes que se convertiran en los nuevos miembros
de la Empresa. A partir de este momento se asegura su ingreso mediante la

presentacion de los documentos necesarios para la empresa y la firma del
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contrato. De igual forma se le hace saber cuales son las politicas de la empresa,
reglamentos, horarios de trabajo, sueldo y prestaciones. (Chiavenato., 2000)

v Entrevista por competencias: Este tipo de entrevistas son las que aplican las
organizaciones que han adoptado el modelo de gestion por competencias, en
donde se integran preguntas por competencias basadas en el diccionario de
preguntas de acuerdo a la necesidad de cada posicion adaptando a una entrevista
de tipo tradicional. La entrevista por competencias es un proceso que tiene como
objetivo indagar y valorar las competencias de los candidatos(as), mediante
preguntas especificas que estan relacionadas con las competencias requeridas en

el perfil a cubrir.

La entrevista por competencias, la utilizan las empresas que gestionan a su
personal por competencias como las entidades bancarias, lo cual, tienen
definido un listado de competencias, el mismo estd determinado, casi
siempre, por los valores de la empresa y por el perfil de los mejores

profesionales que trabajan en ella. (Rios Cant( 2001).

Etapas de la entrevista

v" Inicio: El objetivo de esta etapa es generar informacién y crear un ambiente
de confianza para que el candidato se sienta cbmodo y pueda proporcionar
toda la informacion para una evaluacion efectiva de sus cualidades para
desempefiarse en el puesto.

v Desarrollo: Se busca obtener la evidencia que den cuenta el nivel de
desarrollo de las competencias del candidato/a, asi como el nivel de
motivacion y comprension que tiene del puesto especifico al que postula.

v" Cierre: En esta etapa se concluye con los dos pasos descritos anteriormente,
dando la oportunidad a que el candidato pueda adicionar informacion que

considere relevante para su proceso de evaluacion.

2.2.1.2.1. Evaluacion de competencias laborales
La evaluacion de desempefio es un proceso clave dentro de las politicas de
la gestion de recursos humanos que contempla como uno de sus objetivos
mejorar el desempefio e influir para lograr una conducta exitosa de los
colaboradores de las organizaciones en un contexto globalizado y de

cambios vertiginosos. (Cuesta S. A., 2010)

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



30de 94

Sin embargo, la evaluacion de desempefio, evaluacion de rendimiento,
evaluacion de la actuacién o la evaluacion por competencias laborales son
consideradas con actividades de la gestion de recursos humanos orientadas
a valorar de manera sistematica y objetiva en el desempefio de la empresa.
La evaluacién de desempefio por competencias es un proceso por el cual se
mide el rendimiento global del personal.

La evaluacion del desempefio por competencias ademas de evaluar en
funcién de los estandares e acuatico en el trabajo deben, evaluar las
conductas de trabajo necesarias para realizar tareas especificas del puesto

de trabajo.

La evaluacion de competencia como menciona (Garcia, 2012)“Es un
proceso de andlisis cualitativo del trabajo que se lleve a cabo con el
propésito de establecer los conocimientos, habilidades, destrezas, y
comprension que el trabajador moviliza para desempefiar efectivamente una
funcion laboral.

En el modelo de Gestion por Competencias, la evaluacion de desempefio es
una técnica que no se basa en el contenido de los puestos o procesos, si no
gue permite detectar las caracteristicas comunes de quienes tienen un alto
desempefio para convertirlo en la ventaja competitiva organizacional.
(Camejo, 2008)

Es necesario conocer las competencias que se toman en cuenta al momento
de evaluar el desempefio de un colaborador, estas capacidades se alinean
con la mision y vision planteadas por la compafiia ya que el desarrollo
adecuado de las competencias es el medio para alcanzar los objetivos

organizacionales. Algunas competencias a evaluar pueden ser:

v Liderazgo

Integridad
Empowerment
Iniciativa
Orientacion al cliente
Trabajo en equipo

Comunicacion

SR N N N N N

Innovacion
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v" Orientacién a la Calidad

v Conocimientos Especificos

2.2.1.3. Capacitacion y desarrollo
El proceso de capacitacion y desarrollo es complejo en si, no sélo en su desarrollo integral
sino también por las transformaciones que debe garantizar una vez ejecutado el ciclo
correspondiente.
“Esta tarea se realiza, mediante la ejecucion de acciones formativas orientadas a la
actualizacion, profundizacién y aprendizaje de conocimientos; desarrollo de habilidades y
destrezas; o la modificacion de las actitudes relacionadas con el cumplimiento de las tareas,
objetivos, desafios actuales y futuros”. (Cuesta S. A., 2010)
“Acabada la seleccion, el desarrollo del personal es uno de los métodos clave que disponen
las empresas para conseguir el conjunto de talentos que necesitan, con la finalidad de
mantenerse competitivas en el futuro. Es un tipo de inversion que esta directamente
relacionado con la capacidad de la empresa para ser flexible y adaptarse a los cambios de
su entorno”.
De hecho, ademas, este proceso debe ser dinamico, flexible, profundo, continuo y que
todos participen como actores y no como espectadores. El programa que se desarrolle debe
garantizar un adecuado aprendizaje de conocimientos (técnicos y especializados), valores

y actitudes que contribuyan al desarrollo de la organizacion.

2.2.1.3.1. Aspectos esenciales a tener en cuenta

La capacitacion y desarrollo no debe basarse en elementos tomados al azar,

o sin estar fundamentados correctamente, ya que los resultados alcanzados

no serian los adecuados.

Como punto de partida el proceso debe tener en cuenta lo siguiente:

v’ Elaborarse sobre la base de las necesidades objetivas, tanto actuales
como futuras.

v’ Estar en concordancia con la estrategia de la organizacion.

v Debe permitir el desarrollo de un proceso continuo que permita la
asimilacion del cambio organizacional.

v Tener en cuenta en el analisis inicial a todo el personal de la

organizacion.
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v" Los resultados a obtener deben garantizar el cumplimiento de las
competencias para los cargos que los trabajadores ocupan actualmente,
asi como para los que se preparan para el futuro en dependencia del
caso.

v Garantizar la motivacion del personal, destacando el compromiso de la
alta direccion y demaés jefes en esta tarea.

v Que se garantice la evaluacion del proceso y de los resultados

alcanzados por éste.

2.2.1.3.2. Etapas del proceso de capacitacion y desarrollo.

(Laura, 2008) EIl proceso de capacitacion y desarrollo debe contar con
cuatro etapas que son las siguientes:
e Diagnostico: En el cual se realizara el inventario de las necesidades
de Capacitacion y Desarrollo.
e Programacion: En la que se confeccionara el programa (Plan de
Capacitacion y Desarrollo).
e Implementacién: En este punto se ejecutara el programa.
e Evaluacion, control y seguimiento: Mediante el control y un
seguimiento sistematico se evaluaran los resultados del proceso

estableciendo una comparacion entre la situacion actual y la anterior.

2.2.1.3.2.1.Etapa de diagnostico

Esta etapa es quizas la mas importante de todas, ya que sirve de base
para las acciones posteriores, de su precision dependeran en gran
medida los resultados finales.

Debemos partir de los elementos que nos dan tres niveles de anélisis
que son:

e Analisis de la Organizacion.

o Analisis de los puestos de trabajo o cargos.

e Anélisis de los Recursos Humanos.

Partiendo de los niveles de analisis, para determinar las necesidades de

capacitacion podemos utilizar los medios siguientes:
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Analisis organizacional. Es el que se realiza en toda la organizacion
para en dependencia de los resultados alcanzados determinar en qué
area sus miembros necesitan capacitacion.

Analisis de los requisitos de los puestos de trabajo.

Se analizan las habilidades y/o conocimientos en la descripcion del
puesto que no sean dominadas por el empleado y sobre las cuales debe
basarse la capacitacion.

Analisis de las personas.

Debemos solicitar a los empleados las dificultades que confrontan en su
trabajo, asi como que capacitacion necesitarian para solucionar éstas.
Proponemos para determinar y registrar las necesidades individuales de
Capacitacién y Desarrollo, la utilizacion de una guia la que ademas de
los datos generales contendra aspectos tales como: las funciones
principales que realiza el trabajador, formacion especializada,
proyeccion de trabajo, capacitacion necesaria, asi como su

especificacion y resultados previstos.

2.2.1.3.2.2.Etapa de programacion

El diagnostico o determinacion de las necesidades de capacitacion de
desarrollo nos debe suministrar la informacion para realizar la
programacion o sea determinar los medios 0 aspectos necesarios que de
solucidn a las insuficiencias detectadas y de la cual debemos extraer los
siguientes datos.

¢A quién debe capacitarse?, ¢Quién realizara la capacitacion?, ¢El tema
o contenido?, ;| Dénde debe ensefiarse?, ; Métodos para ensefiar y
recursos necesarios?, ¢, Cuando es mas conveniente capacitar, periodo,
horario?, ¢Duracién que debe tener, asi como su intensidad?

¢ Cuales son los objetivos o resultados esperados?, ¢ Cuél es el costo?.
Ahora bien, no seria adecuada esta programacion si la estrategia de C y
D no se encuentra integrada con la estrategia global de la organizacion.

Para cumplimentar el proceso se deben dar los pasos siguientes:

Planeacion
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Debe abarcar desde la determinacion de los objetivos de capacitacion
desarrollo hasta la eleccion de los métodos a utilizar, la cantidad de
personas a capacitarse, el tiempo, horario, lugar, recursos a utilizar,
evaluacion de los resultados, entre otros.
Técnicas de capacitacion
Aplicadas en el lugar de trabajo, aplicadas fuera del lugar de trabajo.
En cualquiera de las dos variantes técnicas se pueden utilizar distintas
modalidades en dependencia del objetivo que se persiga, de las
caracteristicas del puesto, urgencia y posibilidades de la organizacion.
Podemos ademas orientar el proceso de programacion en dependencia
de los principios de aprendizaje, de los intereses, actitudes,
motivaciones y desarrollo de la personalidad de los trabajadores en:

- Orientada al contenido, la que debe estar disefiada para la informacion
0 transmision de conocimientos.

- Orientada al proceso, para cambiar actitudes, desarrollar habilidades en
las relaciones interpersonales u otros.

- Unatercera variante mixta con las anteriores.

2.2.1.3.2.3.Etapa de ejecucion del programa

Una vez elaborado el programa se debe pasar a su ejecucion, teniendo
en cuenta algunos aspectos que a nuestro juicio son de suma
importancia, tales como:

o Cooperacion de los directivos de la organizacion, si este aspecto no
se cumple y éstos no participan de manera efectiva se vera en peligro
la ejecucion del programa.

e Adecuacion del programa a las necesidades de la organizacion.

« Calidad del material a impartir, para que la ensefianza sea objetiva y
facilite la comprension del capacitado.

o Calidad y buena preparacion de los Instructores.

o Garantizar una motivacion adecuada en el personal que va a
capacitarse.

« Que se mantengan los principios pedagogicos correctos durante el
desarrollo del proceso.

o Atencion durante todo el proceso de las relaciones siguientes:
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Instructor — capacitado
Instruccion — aprendizaje
2.2.1.3.2.4.Etapa de evaluacion, control y seguimiento de los resultados
Etapa final y de gran dificultad que no debe limitarse a medir los
conocimientos adquiridos, sino ademas verificar los cambios que se han
producido en el comportamiento de los trabajadores vy si los resultados
obtenidos cumplimentan los objetivos y metas de la organizacion.
Es importante garantizar un seguimiento adecuado durante todo el
proceso lo cual permitira un control sistematico de esta manera no sélo
realizar una evaluacién final sino en distintos momentos. (Antes,
intermedios y al final del proceso).
La evaluacion de los resultados debe contemplar una amplitud que
permita abarcar los siguientes niveles:
- Organizacional.
- Recursos Humanos.

- Tareas.

2.2.1.3.3. Vias para el desarrollo de los RR.HH.
Existen varias vias para el desarrollo de los Recursos Humanos, utilizadas
en dependencia de las condiciones y caracteristicas de cada lugar:

- El enriquecimiento de los puestos de trabajo, muy Util en entidades
pequefias con estructuras planas y sencillas donde las promociones no
son frecuentes.

- El reclutamiento interno para ofrecerle a los trabajadores la posibilidad
de desemperiar nuevas funciones.

- Larotacion (movimientos laterales) por diversos puestos de trabajo.

- El entrenamiento como aspecto fundamental y sobre el cual debemos
fijar gran atencion.

- Las promociones 0 sea ascensos.

- Conocimiento sobre el resultado de su desempefio.

- Oftros.

Todos los puntos los consideramos importantes, y deben utilizarse en

dependencia de las caracteristicas y necesidades de las organizaciones.
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Como elemento esencial debemos partir del criterio que cada jefe es
responsable y debe atender la preparacion y el desarrollo de los
trabajadores que dirige.

(Laura, 2008)

2.2.2. Desempefio Laboral

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2007), el desempefio se define
como aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes para los objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel. El rendimiento y
desempefio de los empleados de una organizacion tienen que ver con los
conocimientos, destrezas, motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el
reconocimiento sobre del trabajo realizado que permita contribuir con las metas
empresariales. Asimismo, la empresa por su parte, debe garantizar buenas
condiciones de trabajo, donde las personas puedan ser medidas respecto a su
desempefio laboral y saber cuando aplicar los correctivos adecuados.

Del libro Administracion de recursos humanos (Chiavenato, 2010) se extrae: El
desempefio laboral como: “Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos”. Entonces se determina que el desempefio laboral es el conjunto de
acciones de productividad de los empleados que tienen el compromiso de conseguir
las metas y estrategias propuestas (Garcia Valcarcel, 2010) Sefialan que el
desempefio es cumplir con la responsabilidad, hacer aquello que uno esta obligado
a hacer y de la mejor manera, para asi lograr la mejora continua y el logro de niveles
mas altos, involucrando conocimientos, habilidades, actitudes y valores.

Para Araujo y Leal Guerra (2007), el desempefio laboral depende y se mide en
varios factores: elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias
pertenecientes a los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el

empleado y aplicadas en su area de trabajo.

Es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas

personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
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correspondencia con las exigencias técnicas, Productivas y de servicios de la
empresa.
Otro concepto, afirma que desempefio son las acciones y conductas que son
relevantes para las metas de la organizacion; y se miden en términos del rendimiento

del trabajador.
(Campbell., (1990).)
Modelo de determinantes del desempefio de Campbell:

Conocimiento declarativo

Conocimientos sobre los hechos y cosas; es un entendimiento de los requisitos de la
tarea (hechos, principios, metas, auto-conocimiento).

Conocimiento y destrezas de procesos: conocer como hacer las cosas
Destrezas cognoscitivas

Destrezas psicomotoras

Destrezas fisicas

Destrezas de auto-gerencia

Destrezas interpersonales

Motivacion: Selecciones que uno hace

Seleccion de desempefio

Nivel de esfuerzo

Persistencia en el esfuerzo

La investigacion de Campbell identifico por lo menos ocho componentes basicos del

desempefio:

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

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

Rendimiento de la tarea de comunicacién oral y escrita: rendimiento del individuo
para escribir y hablar. Independientemente de la exactitud de su trabajo.
Demostracion del esfuerzo: la consistencia del esfuerzo de un individuo; la
frecuencia con la que la gente hace un esfuerzo extra cuando se requiere; la voluntad

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

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

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

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

recursos adicionales y negociando con otras unidades.

2.2.2.1. Evaluacion del desempefio

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado.
La mayor parte de los empleados procura obtener retroalimentacion sobre la
manera en que cumple sus actividades y las personas que tienen a su cargo la
direccién de otros empleados deben evaluar el desempefio individual para decidir
las acciones que deben tomar. Las evaluaciones informales, basadas en el trabajo
diario, son necesarias pero insuficientes. Contando con un sistema formal y
sistematico de retroalimentacion, el departamento de personal puede identificar a
los empleados que cumplen o exceden lo esperado y a los que no lo hacen.
Asimismo, ayuda a evaluar los procedimientos de reclutamiento, seleccion y
orientacion. Incluso las decisiones sobre promociones internas, compensaciones
y otras mas del area del departamento de personal dependen de la informacion
sistematica y bien documentada disponible sobre el empleado.

Ademas de mejorar el desempefio, muchas compafiias utilizan esta informacion
para determinar las compensaciones que otorgan. Un buen sistema de evaluacion
puede también identificar problemas en el sistema de informacidn sobre recursos
humanos. Las personas que se desempefian de manera insuficiente pueden poner
en evidencia procesos equivocados de seleccion, orientacion y capacitacion, o
puede indicar que el disefio del puesto o los desafios externos no han sido
considerados en todas sus facetas.

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

basicos que orienten su desarrollo. Estos son:
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v" La evaluacion del desempefio debe estar unida al desarrollo de las personas en
la empresa.

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

v' El sistema de evaluacién del desempefio requiere el compromiso y
participacion activa de todos los trabajadores.

v" El papel de juez del supervisor-evaluador debe considerarse la base para
aconsejar mejoras.

(Dessler, 2001)

El desempefio individual se evala en funcion de los niveles superiores, por eso

debe contemplar hasta qué punto todas las dimensiones de orden superior, desde

la demostracion de los valores corporativos hasta la superacion de los objetivos

cuantitativos, se reflejan en el comportamiento profesional de los empleados. Este

tipo de desempefio (individual) est sometido a todo un conjunto de circunstancias

externas que condicionan el resultado final, y cuya consideracion es

imprescindible para que su evaluacion sea considerada adecuada por parte de los

empleados.

Por otro lado, la evaluacion formal es un proceso que se da de manera programada,

cada afo, a diferencia de la informal que es continua y no programada. (Jones,

2006) La definen como una evaluacion " llevada a cabo en fecha fija durante el

afio y con base en las dimensiones y medidas de desempefio que se especificaron

por adelantado™. De esta manera, las evaluaciones formales permiten que el

empleado conozca su resultado respecto al desempefio actual, y permite la

comparacion de desempefio de distintos empleados, identificando a aquellos

empleados que merecen aumentos por méritos y a los que necesitan mayor

capacitacion

(Urdaneta Quintero & Urdaneta Quintero, 2013)

Para que la evaluacion del desempefio se emplee adecuadamente en la

organizacion, la direccion de RR.HH. debe implantar los siguientes pasos:

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

- Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definen metas de

trabajo.
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- Desarrollar un estilo de administracion democréatico, participativo vy
consultivo.

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

- Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrollo
personal y profesional.

- Transformar la evaluacién del desempefio en un proceso de diagndstico de
oportunidades de crecimiento, en lugar de que sea un sistema arbitrario, basado

en juicios.

(Rodriguez, 2014)
2.2.2.2.Eficiencia

Podemos definir la eficiencia como la relacion entre los recursos utilizados en un
proyecto y los logros conseguidos con el mismo. Se entiende que la eficiencia se
da cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo. O al
contrario, cuando se logran més objetivos con los mismos 0 menos recursos.

En términos generales, la palabra eficiencia hace referencia a los recursos
empleados y los resultados obtenidos. Por ello, es una capacidad o cualidad muy
apreciada por empresas u organizaciones debido a que en la practica todo lo que
éstas hacen tiene como propdésito alcanzar metas u objetivos, con recursos
(humanos, financieros, tecnoldgicos, fisicos, de conocimientos, etc.) limitados y
(en muchos casos) en situaciones complejas y muy competitivas.

- Segun (Idalberto, 2004), eficiencia "significa utilizacion correcta de los recursos
(medios de produccién) disponibles. Puede definirse mediante la ecuacion E=P/R,
donde P son los productos resultantes y R los recursos utilizados".

- Para (Koontz, 2004), la eficiencia es "el logro de las metas con la menor cantidad
de recursos”.

- Segun (Robbins, 2005), la eficiencia consiste en "obtener los mayores resultados
con la minima inversion™.

- Para (de Oliveira Da Silva, 2002), la eficiencia significa "operar de modo que los

recursos sean utilizados de forma mas adecuada"

(Promonegocios.net, Definicion de eficiencia, 2008)
El Diccionario de la Real Academia Espaiola indica que la eficiencia es “virtud
y facultad para lograr un efecto determinado”. Esta fuente permitiria pensar que

la eficacia y la eficiencia sean sinénimas. Maria Moliner presenta una definicion
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con un matiz ligeramente diferente que parece sugerir que la eficiencia califica la
manera en que los objetivos sean realizados; sefiala que la eficiencia “se aplica a

lo que realiza cumplidamente la funcion a que esta destinado”.

El Diccionario Larousse explicitamente incluye en su definicion tanto los insumos
utilizados como los resultados logrados; sefiala que la eficiencia consiste en “la
virtud para lograr algo.
Relacion existente entre el trabajo desarrollado, el tiempo invertido, la inversion
realizada en hacer algo y el resultado logrado. Productividad™. Algo es eficiente
si se caracteriza “por la capacidad para seleccionar y usar los medios mas
efectivos y de menor desperdicio con el fin de llevar a cabo una tarea o lograr un
proposito”. (Mokate, 2002)

2.2.2.3. Relaciones interpersonales
Segun (Bisquerra, 2003) una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca
entre dos 0 mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se
encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social.
Para (Fernandez, 2003) “trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente
en el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente
laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es
bastante dptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que
sobrepasan las barreras del trabajo.
(Contreras, Cecilio; Diaz, Bernardo; Herndndez, Ezequiel, 2012)
La calidad de la vida laboral de una organizacion es el entorno, el ambiente, las
relaciones sociales en las que se da una interaccion reciproca entre dos 0 mas
personas, en la cual interviene la comunicacion como en toda relacion, y que nos
ayuda a obtener informacion respecto al entorno donde nos encontremos. Esta
involucra aspectos como:
- Lahabilidad para expresarse (emision de sefiales- sonidos, gestos, sefias) con

el objetivo de dar a conocer un mensaje.

- Saber escuchar.
- Capacidad para solucionar conflictos.

- Expresion autentica.
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Las relaciones interpersonales son muchas y muy variadas, pudiendo una persona
conocer diferentes tipos de ellas o algunos pocos. Entre los mas comunes debemos
mencionar a las relaciones familiares (las primeras que una persona establece y
las que lo marcan de por vida), las relaciones de amistad, de pareja, laborales, etc.
Todas estas relaciones nutren a la persona ya que cada una de ellas aporta

elementos que van determinando el carécter y la personalidad del individuo.

En la actualidad, las relaciones interpersonales son un factor muy importante en
determinados &mbitos laborales en los cuales el trabajo en equipo o el desarrollo
de una cartera propia de clientes son necesarios. Es por esto que aquellas personas
con facilidad para relacionarse y socializar suelen ser mejores vistas para algunos

puestos que aquellas que prefieren trabajar individualmente.

(Definicion ABC, s.f)
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2.3.  Marco conceptual
Comunicacion: La comunicacion es el proceso de transmision de informacion entre un emisor
y un receptor que decodifica e interpreta un determinado mensaje. La comunicacién deriva del
latin communicatio que significa compartir, participar en algo o poner en coman.
(Curriculo vitae): El curriculum vitae es una relacion ordenada de los datos academicos, de
formacion y profesionales de una persona. El curriculum se redacta con objeto de responder a
una oferta de trabajo, pero también puede ser espontaneo, es decir se redacta sin la existencia de
oferta y se reparte en distintas empresas para solicitar trabajo.
Creatividad: La creatividad, denominada también pensamiento original, pensamiento creativo,
inventiva, imaginacion constructiva o pensamiento divergente, es la capacidad de crear, de
innovar, de generar nuevas ideas o conceptos, 0 nuevas asociaciones entre ideas y conceptos
conocidos, que normalmente llevan a conclusiones nuevas, resuelven problemas y producen
soluciones originales y valiosas.
Diagndstico: Son el o los resultados que se arrojan luego de un estudio, evaluacion o analisis
sobre determinado ambito u objeto. El diagnéstico tiene como propdsito reflejar la situacion de
un cuerpo, estado o sistema para que luego se proceda a realizar una accion o tratamiento que ya
se preveia realizar o que a partir de los resultados del diagndstico se decide llevar a cabo.
Evaluacion de Candidatos: Dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de personal,
la evaluacion de candidatos es una fase fundamental en la que el empleador puede comprobar
que las habilidades y aptitudes manifestadas por el postulante sean las esperadas y puedan
satisfacer las necesidades de la empresa.
Evaluacion: proceso dinamico a través del cual, e indistintamente, una empresa, organizacion o
institucion académica puede conocer sus propios rendimientos, especialmente sus logros y
flaquezas y asi reorientar propuestas o bien focalizarse en aquellos resultados positivos para
hacerlos ain mas rendidores.
Control y seguimiento: Control es un mecanismo del proceso administrativo creado para
verificar que los protocolos y objetivos de una empresa, departamento o producto cumplen con
las normas y las reglas fijadas. El control tiene como objetivo evitar irregularidades y corregir
aquello que frena la productividad y eficiencia del sistema como, por ejemplo, los mecanismos
de control de calidad.
Entrevista Personal: Es un dialogo entre 2 o méas personas (entrevistador/es y entrevistado/s)
con preguntas y respuestas sobre temas profesionales, formativos y personales, en el cual tanto

la persona entrevistadora como la entrevistada intentan resolver sus dudas, y durante el cual la
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comunicacion verbal y no verbal (gestos, posturas, comportamientos) forman parte del
intercambio de informacion.

Entrevista de Seleccion: es un proceso de comunicacion interpersonal entre un (o varios)
entrevistador y un (o varios) candidato, durante el cual, el entrevistador informa al candidato
sobre el contenido de la practica y la organizacion, y lo que es mas importante, recoge
informacion que le permita evaluar sus posibilidades de desempefiar las funciones y tareas
de forma correcta. La entrevista bajo este concepto consiste en detectar con preguntas, conductas
observables en empleos pasados relacionandolas con la competencia que se desee detectar y
evaluar. La entrevista por competencias, la utilizan las empresas que gestionan a su personal por
competencias como las entidades bancarias, lo cual, tienen definido un listado de competencias,
el mismo estd determinado, casi siempre, por los valores de la empresa y por el perfil de los
mejores profesionales que trabajan en ella.

Informe de Seleccion: Considerando todas las evaluaciones, el encargado de la seleccién de
personal en la Empresa, emite el informe final del resultado de quien o quienes son los
postulantes que se convertiran en los nuevos miembros de la Empresa.

Implementacion: implementar permite expresar la accion de poner en practica, medidas y
métodos, entre otros, para concretar alguna actividad, plan, o mision, en otras alternativas.
Logro de objetivos: Es la obtencion o consecucion de aquello que se ha venido intentando desde
hace un tiempo y a lo cual también se le destinaron esfuerzos tanto psiquicos como fisicos para
finalmente conseguirlo y hacerlo una realidad.

Liderazgo: Influencia que se ejerce sobre las personas y que permite incentivarlas para que
trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun. Quien ejerce el liderazgo se conoce
como lider.

Manejo de conflicto: Conjunto de estrategias y actividades que procuran prevenir una escalada
de tensiones y transformar relaciones de confrontacion en relaciones de colaboracion y confianza
para la convivencia pacifica, justa y equitativa.

Programacion: Es laaccion de programar que implica ordenar, estructurar o componer una serie
de acciones cronoldgicas para cumplir un objetivo.

Reclutamiento: es un conjunto de procedimientos usados en el proceso de convocatoria de
personas aptas para un determinado tipo de actividad. Es un concepto muy usado tanto en el
ambito militar como en lo laboral, ademés de otras practicas donde se requiera suplir cierta

cantidad de vacantes.
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Responsabilidad: Es el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al tomar decisiones o
realizar algo. La responsabilidad es también el hecho de ser responsable de alguien o de algo.
Responsabilidad, se utiliza también para referirse a la obligacién de responder ante un hecho
Trabajo en equipo: El trabajo en equipo consiste en realizar una tarea en particular entre un
grupo de dos 0 més personas. Es de suma importancia para el trabajo en equipo mantener un
buen nivel de coordinacion, también son importantes la union del grupo y el buen clima durante
la actividad para mantener la armonia entre los integrantes.

Uso adecuado de los recursos: Es una técnica para llevar a cabo ya que se basa en la eficacia y

la eficiencia para alcanzar grandes objetivos utilizando la menor cantidad de recursos posibles.
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Capitulo 111
Disefio metodoldgico

3.1.Definicién de variables

a. Variable 1
Gestion por competencias: Modelo de gerenciamiento que permite evaluar las
competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo
realiza, ademas, es una herramienta que permite flexibilizar la organizacién, ya que
logra separar la organizacion del trabajo de la gestion de las personas, introduciendo
a éstas como actores principales en los procesos de cambio de las empresas y
finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion. (ALLES,
Direccidn estratégica de Recursos Humanos Gestidn por competencias, 2008)

b. Variable 2
Desempefio laboral: EI desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de
la organizacion la cual es necesaria para la organizacion funcionando el individuo
con una labor y satisfaccion laboral. (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2007)

3.2.0peracionalizacion de las variables

Variable indicadores Indices

» Reclutamiento (Curriculo vitae)

= Evaluacién de Candidatos

Seleccion de = Entrevista de personal
Personal = Informe de seleccién
V.1 = Entrevista por competencias

Gestion por competencias

= Diagnostico

» Programacion

» Implementacion
Capacitaciony | =Evaluacion , control vy

desarrollo seguimiento
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= Logro de objetivos
= Responsabilidad
= creatividad

V.2. Eficiencia = yso adecuado de los recursos

Desempefio Laboral = Trabajo en equipo
= Comunicacion
Relaciones = Manejo de conflicto.

Personales » Liderazgo

3.3.Hipotesis de la investigacion
3.3.1. Hipdtesis general
La gestion de competencias tiene relacion directa entre el desempefio laboral en
los trabajares de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017
3.3.2. Hipdtesis especificas
a. Existe relacion directa entre el proceso de seleccidn de personal la eficiencia en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017
b. Existe relacion directa entre el proceso de seleccion de personal y las relaciones
personales de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017
c. Existe relacion directa entre el proceso de capacitacion y desarrollo de personal
y eficiencia en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay,
2017
b. Existe relacion directa entre la capacitacién y desarrollo y relaciones personales
en los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay, 2017
3.4.Tipo y disefio de la investigacion
3.4.1. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es basico o también llamada investigacion pura porque se
apoya dentro de un contexto tedrico y su propdsito fundamental es de desarrollar
la teoria mediante el descubrimiento de amplias generalizaciones o principios.
(Tamayo, 1996)
3.4.2. Disefo de investigacion
En este tipo de disefio las variables son de estudio No experimental
Transeccional para efectos de estudio se simboliza con “1” y “2”. Mediante el

siguiente esquema:
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/ 01 \ Doénde:

/ M = Muestra
M \ r O1= Variable 1

O2= Variable 2

K 02 / r = Relacion entre las

variables de estudio.

3.5.Método y nivel de investigacion
3.5.1. Método de a investigacion
Los métodos que se utilizaran son:
e Meétodo inductivo-deductivo: mediante este método conoceremos la realidad de
la Municipalidad Provincial de Abancay; de lo general a lo particular.
3.5.2. Nivel de investigacion
El nivel correlacional-descriptivo explicativo; que busca describir y explicar la
relacion entre las variables planteadas en un momento dado. “Estos disefos
describen relaciones entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado. A veces, Unicamente en términos correlacionales, otras en
funcion de la relacion causa-efecto (causales)” (HernandezSampieri, 2006).
3.6.Poblacién y muestra
3.6.1. Poblacién
La poblacion es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion.
Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estudio”. (Arias, 2006.
p. 81). Es decir, se utilizara un conjunto de personas con caracteristicas comunes
que seran objeto de estudio.
Para los fines de la presente investigacion La poblacion estuvo conformada por
47 trabajadores con caracteristicas homogéneas para el estudio.
3.6.2. Muestra
La muestra de estudio es una muestra censal que consta de 47 trabajadores
conformada por gerentes, sub gerentes y jefes de la Municipalidad Provincial de

Abancay.
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La nuestra se considera censal porque se selecciono el 100% de la poblacion al
considerar un numero manejable de sujetos en este sentido (Arias 2016) establece
que la muestra censal es aquella donde las unidades de investigacion son
consideradas como muestra. De alli, que la poblacién a estudiar se precise como

censal por ser simultdneamente universo como poblacién y muestra.
3.7.Técnica e instrumento
3.7.1. Técnica
v Encuestas. preguntas dirigidas a los directivos y trabajadores. Debido a que se

recogié la informacion en base a preguntas cerradas.

3.7.2. Instrumento
v" Cuestionario. Permite obtener la informacidn de los trabajadores y directivos
de acuerdo a los requerimientos del trabajo de la investigacion. Este
cuestionario estuvo compuesto de 25 preguntas de los cuales 14 responden a la
primera variable (gestién por competencias), y los otros 11 a la segunda
variable (desempefio laboral).
3.8.Método de anélisis
Para el andlisis de los resultados del presente trabajo de investigacion, se utilizé la
estadistica descriptiva, ya que esté se dedica a analizar y representar los datos por medio
de tablas, graficos y/o medidas de resumen.
Para el procesamiento de nuestros datos a nivel descriptivos se utilizd tablas y graficos
propios de la estadistica descriptiva, los cuales fueron procesados con el programa de
Excel 2013 y su procesamiento se realizd en el programa estadistico SPSS 22 (tabla de
frecuencias, graficos de barras, coeficiente de Pearson). Posteriormente, se realizo el
analisis e interpretacion y descripcion de los resultados. Para la validacion de los
instrumentos, se utilizé el juicio de expertos, donde, se distribuyd a tres profesionales de
la especialidad, quienes emitieron su opinion respecto a la redaccion y contenido del
cuestionario, quienes indicaron que el instrumento es aplicable a las unidades de estudio.
Ademas, la confiabilidad de la consistencia interna del cuestionario se hizo con la prueba
del coeficiente alfa de Cronbach. En general, el resultado de fiabilidad del instrumento
segun Alfa de Cronbach, para el cuestionario, tal como mostraremos a continuacion; por

lo tanto, el instrumento es fiable y consistente
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Capitulo IV

Resultados
4.1.Descripcion de los resultados

4.1.1. Resultados descriptivos

Tabla 1: reclutamiento (curriculo Vitae)
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Reclutamiento (Curriculum Vitae)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 14 29,8 29,8 29,8
De acuerdo 23 48,9 48,9 78,7
Ni de acuerdo /Ni en 8 17,0 17,0 95,7
desacuerdo
En desacuerdo 2 4,3 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Reclutamieto (Curriculum Vitae

Porcentaje

tatalemente de De acuerdo Mi de acuerdo Mi En desacuerdo
acuerdo en desacuerdo

Reclutamieto (Curriculum Vitae

Figura 1: Reclutamiento (Curriculum Vitae)

En la tabla 01 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre

el reclutamiento en la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 48.94%

manifiesta estar de acuerdo con que se lleve a cabo el reclutamiento, debido a que este es

un conjunto de técnicas y procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente

calificados y capaces de ocupar un cargo en la institucion, y ademas es el primer paso y

el mas importante para el proceso de seleccion de personal, donde se aceptan todos los
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curriculos vitae de pre-seleccion. De igual forma el 29.79% precisa estar totalmente de
acuerdo, con el reclutamiento debido a que muchos de estos ingresan a un puesto de
trabajo por cuestiones politicas o simplemente la designacién de puestos popularmente
Ilamado (designacion a dedo). Ademas, un 17.2% indica estar ni desacuerdo ni en
desacuerdo y un 4.26% precisa estar totalmente de acuerdo con el reclutamiento.

Tabla 2: Entrevista Personal

Entrevista Personal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
totalmente de acuerdo 15 31,9 31,9 31,9
De acuerdo 22 46,8 46,8 78,7
Ni de acuerdo /Ni en 6 12,8 12,8 91,5
desacuerdo
En desacuerdo 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0

Entrevista Personal

Porcentaje

tatalemente de De acuerdo Mi e acuerdo Wi En desacuerdo
acuerdo en desacuerdo

Entrevista Personal

Figura 2: Entrevista Personal

En la tabla 02 se muestra resultados de la apreciacion que tienen 47 trabajadores de la
entrevista de personal dentro del proceso de seleccion de personal en la Municipalidad
Provincial de Abancay. Al respecto el 46.81% manifiestan estar de acuerdo con la
entrevista de personal, ya que el postulante es entrevistado para conocer si cumple las

competencias requeridas por el puesto, donde el o los entrevistadores haran preguntas en
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temas profesionales, formativos y personales y otros temas de interes, de igual manera la
persona entrevistadora y entrevistada intentaran resolver sus dudas durante la
comunicacion verbal y no verbal (gestos, posturas y comportamientos), de igual forma el
31.91% precisa que esta totalmente de acuerdo, y ademas un 12.77% indica estar ni de
acuerdo/ni en desacuerdo.

Tabla 3: Seleccion de personal

SELECCION DE PERSONAL (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 5 10,6 10,6 10,6
De acuerdo 25 53,2 53,2 63,8
Ni de acuerdo /Ni en 11 23,4 23,4 87,2
desacuerdo
En desacuerdo 4 8,5 8,5 95,7
Totalmente en desacuerdo 2 4,3 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

SELECCION DE PERSONAL (agrupado)

Porcentaje

tatalemerte de  De acuercdo  Nice acuerco En desacuerdo Totalmente en
acuerdo Mien desacuerdo
desacuerdo

SELECCION DE PERSONAL (agrupado)

Figura 3: Seleccion de personal
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En la tabla 03 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
la seleccion de personal que se practica en la Municipalidad Provincial de Abancay. Al
respecto el 53,19% manifiesta estar de acuerdo con la seleccion del personal, ya que este
es uno de los principales procesos que utiliza la gestion por competencias, y ademas este
modelo permite identificar eficazmente los mejores candidatos que demuestren poseer
que aseguren un alto desempefio; donde pasan a un segundo plano factores determinantes
como la edad, el sexo y quizés la misma preparacion universitaria. De igual forma el
23,40% precisa estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con la seleccidn de Personal, debido
que estas personas consideran que este proceso no es tan relevante para la contratacion.
Asi mismo 10,64% indica estar totalmente de acuerdo con la seleccion del personal.

Tabla 4: Diagnostico

Diagnostico
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 10 21,3 21,3 21,3
De acuerdo 22 46,8 46,8 68,1
Ni de acuerdo /Ni en 7 14,9 14,9 83,0
desacuerdo
En desacuerdo 4 8,5 8,5 91,5
Totalmente en desacuerdo 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0
Diagnostico

Porcentaje

tatalemente de  De acuerdo  Nide acuerdo En desacuerclo Totalmente en
acuerdo Mien desacuerdo
desacuerdo

Diagnostico
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Figura 4: Diagnostico

En la tabla 04 se muestra resultados de la apreciacion que tienen 47 trabajadores sobre el
diagnédstico dentro del proceso de capacitacion y desarrollo de trabajadores en la
Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 46.82% manifiestan estar de
acuerdo con el diagnostico debido a que consideran que es importante dentro del proceso
de capacitacion y desarrollo, porque sirve de base para realizar el inventario de
necesidades y plantear e implementar un programa de capacitacion, de igual forma el
21.28% precisa que esté totalmente de acuerdo, y ademéas un 14.89% indica estar ni de
acuerdo/ni en desacuerdo.

Tabla 5: Implementacion

Implementacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 7 14,9 14,9 14,9
De acuerdo 27 57,4 57,4 72,3
Ni de acuerdo /Ni en 6 12,8 12,8 85,1
desacuerdo
En desacuerdo 7 14,9 14,9 100,0
Total 47 100,0 100,0

Inplementacion

Porcentaje

tatalemente ce De acuerdo Micle acuerdo Mi En desacuerdo
acuerdo en desacuerdo

Inplementacion
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Figura 5: Implementacion

En la tabla 05 se muestra resultados de la apreciacion que tienen 47 trabajadores sobre la
Implementacion de un Programa de Capacitacion dentro del proceso de capacitacion y
desarrollo de trabajadores en la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el
57.45% manifiestan estar de acuerdo con la Implementacion de un Programa de
Capacitacion, ya que este con un buen diagnéstico ayudara a mejorar el desarrollo de
las actividades encomendadas y un mejor desenvolvimiento en el puesto de trabajo, de
igual forma el 14.89% precisa estar en desacuerdo, ya que no existe interés por superarse
y adquirir nuevos conocimientos para el aporte y cumplimientos de los objetivos de la
institucion, y ademads un 12.77% indica estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo.

Tabla 6: Capacitacion y desarrollo

CAPACITACION Y DESARROLLO (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 4 8,5 8,5 8,5
De acuerdo 25 53,2 53,2 61,7
Ni de acuerdo /Ni en 13 27,7 27,7 89,4
desacuerdo
En desacuerdo 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0

CAPACITACION Y DESARROLLO (agrupado)

Porcentaje

tatalemente de De acuerdo Mi cle acuerco Mi En desacuerdo
acuerdo en desacuercdo

CAPACITACION Y DESARROLLO (agrupado)
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Figura 6: Capacitacion y desarrollo

En la tabla 06 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
la capacitacion y desarrollo que se promueve en la Municipalidad Provincial de Abancay.
Al respecto el 53,19% manifiesta estar de acuerdo con la capacitacion y desarrollo del
personal, debido a que estos consideran que la capacitacion es el conjunto de acciones de
preparacion, continuas y planificadas, concebido como una inversion que desarrolla la
institucion dirigidas a mejorar las competencias y calificaciones de los trabajadores, para
cumplir con calidad las funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso y alcanzar
los méximos resultados de servicios. De igual forma el 27,26% precisa que no esta de
acuerdo ni en desacuerdo, muchos de estos a consecuencia de un desinterés de
actualizarse y estar a la vanguardia con los nuevos enfoques, técnicas, herramientas para
desarrollar sus tareas de la mejor manera en su puesto de trabajo; y ademas un 10,64%
indica estar en desacuerdo y un 8,5% precisa estar en desacuerdo con la capacitacion y

desarrollo que se brinda al personal de la Municipalidad Provincial de Abancay.

Tabla 7: Gestion por competencias

GESTION POR COMPETENCIAS (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 2 4,3 4,3 4,3
De acuerdo 25 53,2 53,2 57,4
Ni de acuerdo /Ni en 17 36,2 36,2 93,6
desacuerdo
En desacuerdo 3 6,4 6,4 100,0
Total 47 100,0 100,0
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GESTION POR COMPETENCAS (agrupado)

Porcentaje

tatalemente de De acuerdo Mide acuerdo Mi En desacuerdo
acuerdo en desacuerdo

GESTION POR COMPETENCAS (agrupado)

Figura 7: Gestidn por competencias

En la tabla 07 se muestra resultados de la apreciacidn que tienen los 47 trabajadores sobre
la gestion por competencias en la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el
53,19% manifiesta estar de acuerdo con la gestion por competencias, ya que es una
herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el
medio e impulsa a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las
necesidades operativas garantizando el desarrollo y administracion del potencial de las
personas, de igual forma el 36,17% precisa estar ni de acuerdo /ni en desacuerdo, ya que
estos estos no tienen interés en desarrollar una buena gestion por competencias en la
institucion, de igual manera un 6,38% indica estar totalmente en desacuerdo y un 4.26%
precisa estar totalmente de acuerdo con la gestion por competencias en la Municipalidad

Provincial de Abancay.
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Tabla 8: Logro de objetivos

Logro de objetivos
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 2 4,3 4,3 4,3
De acuerdo 20 42,6 42,6 46,8
Ni de acuerdo /Ni en 16 34,0 34,0 80,9
desacuerdo
En desacuerdo 8 17,0 17,0 97,9
Totalmente en 1 2,1 2,1 100,0
desacuerdo
Total 47 100,0 100,0

Logro de objetivos

Porcentaje

acuerdo

tatalemente de  De acuerdo  MNide acuerdo En desacuerdo Totalmente en

Mien desacuerdo

desacuerdo

Logro de objetivos

Figura 8: Logro de objetivos

En la tabla 08 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre

el logro de objetivos en la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 43,55%

manifiesta de acuerdo debido a que tanto individualmente como grupo de trabajo laboran

para el logro de objetivos pactados por cada area, asi como por la institucién. De igual

forma el 34,4% precisa estar ni de acuerdo/ni en desacuerdo debido a que existe un

desinterés por el cumplimiento de objetivos de la institucién. Ademas, un 17,02% indica
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estar en desacuerdo con el logo de objetivos y un 4.26 % precisa estar totalmente en

desacuerdo con el logro de objetivos en la Municipalidad Provincial de Abancay.

Tabla 9: Uso adecuado de recursos

uso adecuado de recursos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 3 6,4 6,4 6,4
De acuerdo 14 29,8 29,8 36,2
Ni de acuerdo /Ni en 21 447 447 80,9
desacuerdo
En desacuerdo 7 14,9 14,9 95,7
Totalmente en desacuerdo 2 4.3 4.3 100,0
Total 47 100,0 100,0

uso adecudo de recursos

Porcentaje

tatalemente de De acuerdo  Nide acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo Mien desacuerdo
desacuerdo

uso adecudo de recursos

Figura 9: Uso adecuado de recursos

En la tabla 09 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre el uso

adecuado de recursos de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto
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el 44,66% manifiesta estar ni de desacuerdo ni en desacuerdo con el uso adecuado de los recursos
con que se cuenta debido a que consideran que el personal no toma en cuenta utilizacién
adecuada optima de los recurso disponibles de la institucién para el desarrollo de sus actividades
y alcanzar las metas y objetivos definidos; de igual forma el 29,79% precisa estar de acuerdo
con el uso adecuado de recursos ya que estos consideran que la institucion cuenta con pocos
recursos y deberian ser aprovechados de manera dptima; ademéas un 14,89% indica estar ni
desacuerdo/ ni desacuerdo Yy un 6.38% precisa estar totalmente de acuerdo con el uso adecuado
de recursos en la Municipalidad Provincial de Abancay

Tabla 10: eficiencia

EFICIENCIA (agrupado)
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado

Valido totalmente de acuerdo 2 4.3 4.3 4.3
De acuerdo 16 34,0 34,0 38,3
Ni de acuerdo /Ni en 24 51,1 51,1 89,4
desacuerdo
En desacuerdo 4 8,5 8,5 97,9
Totalmente en desacuerdo 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

EFICIENCIA (agrupado)

Porcentaje

tatalemente de  De acuerclo  Nide acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo Mien desacuerdo
desacuerdo

EFICIENCIA (agrupado)

Figura 10: Eficiencia

En la tabla 10 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre la

eficiencia con que se trabaja en la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 51,06%
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manifiesta no estar de acuerdo ni en desacuerdo, con la eficiencia de las tareas encomendadas
a causa de una desorientacion de los objetivos que quiere lograr la institucion por lo que se
necesita dar claridad a las acciones de cada trabajador y cada oficina ya que la eficiencia ayuda
a determinar los recursos empleados y los resultados obtenidos; de igual forma el 34,04%
precisa estar de acuerdo y consideran que la eficiencia es una capacidad o cualidad muy
apreciada por la institucion debido a que en la préctica todo lo que éstas hacen tiene como
proposito alcanzar metas u objetivos, con recursos (humanos, financieros, tecnologicos, fisicos,
de conocimientos, etc.) limitados y (en muchos casos) en situaciones complejas y muy
competitivas. Ademas, un 8,51% indica estar en desacuerdo y un 4,25 % precisa estar
totalmente de acuerdo con la eficiencia con que se actta en la Municipalidad Provincial de
Abancay.

Tabla 11: Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 10 21,3 21,3 21,3
De acuerdo 20 42.6 42.6 63,8
Ni de acuerdo /Ni en 10 21,3 21,3 85,1
desacuerdo
En desacuerdo 5 10,6 10,6 95,7
Totalmente en desacuerdo 2 4,3 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0

Trabajo en equipo

Porcentaje

tatalemente de  De acuerdo  Mide acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuercdo Mi en desacuerdo
desacuerdo

Trabajo en equipo
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Figura 11: Trabajo en equipo

En la tabla 11 se muestra resultados de la apreciacidn que tienen los 47 trabajadores sobre
el trabajo en equipo de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay. Al
respecto el 42.55% manifiesta estar de acuerdo, debido a que consideran que se debe
contar con un buen nivel de coordinacion, buen clima laboral para mantener armonia
entre los trabajadores; de igual forma el 21.28% precisa estar ni de acuerdo /ni en
desacuerdo con el trabajo en equipo, ya que estos trabajadores no les interesa trabajar en
un buen clima laboral; ademéas un 10.64% indica estar en desacuerdo y un 4.26% precisa
estar totalmente desacuerdo con el trabajo en equipo al interior de la Municipalidad
Provincial de Abancay.

Tabla 12: Comunicacion

Comunicacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 7 14,9 14,9 14,9
De acuerdo 22 46,8 46,8 61,7
Ni de acuerdo /Ni en 12 25,5 25,5 87,2
desacuerdo
En desacuerdo 5 10,6 10,6 97,9
Totalmente en desacuerdo 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

Comunicacion

Porcentaje

tatalemerte de  De acuerde Micde acuerdo En desacuerdo Totalmerte en
acuerdo Mien desacuercdo
desacuerdo

Comunicacion
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Figura 12: Comunicacion

En la tabla 12 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
la comunicacion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay. Al
respecto el 46,81% manifiesta estar desacuerdo, ya que consideran que la comunicacion
es importante porque ayuda al manejo adecuado de informacion y coordinacion y ayuda
en el proceso de cumplimiento de objetivos; de igual forma el 25.53% precisa estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo; ademas un 14.89% indica estar totalmente de acuerdo y un
10,64% precisa estar en desacuerdo con la comunicacion en los trabajadores al interior

de la Municipalidad Provincial de Abancay.

Tabla 13: Relaciones personales

RELACIONES PERSONALES (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 3 6,4 6,4 6,4
De acuerdo 25 53,2 53,2 59,6
Ni de acuerdo /Ni en 14 29,8 29,8 89,4
desacuerdo
En desacuerdo 4 8,5 8,5 97,9
Totalmente en desacuerdo 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

RELACIONES PERSONALES (agrupado)

Porcentaje

tatalemente de  De acuerdo  Mide acuerdo En desacuerdo Totalmente en
acuerdo Mien desacuerdo
desacuerdo

RELACIONES PERSONALES (agrupado)

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



64 de 94

Figura 13: Relaciones Personales

En la tabla 13 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
las relaciones personales que se practica al interior de la Municipalidad Provincial de
Abancay. Al respecto el 53,19% manifiesta estar de acuerdo porque consideran que
trabajar en un ambiente laboral Gptimo es sumamente importante para los empleados, ya
que un entorno saludable incide directamente en el desempefio que estos tengan y su
bienestar emocional.” Las relaciones interpersonales se pueden dar de diferentes formas.
Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras
en que el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad
que sobrepasan las barreras del trabajos de igual forma el 29,79% precisa no estar de
acuerdo ni en desacuerdo, debido a que estos trabajadores permanecen en la institucién
un plazo corto de tiempo y no tienen interés en querer formar relacion social con los
demas trabajadores; ademas un 8,51% indica estar en desacuerdo y un 6,38% precisa
estar totalmente de acuerdo con las relaciones personales que se practica al interior de la

Municipalidad Provincial de Abancay.

Tabla 14: Desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Valido totalmente de acuerdo 2 4,3 4,3 4,3
De acuerdo 26 55,3 55,3 59,6
Ni de acuerdo /Ni en 15 31,9 31,9 91,5
desacuerdo
En desacuerdo 3 6,4 6,4 97,9
Totalmente en desacuerdo 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0
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DESEMPENO LABORAL (agrupado)

Porcentaje

tatalemente de De acuerco  Nide acuerdo Endesacuerdo Totaimerte en
acuerdo Mien desacuerdo
desacuerdo

DESEMPENO LABORAL (agrupado)

Figura 14: Desempefio laboral

En latabla 14 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay. Al
respecto el 55,32% manifiesta estar de acuerdo con el desempefio laboral ya que este es
determinante porque es el conjunto de acciones de productividad de los empleados que
tienen el compromiso de conseguir las metas y estrategias propuestas al inicio de un
periodo determinado; de igual forma el 31,91% precisa no estar de acuerdo ni en
desacuerdo con el desempefio laboral ya que estos trabajadores no estan comprometidos
con las tareas que desempefiar para lograr los objetivos de la instituciéon; ademas un
6,38% indica estar en desacuerdo y un 4,25% precisa estar totalmente de acuerdo con el
desempefio laboral de los trabajadores al interior de la Municipalidad Provincial de

Abancay.
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4.1.2. Tabla de contingencia

Tabla 15: Gestion por competencias*desempefio laboral tabulacion cruzada

DESEMPEFD LABORAL (agrupado)

[i de Totalment
acuerdao IMi En g en
tatalemente De &n desacuer desacuerd
de acuerdo acuerdo desacuerdo do 0 Taotal
GESTION tatalemente de i 1 1 1] 0 2
POR acuerdo
COMPETEN 0,0% 21% 21% 0,0% 0,0% 4 3%
CAS De acuerdo 1 16 ) 3 1 256
tagrupado) 21% 31,9% 10,6% 6. 4% 1%  53.2%
i de acuerdo 1 7 9 ] 0 17
IMi en
desacuerda 21% 14 5% 19,1% 0,0% 0,0% 36,2%
En desacuerdo 1] 3 0 1] 0 3
0,0% G, 4% 0,0% 0,0% 0,0% 6,.4%
Tatal 2 26 15 3 1 47
4 3% 55,3% 31,5% G,4% 21% 100%

En latabla 15 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
la gestion por competencias y el desempefio laboral que se practica al interior de la
municipalidad provincial de Abancay. Al respecto el 31,9% manifiesta estar de acuerdo
con la gestién por competencias considerando que la buena gestion de personal conlleva
al buen rendimiento en las tareas encomendadas y al logro de objetivos tanto personales
como institucionales, al mismo tiempo que confirman estar de acuerdo con el desempefio
laboral; sin embargo hay un 19,1% que no esté ni de acuerdo, ni en desacuerdo con la
gestion por competencias del personal, tampoco con el desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad provincial de Abancay ya que estos trabajadores no
toman en cuenta ser trabajadores con un perfil adecuado para un puesto adecuado donde

puedan tener el mejor desempefio.
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Tabla 16: Seleccion de personal
Eficiencia tabulacion cruzada

EFICIEMCIA (agrupada)

tatalement i de acuerdo En Totalmente
ede De /i en desacuerd &n
acuerdo acuerdo desacuerdo 0 desacuerdo Total
SELECCION tatalemente 0 1 4 i i ]
DE de acuerdo
PERSONAL 0,0% 21% 3.5% 0,0% 0,0% 10,6%
(agrupado) De acuerdo 1 7 13 3 1 25
21% 14,9% 27, 7% 6,4% 21% 53,2%
i de 0 7 3 1 n 11
acuerdo /M
il 0,0% 14,9% B,4% 21% 0,0% 23,4%
desacuerdo
En 1 1 2 0 ] 4
desacuerda 21% 21% 43% 0,0% 0,0% 8.5%
Totalmente 0 0 2 0 0 2
2N
desacuerdo U,U% U,U% 4,3% U,U% U,U% 4,3%
Total 2 16 24 4 1 47
4 3% 34,0% 811% 35% 21% 100,0%

En latabla 16 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
la seleccion del personal en relacién a la eficiencia que ellos demuestran al interior de la
Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 27,7% manifiesta estar de acuerdo
con la seleccién del personal, es al mismo tiempo que confirman estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo sobre la eficiencia con que se actla esto debido a que la institucion necesita
contar con personal altamente capacitado que cubra las exigencias de cada puesto de
trabajo que a diario se enfrentan a los usuarios y que se refleje la eficiencia con la que se
desarrollan las actividades diarias; sin embargo hay un 14,9% que esta de acuerdo con la

seleccion de personal y a su vez estan de acuerdo con la eficiencia con que se actua.
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Tabla 17: Seleccion de personal*Relaciones personales tabulacion cruzada

RELACIOMES FERSOMALES (agrupado)

[i de
acuerdo Mi
&n En Totalmente
tatalemente De desacuerd desacuerd &n
de acuerdo acuerdo 0 0 desacuerdo Total
SELECCION tatalemente 0 3 2 1] ] ]
DE de acuerdo
PERSONAL 0,0% G, 4% 4 3% 0,0% 0,0% 10,6%
(agrupado) De acuerdo 2 13 a 1 1 26
4 3% 27.7% 17,0% 21% 21% 53,2%
i de ] g 3 3 1] 11
acuerdo i
=l 0,0% 10,6% 6,4% 6,4% 0,0% 23,4%
desacuerdo
En i 3 1 ] ] 4
desacuerdo 0,0% 6,4% 2,1% 0,0% 0,0% 8,5%
Totalments 1 1 i i ] 2
&n
desacuerdo 2,1 % 2,1% D,U% U,U% DID% 4,3%
Total 3 26 14 4 1 47
6,4% 53,2% 29 8% 3.5% 21% 100,0%

En latabla 17 se muestra resultados de la apreciacidn que tienen los 47 trabajadores sobre
la seleccion del personal y las relaciones personales que ellos demuestran al interior de
la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 27,7% manifiesta estar de
acuerdo con la seleccion del personal, al mismo tiempo que confirman estar de acuerdo
con las relaciones personales que se practican en la municipalidad ya que al seleccionar
al personal adecuadamente se capta personas con cualidades no solo académicas sino
con cualidades que permitan desarrollar un buen clima laboral asi formar un relacién
social donde cada uno de los trabajadores se sientan cémodos y logren desempefiarse mas
activamente; sin embargo, hay un 17% de acuerdo con la seleccion de personal, a su vez
ni de acuerdo ni en desacuerdo con las relaciones personales entre trabajadores de la

municipalidad.
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Tabla 18: Capacitacion y desarrollo*Eficiencia tabulacion cruzada

EFICIEMCIA (agrupada)

i de Totalmente
De acuerdo ki En En
tatalemente acuerd &n desacuerd desacuerd
de acuerdo 0 desacuerdo 0 0 Total
CAPACITACIO tatalemente 1] 1 3 ] 0 4
M4 de acuerdo
DESARROLLO 0,0% 21% G,4% 0,0% 0,0% 85%
(agrupado) De acuerdo 2 g 13 2 0 256
4 3% 17,0% 277% 4 3% 0,0% 53,2%
Mi de acuerdo i 5 £ 2 0 13
/i en
desacuerdo 0,0% 10,6% 12,8% 4.3% 0,0% 277%
En 1] 2 2 1] 1 ]
desacuerdo 00%  43% 4,3% 0,0% 21%  106%
Total 2 16 24 4 1 L
4 3% 34.0% a1.1% 3,5% 21% 100,0%

En latabla 18 se muestra resultados de la apreciacion que tienen los 47 trabajadores sobre
la capacitacion que se brinda al personal y la eficiencia con que se actla al interior de la
Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 27,7% manifiesta estar de acuerdo
con la capacitacion del personal, al mismo tiempo que confirman estar de ni de acuerdo
ni en desacuerdo con la eficiencia con que actdan al interior de la municipalidad ya que
una buena capacitacion presupuestada, dirigida a puestos especificos y estratégicos nos
conlleva a lograr resultados a corto y largo plazo donde el personal sepa desempefiar sus
tareas de la mejor manera posible sin incrustarse en cuellos de botellas con las demés
areas asi poder logar resultados utilizando recursos minimos y lograr objetivos planteados
en un determinado periodo; sin embargo hay un 17% que estd de acuerdo con la
capacitacion del personal, y a su vez de acuerdo con la eficiencia con que acttan los

trabajadores de la municipalidad.
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Tabla 19: Capacitacion y desarrollo*Relaciones personales tabulacion cruzada

RELACIOMES PERSOMALES (agrupadao)

[i de Totalment
tatalernent De acuerdo /M 2 en
e de acuerd &n En desacuerd
acuerdo 0 desacuerdo desacuerdo 0 Total
CAPACITACION  tatalemente 2 1 1 ] i 4
b de acuerdo
DESARROLLO 4 3% 21% 21% 0,0% 0,0% 3,5%
(agrupadao) De acuerdo i 14 g 2 i 26
0,0% 20 8% 191% 43% 0,0% 532%
[i de 1 A 4 1 1 13
acuerdo /i
=l 21%  12,8% B,5% 21% 2,1% 27,7%
desacuerdo
En ] 4 ] 1 ] 4
e (A 0.0%  B5% 0.0% 21% 0.0%  10.6%
Total 3 25 14 4 1 47
4% 532% 289 8% 3,5% 21% 100,0%

En la tabla 19 se muestra resultados de la apreciacidn que tienen los 47 trabajadores sobre
la capacitacion que se brinda al personal y la practica de relaciones personales al interior
de la Municipalidad Provincial de Abancay. Al respecto el 29,8% manifiesta estar de
acuerdo con la capacitacion del personal, al mismo tiempo que confirman estar de
acuerdo con las relaciones personales que se practica al interior de la municipalidad ya
que en el proceso de capacitacion a los trabajadores estos logran mejorar las relaciones
personales ya que interactlan positivamente despejando dudas y aportando al
conocimiento del uno al otro; sin embargo hay un 19,1% que estd de acuerdo con la
capacitacion del personal, y a su vez estdn ni de acuerdo ni en desacuerdo con las

relaciones personales que se practica en la municipalidad provincial de Abancay.
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Tabla 20: Correlaciones: gestion por competencias y desempefio laboral
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GESTION POR | DESEMPENO
COMPETENCI LABORAL
AS (agrupado) (agrupado)
GESTION POR Coeficiente de correlacion 1,000 547"
COMPETENCIAS Sig. (bilateral) ,000
(agrupado) N 47 47
Spearman's rho o .
Coeficiente de correlacion 547 1,000
DESEMPENO LABORAL
Sig. (bilateral ,000
(agrupado) 9-( )
N 47 47

En la tabla 20 se muestra un valor de significancia igual a 0,000 lo que nos confirma que

existe correlacion entre la Gestién por Competencias y el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay.

Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0,547 nos indica el

nivel de correlacion que existe entre la Gestion por Competencias y el Desempefio

Laboral de los trabajadores, en este caso se muestra una correlacion moderada, pero

significativa, lo que quiere decir que cuanto mejor sea la Gestion por Competencias,

mejor sera el Desempefio Laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de

Abancay.

Tabla 21: Correlaciones: Seleccion de personal y Eficiencia

SELECCION EFICIENCIA
DE PERSONAL (agrupado)
(agrupado)
Coeficiente de correlacion 1,000 444
SELECCION DE . .
PERSONAL (agrupado) Sig. (bilateral) : ,000
N 47 47
Spearman'’s rho Coeficiente de correlacion 444 1,000
EFICIENCIA (agrupado)  Sig. (bilateral) 000
N 47 47
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En latabla 21 se muestra un valor de significancia igual a 0,000 lo que nos confirma que
existe correlacion entre la seleccion del personal y la eficiencia que demuestran los
trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay.

Por otro lado el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,444 nos indica el
nivel de correlacion que existe entre la seleccion de personal y la eficiencia con que
actlan, en este caso se muestra una correlacion moderada, pero significativa, lo que
quiere decir que cuanto mejor sea la seleccion del personal, entonces mejor sera la
eficiencia de los trabajadores.

Tabla 22: Correlaciones: Seleccion del personal y relaciones personales

SELECCION | RELACIONES
DE PERSONALES

PERSONAL (agrupado)

(agrupado)
SELECCION DE Coeficiente de correlacion 1,000 1399
PERSONAL (agrupado) Sig. (bilateral) : ,000
N 47 47
Spearman's rho N 5

RELACIONES Coeficiente de correlacion ,399 1,000
PERSONALES (agrupado) ' (Pilateral) 000 ,
N a7 47

En la tabla 22 se muestra un valor de significancia igual a 0,000 lo que nos confirma que
existe correlacion entre la seleccion del personal y las relaciones personales que
demuestran los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay.

Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,399 nos indica el
nivel de correlacidn que existe entre la seleccion de personal y las relaciones personales
de los trabajadores, en este caso se muestra una correlacién moderada, pero significativa,
lo que quiere decir que cuanto mejor sea la seleccién del personal, entonces mejor sera
las relaciones personales de los trabajadores.

Tabla 23: Correlaciones: capacitacion y desarrollo con la eficiencia

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



73 de 94

CAPACITACI | EFICIENCIA
ONY (agrupado)
DESARROLLO
(agrupado)
] Coeficiente de correlacion 1,000 ,466
CAPACITACION Y . .
Sig. (bilateral
DESARROLLO (agrupado) 0-( ) /000
N 47 47
Spearman's rho - .
Coeficiente de correlacion ,466 1,000
EFICIENCIA (agrupado) Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

En la tabla 23 se muestra un valor de significancia igual a 0,000 lo que nos confirma que
existe correlacion entre la capacitacion del personal y la eficiencia con que acttan los
mismos en la municipalidad provincial de Abancay.

Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,466 nos indica el
nivel de correlacion que existe entre la capacitacion y desarrollo con la eficiencia con que
actan, en este caso se muestra una correlacion moderada, pero significativa, lo que
quiere decir que cuanto mejor sea la capacitacion y desarrollo del personal, entonces
mejor serd la eficiencia de los trabajadores.

Tabla 24: Correlaciones: Capacitacion y desarrollo con relaciones personales

CAPACITACI | RELACIONES
ONY PERSONALES

DESARROLL (agrupado)

O (agrupado)
CAPACITACION Y Coeficiente de correlacion 1,000 566
DESARROLLO (agrupado) ~% (bilateral) : ,000
N a7 47
Spearman’s rho N 5

RELACIONES Coeficiente de correlacion ,566 1,000
PERSONALES (agrupado) 0 (P11atera) 000 .
N 47 47

En la tabla 24 se muestra un valor de significancia igual a 0,000 lo que nos confirma que
existe correlacion entre la capacitacion del personal y las relaciones personales con que
actuan los mismos en la municipalidad provincial de Abancay.

Por otro lado el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es de 0,566 nos indica el
nivel de correlacion que existe entre la capacitacion y desarrollo con las relaciones

personales de los trabajadores, en este caso se muestra una correlacion moderada, pero
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significativa, lo que quiere decir que cuanto mejor sea la capacitacion y desarrollo del

personal, entonces mejor sera las relaciones personales en los trabajadores.

Prueba de hipdtesis

4.1.4.1.Hipdtesis general

H: La gestion de competencias tiene relacion directa entre el desempefio laboral en los
trabajares de la Municipalidad Provincial de Abancay —2017.

Ho: La gestion de competencias no tiene relacion directa y significativa entre el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay —
2017.

Tabla 25: Pruebas de Chi-cuadrado hipotesis general

Valor lg Sig. asintdtica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 38,0112 16 ,000
Raz6n de verosimilitud 38,611 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 12,048 1 ,000
N de casos validos 47

En la tabla 25 se muestra los valores de la Chi cuadrada calculada (X%) igual a 38,011
de igual forma se tiene la Chi cuadrada de la tabla, con un grado de libertad de 16 (X2)
igual a 26,2962, al respecto la X?; es mayor que X2, por lo tanto se acepta la hip6tesis de
la investigacion; asi mismo se observa que el valor sig. De 0,000 es menor al margen de
error de 0,05, lo que también nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
de la investigacion: La gestion de competencias tiene relacion directa entre el desempefio

laboral en los trabajares de la Municipalidad Provincial de Abancay — 2017.

4.1.4.2.Hipdtesis especificas

Ha: Existe relacion significativa y directa entre el proceso de seleccion de personal con
la eficiencia en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay, 2017.
Ho: No existe relacion significativa y directa entre el proceso de seleccién de personal

con la eficiencia en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay 2017.
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Tabla 26: Pruebas de chi-cuadrado hipdtesis 1

valor gl Sig. asintética
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 28,372% 16 000
Razo6n de verosimilitud 24,231 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 3,217 1 ,000
N de casos vélidos 47

En la tabla 26 se muestra los valores de la Chi cuadrada calculada (X%) igual a 28,373
de igual forma se tiene la Chi cuadrada de la tabla, con un grado de libertad de 16 (X?)
igual a 26,2962, al respecto la X?; es mayor que X2, por lo tanto se acepta la hipétesis de
la investigacion; asi mismo se observa que el valor sig., de 0,000 es menor al margen de
error de 0,05, lo que también nos permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipétesis
de la investigacion: Existe relacion significativa y directa entre el proceso de seleccién
de personal con la eficiencia en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Abancay, 2017.

e Ho2: Existe relacion significativa y directa entre el proceso de seleccion de personal y
eficiencia de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Abancay 2017.
e Ho: No existe relacion significativa y directa entre el proceso de seleccion de personal

y eficiencia en la Municipalidad Provincial de Abancay 2017.
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Tabla 27: Pruebas de Chi-cuadrado hipoétesis 2

valor al Sig. asintética
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 29,2572 16 ,000
Raz6n de verosimilitud 16,861 16 ,000
Asociacién lineal por lineal 5,001 1 ,000
N de casos validos 47

En la tabla 27 se muestra los valores de la Chi cuadrada calculada (X%) igual a 29,257
de igual forma se tiene la Chi cuadrada de la tabla, con un grado de libertad de 16 (X2)
igual a 26,2962, al respecto la X?: es mayor que X2, por lo tanto se acepta la hipétesis de
la investigacion; asi mismo se observa que el valor sig., de 0,000 es menor al margen de
error de 0,05, lo que también nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
de la investigacion: Existe relacion directa entre el proceso de seleccion de personal y
relaciones personales en los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay,
2017.

e Ha: Existe relacion directa entre la seleccion de personal y relaciones personales en los
trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay 2017.

e Ho: No existe relacion directa entre la seleccion de personal y relaciones personales en

los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay 2017.

Tabla 28: Pruebas de chi-cuadrado hipétesis 3

valor gl Sig. asintdtica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 27,3722 16 ,000
Raz6n de verosimilitud 23,231 16 ,000
Asociacidn lineal por lineal 3,217 1 ,000
N de casos validos 47

En la tabla 28 se muestra los valores de la Chi cuadrada calculada (X%) igual a 27,372

de igual forma se tiene la Chi cuadrada de la tabla, con un grado de libertad de 16 (X%)
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igual a 26,2962, al respecto la X2: es mayor que X2, por lo tanto se acepta la hipétesis de
la investigacion; asi mismo se observa que el valor sig. de 0,000 es menor al margen de
error de 0,05, lo que también nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis
de la investigacion: Existe relacion significativa y directa entre la capacitacion y
desarrollo con la eficiencia de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Abancay 2017.

e Has: Existe relacion directa entre la capacitacion y desarrollo de personal y eficiencia en
los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay, 2017.

e Ho: No existe relacion directa entre la capacitacion y desarrollo de personal y eficiencia
en los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay, 2017.

Tabla 29: Pruebas de Chi-cuadrado hipétesis 4

valor gl Sig. asintotica
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 28,7822 16 ,000
Razon de verosimilitud 24,100 16 ,000
Asociacién lineal por lineal 2,212 1 ,000
N de casos validos 47

En la tabla 29 se muestra los valores de la Chi cuadrada calculada (X%) igual a 28,782
de igual forma se tiene la Chi cuadrada de la tabla, con un grado de libertad de 12 (X%)
igual a 21,026, al respecto la X2 es mayor que X2, por lo tanto se acepta la hipétesis de
la investigacion; asi mismo se observa que el valor sig., de 0,000 es menor al margen de
error de 0,05, lo que también nos permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis
de la investigacion: Existe relacion directa entre el proceso de capacitacién y desarrollo
de personal y eficiencia en los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay,
2017.

e Ha: Existe relacion directa entre la capacitacion y desarrollo y relaciones personales en
los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay 2017.

e Ho: No existe relacion directa entre la capacitacion con el desarrollo y relaciones

personales en los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay 2017.
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4.2.Discusion de resultados
La investigacion que se ha desarrollado, tuvo como objetivo principal determinar la relacién
que existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial De Abancay- 2017. Al respecto los resultados estadisticos han
demostrado que, si existe una correlacion moderada entre ambas variables de estudio, por
otro lado, la prueba de hipdtesis también ha demostrado que cuanto mejor sea la gestién por
competencias, mejor sera el desempefio laboral de los trabajadores.
De igual forma, considerando las dimensiones de las variables de estudio, se han formulado
las hipotesis especificas siguientes:
Determinar de qué madera el proceso de seleccion de personal se relaciona con la eficiencia
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay 2017. En este caso los datos
recogidos de las unidades de andlisis, han determinado una correlacion moderada entre la
seleccidn de personal y la eficiencia de los trabajadores, del mismo modo se ha determinado
una relacion significativa entre el proceso de seleccion de personal y las relaciones
personales en los trabajadores de la Municipalidad, asimismo se verificO que existe
correlacion moderada entre el proceso de capacitacion y desarrollo con la eficiencia en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay 2017, finalmente se ha demostrado
que existe relacion entre la capacitacion y desarrollo con las relaciones personales en los
trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay 2017.
Los resultados que se han encontrado en la investigacion, se asemejan a los obtenidos por
otros investigadores, asi como; Mercado, (2013) en su investigacion “Modelo de Gestion
por competencias para la empresa ACMED S.A.S.”. Cartagena — Colombia, arribd a las
conclusiones siguientes: EI modelo de competencias del talento humano es susceptible de
ser aplicado en el area administrativa y a futuro en el area académica de la institucion y
debido a la interrelacion que mantienen entre si dichas actividades, los beneficios que
reporta el modelo al ser aplicado en algunos de los subsistemas de la administracion, se
agrega a los otros subsistemas y se forma una especie de cadena de beneficios entre ellos.
Por lo tanto, la presente investigacion gestion por competencias y desempefio laboral en
los trabajadores de la municipalidad provincial de Abancay también puede ser aplicado a
area académico para el desarrollo futuro de un modelo de competencias, ademas puede ser
aplicado en el area administrativa para contar con personal adecuado segun un disefio de

perfil elaborado segun el recojo de informacidn de las necesidades del area.
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Del mismo modo peralta, (2014), realiz6 una investigacion gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Pacucha-
Andahuaylas-Apurimac, 2014. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
existente entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal en la
municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, Apurimac, 2014. Las conclusiones mas
relevantes indican que la gestion del talento humano se relaciona de forma positiva con el
débil desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, del mismo
modo se precisa que la planificacion de talento humano se relaciona de forma positiva con
el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha.

Por lo cual en la presente investigacion se ha determinado que existe una correlacion
moderada y significativa con respecto a la Gestién por competencia y su relacion con el
desempefio laboral en la municipalidad Provincial de Abancay, 2017

Del mismo modo los resultados de nuestra investigacion se fortalecen con las definiciones

que precisan la importancia de una gestion por competencias y del desempefio Laboral.
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Conclusiones

Se ha determinado que existe relacion entre Gestion por competencias y el desemperio laboral
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial De Abancay- 2017. Al respecto el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman que se ha obtenido es de 0,547 y corresponde
a una correlacion moderada, vale decir que cuanto mejor es la Gestion por Competencias,
también serd mejor el Desempefio Laboral de los trabajadores ya que es una herramienta
estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el medio e impulsa
a nivel de excelencia las competencias individuales, de acuerdo a las necesidades operativas
garantizando el desarrollo y administracion del potencial de las personas asi mismo el
desempefio laboral es de suma importancia donde el individuo manifiesta las competencias
laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias
técnicas, productivas y de servicios con la que necesita contra la municipalidad provincial de
Abancay.

Se ha determinado que el proceso de seleccidn de personal se relaciona con la eficiencia en
los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay 2017. Al respecto se ha obtenido
un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,444, lo que nos indica que el nivel
de correlacion es moderado, pero significativa, lo que quiere decir que cuanto mejor sea la
seleccion del personal, entonces mejor seré la eficiencia de los trabajadores.

Se ha determinado que existe relacion significativa entre el proceso de seleccion del personal
y las relaciones personales en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay
2017. el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman obtenido es de 0,399 lo que indica
correlacion moderada, vale decir que cuanto mejor sea la seleccion del personal, entonces
mejor sera las relaciones personales de los trabajadores.

Se ha determinado que existe correlacidn significativa entre el proceso de capacitacion y
desarrollo con la eficiencia en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay
2017. El coeficiente obtenido es de 0,466, lo que significa correlacion moderada.

Se ha determinado que existe correlacion significativa y moderada entre la capacitacion y
desarrollo con las relaciones personales en los trabajadores de la municipalidad provincial de
Abancay 2017. El coeficiente obtenido es de 0,566.
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Recomendaciones
La Municipalidad Provincial de Abancay, debe implementar y promover el desarrollo de
competencias laborales en todos los trabajadores, lo que implica cumplir responsabilidades
dentro de un modelo de gestion por competencias.
Los directivos deben estimular el desempefio laboral de los trabajadores, con la finalidad de
fortalecer la gestion por competencias que se implementa en el trabajo, ademas la gestion por
competencias aporta como instrumento de aplicacion la evaluacion del desempefio, técnica que
debe llevarse a cabo para proporcionar informacién valiosa sobre el rendimiento de los
trabajadores de tal modo que permita la vinculacion de la persona al cargo, el adecuado
entrenamiento, las promociones, el incentivo en el buen desempefio, el auto perfeccionamiento,
el estimulo a la mayor productividad entre otras técnicas que se pueden emplear.
La municipalidad provincial de Abancay no solo debe utilizar la entrevista personalizada como
herramienta de seleccion de personal sino también debe hacer uso de pruebas de inteligentes,
psicoldgicas, técnicas y conducta lo cual son los mejores aliados para reconocer las
competencias del candidato.
Se debe identificar las capacidades de los trabajadores segun requerimiento en cada puesto de
trabajo a través de un perfil cuantificable y medible objetivamente, ademéas es necesario
implementar constantemente con un plan de capacitacion segun las necesidades requeridas por
cada puesto, asi como una capacitacion para todo el personal con el objetivo de hacerles
referencia de la importancia de tener un conocimiento global de la organizacion, una visién
compartida y un pensamiento sistematico.
Se debe implementar la institucion con personas que trabajen con compromiso, y vincule sus
objetivos personales con los objetivos organizacionales, que sea eficaz y eficiente, que se sienta
satisfecho de pertenecer a la institucion y se integre en su cultura organizacional y que se adapte

a los continuos cambios del entorno y de la propia institucion
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TEMA: GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA MUNICIPALIDAD DE ABANCAY, 2017

Anexo 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES INDICES INDICADORES METODOLOGIA
= Reclutamiento (Curriculo
vitae) TIPO DE INVESTIGACION

PROBLEMA. GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1: Seleccion de = Evaluacion de Candidatos Totalmente de acuerdo 5) Bésica

Determinar en qué medida se Existe una relacion significativa entre Personal = Entrevista Personal De acuerdo 4)
(En qué medida se relaciona la | relaciona la Gestion por competencias | la gestion de competencias con el = Informe de Seleccién Ni de acuerdo ni en desacuerdo(3) | NIVEL DE
Gestion  por competencias y | Yy desempefio laboral en los desempefio laboral en los trabajadores GESTION POR = Entrevista por competencias | Desacuerdo ) INVESTIGACION
desempefio  laboral en  los | trabajadores de la Municipalidad de la Municipalidad Provincial de COMPETENCIAS = Diagnostico totalmente desacuerdo (1) Descriptivo-correlacional
trabajadores de la Municipalidad Provincial De Abancay- 2017. Abancay — 2017 = Programacion
Provincial de Abancay-2017? Capacitacion y = Implementacion METODO INVESTIGACION

desarrollo = Evaluacion, control y
seguimiento = Método inductivo-deductivo
= Logro de objetivos DISENO DE LA

PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICA = Responsabilidad Totalmente de acuerdo (5) | INVESTIGACION
a. ¢De qué madera el proceso de p.  ¢Existe relacion significativa entre = creatividad De acuerdo (4) | No experimental.
seleccion de personal se relaciona > Determinar de qué madera el proceso el proceso de seleccion de personal Eficiencia = Uso adecuado de los Ni de acuerdo ni en desacuerdo(3) | Transeccsional
con la eficiencia en los trabajadores de seleccién de personal se relaciona la eficiencia en los trabajadores de la | VARIABLE 2: recursos Desacuerdo )
de la Municipalidad Provincial de con la eficiencia en los trabajadores en Municipalidad ~ Provincial ~ de totalmente desacuerdo (1) | POBLACION
Abancay 2017? la Municipalidad  Provincial de Abancay 2017? N =47

Abancay 2017
b. ¢Cul es la relacion que existe b. ¢Existe relacion directa entre el | DESEMPENO = Trabajo en equipo MUESTRA
entre el proceso de seleccion de > Determinar cual es la relacion que proceso de seleccion de personal y | LABORAL = Comunicacién n =47
personal y las relaciones personales existe entre el proceso de seleccion de las relaciones personales en los Relaciones = Manejo de conflicto.
en los trabajadores de la personal y las relaciones personales en trabajadores de la Municipalidad Personales = Liderazgo TECNICAS DE
Municipalidad Provincial de los trabajadores administrativos de la Provincial de Abancay 2017? RECOLECCION DE
Abancay 2017? Municipalidad Provincial de Abancay DATOS

2017 c. ¢Existe relacion directa entre el
c. ¢De qué manera el proceso de proceso de capacitacion y desarrollo = Encuestas.
capacitacion y desarrollo de de personal y eficiencia en los
personal se relaciona con la > Determinar de qué manera el proceso trabajadores de la Municipalidad INSTRUMENTO DE
eficiencia en los trabajadores de la de capacitacion y desarrollo se Provincial de Abancay 2017? RECOLECCION DE
Municipalidad Provincial de relaciona con la eficiencia en los DATOS
Abancay 2017? trabajadores de la Municipalidad |[d. ¢Existe relacién directa entre la

d. ¢Cudl es la relacion que existe
entre la capacitacion y desarrollo
con las relaciones personales en los
trabajadores de la municipalidad
provincial de Abancay 2017?

Provincial de Abancay 2017

> Determinar la relacion que existe entre
la capacitacion y desarrollo con las
relaciones  personales en  los
trabajadores administrativos de la
municipalidad provincial de Abancay
2017

capacitacion y  desarrollo 'y
relaciones  personales en los
trabajadores administrativos de la
municipalidad provincial de
Abancay 2017?

= Cuestionario.
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Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre el trabajo de
investigacion titulado: “Gestion por competencias y desempeiio laboral en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Abancay-2017, por favor no escriba su nombre, es anénimo y
confidencial.

Suplico a usted tenga bien a responder las preguntas que a continuacion se le presente.
Cabe indicar que no existen respuestas correctas ni incorrectas

DATOS GENERALES:

GENERO NIVEL DE INSTRUCCION

a) Femenino
b) Masculino

a) Profesional
b) Técnico
c) Auxiliar

—~~

~— —
—~ A~~~
—

2. EDAD
TIEMPO DE SERVICIOS

a) Menos de 25 afios
b) De 26 a 30 afios
c) De 31 a 40 afios
d) De 41 amas

a) Menos de 1 afio
b) Menos de 5 afios
c) Maés de 6 afos

e N R R
—
—~ A~~~
—

Indicaciones: Marque con un aspa (X) segun corresponda.

Totalmente de Ni de acuerdo/ Ni Totalmente en
acuerdo De acuerdo en desacuerdo En descuerdo desacuerdo

1 2 3 4 5

N° | Items Escala de valoracion
VARIABLE 1: GESTION POR COMPETENCIAS
DIMENSION 1: SELECCION DE PERSONAL 1 2 3 |4 |5
1 ¢ Esta Usted De acuerdo que el proceso de seleccion de personal es
el mas apropiado para encontrar al personal adecuado segln el
disefio de perfil de puesto?

2 ¢ Esta usted de acuerdo que los datos que especifican en el curriculo
vitae son importantes para la seleccién del personal?

3 ¢Considera Ud. Que la evaluacién mediante pruebas de aptitud
permite tener un panorama mas claro de la forma de trabajo y rasgos
de personalidad importantes de la persona?

4 ¢Esta Ud. De acuerdo que la entrevista personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?

5 ¢Cree Ud. ¢Que los nuevos miembros de la institucién deben tener
bien claro las politicas, reglamentos, funciones y otros, antes de
desempeniarse en el cargo?

6 ¢Cree Ud. Que se deberia realizar una entrevista por competencias
segun el perfil del puesto que se desea cubrir?

7 ¢Considera Ud. ¢Que los trabajadores deberian alinear sus
objetivos personales con los objetivos institucionales?
DIMENSION 2: CAPACITACION Y DESARROLLO 1 |2 |3 |4 |5
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8 ¢ Considera usted que se realice un analisis institucional de cargos
al momento de realizar el inventario de necesidades para las
capacitaciones?

9 ¢Estd usted de acuerdo que el presupuesto asignado para la
capacitacion de personal genera oportunidad de superacion?

10 | ¢Esta usted de acuerdo que los métodos, tiempo, recurso utilizados
en la institucion son los adecuados para la proceso de capacitacion
de personal?

11 | ¢Considera que los conocimientos transmitidos en las
capacitaciones realizadas en la institucion son los adecuados para
el entendimiento del capacitado?

12 | ¢Considera usted que las capacitaciones logran la motivacion
adecuada para realizar sus tareas designadas al personal?

13 | ¢Esta usted de acuerdo que se lleve un control, evaluacion y
seguimientos de los resultados después de la capacitacion?

14 | ;Considera usted que los planes o programas de capacitacion
ayudan a mejorar el nivel de competencia?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
DIMENSION 1: EFICIENCIA 1 2 3 |4 |5
15 | ¢Considera que los trabajadores cumplen con sus funciones
adecuadamente?

16 | ¢Considera usted que existe predisposicion del personal para el
logro de objetivos?

17 | ¢Considera usted que el personal cumple con la entrega de
resultado en el tiempo estimado de sus tareas o funciones
encargadas?

18 | ¢(Considera usted que la creatividad influye en la resolucion de
problemas presentados a diario en sus tareas o funciones del
personal?

19 | ¢Considera usted que la optimizacion de recursos utilizados por el
personal son apropiados en el logro de objetivos?

20 | ¢Estausted de acuerdo que se cumplen los objetivos periédicamente
propuestos por la institucion?

DIMENSION 2: RELACIONES INTERPERSONALES 1 2 3 |4 |5
21 | ¢Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre el personal de
la institucion?

22 | ¢Se Considera empatico con los problemas de los comparfieros de
trabajo?

23 | ¢Los canales de comunicacion y el manejo de informacion se
ejercen adecuadamente?

24 | (Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en
puestos similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

25 | ¢Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta
a lograr una meta?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 03: Formato de validacion de expertos

e
= | UNIVERSIDAD NACIONAL, ICAELA BASTIDAS DE APURIMAC @\_\\
% FACULTAD DE ADMINISTRACION @ )

ESCUELA ACADEMICA DE ADMIONISTRACION
VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. INFORMACION GENERAL

1.1, DEL (LOS) EXPE N 1 4 ' 1 A A/
Apelfidos)y nom:t:sszv"‘a""“;((’g?""/{ué,k’ ﬂ"“‘L’& (

1.2, DELAUTOR DE INVESTIGACION.
Proyecto de |nvestigacion “"GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE ABANCAY, 2017 = e o
Responsables... b2en8%...... e, I3.ebisla o HMilu Teresa lowes
Instrumentos:
Cuestionario pA) ficha de observacién { )

1.3. FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

N* | INDICADORES CRITERIOS Coeficiente de conflabllidad Alfa de Cronbach
{ deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno | Excelente
10-20%) (21-40%) | (21-60%) | (61-80%} (81-100%]
1 | CLARIDAD FOTI“U'ABLiL'KI ' con i / o
| lenguaje apropiade | ]
2 | OBIETIVIDAD | S& expresa en conductas e
observables _ 1 72
3 | ACTUALIDAD | Acorde sl avance de la .
,. 2%
| B | ciencia y tecnclogia ! fo
4 | ORGANIZACION tuestra una o
orzanlzaclén i6glca ] A82 l
5 | SUFIGENCIA Alcanza los aspectos en |
cantidad y claridad c7 v
6 | INTENCINALIDAD | Aprogiado para valorar L
‘ L | 2spectos de |a estrategia i i
7 | CONSISTENCIA | Sustenta aspectos P
P ! a
’ tedricos cientificas | {
g8 | COHERENCIA Entre dimensiones |
indicadores e Indices | i
4y | METODOLOGIA Responde sl propdsito o —
A - 7 el prablems L2
10 | OPORTUNIDAD Instrumento adecuado y R :
A oportuno e £O°
TOTAL

OPINION DE EXPERTOS
Vistos el instrumento disefiado en refacion con las variables, dimensiones, indicadores e indices y en
cumplimiento con los Art. 25" y 35" ejecucion dentro de los marcos de metodaologia de investigacion
clentifica del reglamento General de Grados y Titulos-UNAMBA, el presente instrumenta en todos sus
contenidos para el proceso de levantamiento de informacidn.
'Se valida
‘( )NoseValida 2FRimta sg:wﬂ;‘.’,fﬁ

W
O ko m%{w Sacaaciliie
DOCENTE
FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO J
ONE: {965 2069
Teléfono: :/ 4 ?’(, 7 ti 2o

Abancay...@? f’de')?del 2017
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UNIVERSIDAD NACIONAL, ICAELS BASTIDAS DE APURIMAC i
FACULTAD DE ADMINISTRACION ih o, )
ESCUELA ACADEMICA DE ADMIONISTRACON
VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. INFORMACION GENERAL

1.1

1.2

DEL {LOS) EXPERTOS £ ~

< O -
Apellides y nombres..... ’_'ﬁ‘ié“ A‘mhj) ........'?:'_1'?.0'.‘.".‘_‘.‘5.'..! ......................
DEL AUTQR DE INVESTIGACION.

Proyecto de Investizacion “GESTION POR COMPETENCIAS Y DESEMPENO LABORAL EN Los

TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE ABANCAY, 2017"

Responsable/s.. Eaaer, Arcess Taudinia Hiles T erese, Tores
PIETTBTTOM P 1. 1 3 © | TS Ao A B

Inszrumentes;

Cuestionarin [X) ticha de observacidn (

FACTORES DE VALIDACION DE INSTRUME

13,
K | INDIZADOHES CRITERICS Coeficente do confiabilidad Alfa de Cronoach
deficizate [ Regvlac | Buens Moy 3ueno | Excalente
(0-220%1 T (21430 | (21-69%1 | (62-80%! IR1-100%)
1 CLARIDAD Formiulgadn con )
Efausje aprozladn ' /0 o
2 | OBJET vipAD S excreza en conduclas |
obseryalbi e 8 o
3 ACTUALIDAD Accrde al avance du g
cienclz y lecrologis | & 95
4 | ORGAKIZACICN | Musserz una | 7 =
| orgarizec’on logica | | oo
5 SUFICIENCIA A'tarza o aspeclos on ’ '
s cantidzc v <'aridad Cf C
& | INTEKCINALILAD | Apropiaco pare walgrar
#32eclos de la e dratepla g0
$ COMSISTENTIA Sustenta aspectas
tedrices cientifloos q 0
8 ' COFERENCIA Entre dimensiones ' =
<= ingicggores v indizes |06
9 METODOLOGIA Rezponde al  proposite
| | & prezlema e
10 | CPORTUN DAD Instruments arecusdo y
opartuno / 0'9
ToTaL

OPINION DE EXPERTOS

Vistos el instrumento disefiado en relacior con las variables, dimensivnes, indicadores e [ adices y en
curmplimiento con los Art, 257y 35° ejecuclén dentra de los marcas de metodologia de investigacién
cientifica cel reglamento General de Grados y Titulos-UNAMBA, ¢l presente instrumento en tedos sus
centenidos para el procese de lsvantamienty de informacion.

(X) Se valida

[ 1Mo sevaida

i LG g /-:
@ gf‘ﬁf‘ AR
FIRM

mguigssl.l.&{ggg,sx( ERIO) Abancay.l. de. 0.9, del 2017
DA wir Aagh w2 Olaguiv-

I2léfong: ©ocENTE
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Anexo 04: Muestra del instrumento de recoleccion de datos (aplicado)

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Escuela Profesional de Administracion

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO
Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracién, dar su opinién sobre el trabajo
de investigacion titulado: “Gestion por competencias y desempeiio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Abancay-2017”, por favor no escriba su
nombre, es anénimo y confidencial.

Suplico a usted tenga bien a responder las preguntas que a continuacion se le presente.
Cabe indicar que existen respuestas correctas ni incorrectas

DATOS GENERALES:

GENERO NIVEL DE INSTRUCCION
a) Femenino ) a) Profesional 90
b) Masculino () b) Técnico

¢) Auxiliar

2. EDAD .
TIEMPO DE SERVICIOS

a) Menos de 1 afio
b) Menos de 5 afios
- ¢) Misde 6 afios

a) Menos de 25 afios
b) De 26 a 30 afios
¢) De 31 a40 afioz
d) De4lamas

3

Indicaciones: Marque con un aspa (x) segtin corresponda.

Ni de acuerdo/ Ni en Totalmente en
Totalmente de acuerdo De acuerdo desacuerdo En descuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
N° items Escala de valoracion
VARIABLE I: GESTION POR COMPETENCIAS
DIMENSION 1: SCZLECCION DE PERSONAL 1 2 Sy serajed 5
1 ¢ Esté Usted De acuerdo que el proceso de seleccion de personal es el

mas apropiado para encontrar al personal adecuado segun el disefio de
perfil de puesto?

2 (Esta usted de acuerdo que los datos que especifican en el curriculo
vitae son importantes para la seleccién del personal?
3 ¢ Considera Ud. Que la evaluacién mediante pruebas de aptitud permite

tener un panorama maés claro de la forma de trabajo y rasgos de
personalidad importantes de la persona?

AR AR

4 ¢(Esta Ud. De acuerdo que la entrevista personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?
5 ¢Cree Ud. Que los nuevos miembros de la institsicion deben tener bien

claro las politicas, reglamentos, funciones y otros, antes de 25
desempefiarse en el cargo?

6 ¢Cree Ud. Que se deberia realizar una entrevista por competencias

segun el perfil del puesto que se desea cubrir? )C
7 ¢Considera Ud. Que los trabajadores deberian alinear sus objetivos

personales con los objetivos institucionales? >C

DIMENSION 2: CAPACITACION Y DESARROLLO 1 2 3 4 5
8 ¢Considera usted que se realiza un andlisis institucional de cargos al

momento de realizar el inventario de necesidades para las )Q
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UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
Escuela Profesional de Administracion ql««

MICARLA BASTIRAS

™

| Empresas

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

S CUESTIONARIO

[ capacitaciones? - - ] ]
9 (Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para la

capacitacion de personal genera oportunidad de superacion?

10 | ¢(Esta usted de scuerdo que los métodos, tiempo, recurso utilizados en
la institucién son los adecuados para la proceso de capacitaciéon de
personal?

1" ¢Considera que los conocimientos transmitidos en las capacitaciones
realizadas en la institucién son los adecuados para el entendimiento del

X

r

capacitado? . }O
76

r

}C

12 | ;Considera usted que las capacitaciones logran la motivacién adecuada
para realizar sus tareas designadas al personal?

13 | (Estd usted de acuerdo que se lleve un control, evaluacién y
seguimientos de los resultados después de la capacitacién?

14 | ;Considera usted que los planes o programas de capacitacién ayudan a
L mejorar el nivel de competencia?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIOH 1: EFICIENCIA (] 2 3 ] 4 5
15 | ¢(Considera que los trabajadores cumplen con sus funciones =y
adecuadarentc? )<
16 | ¢Considera usted que existe predisposicién del personal para el logro
de objetivos? o

17 | ¢(Considera usted que el personal cumple con la entrega de resultado
en el tiempo estimado de sus tareas o funciones encargadas?

18 ¢Considera usted que la creatividad influye en la resolucién de
problemas presentados a diario en sus tareas o funciones del personal?
19 | ¢Considera usted que la optimizacion de recursos utilizados por el
personal son apropiados en el logro de objetivos?

20 | ¢Esta usted de acuerdo que se cumplen los objetivos periédicamente
propuestos por la institucion?

Rk

DIMENSION 2: RELACIONES INTERPERSONALES 1 2 3 4 5
21 ¢Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre el personal de la
institucion? X I
22 | ;Se Considera empatico con los problemas de los compafieros de
trabajo? 70
23 | ¢Los canales de comunicacién y el manejo de informacién se ejercen
adecuadamente? S
24 | Esta de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo? X

25 | ¢ Estas de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo te orienta a
lograr una meta? X |

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo 02

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ABANCAY
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MICALLA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA - PERU



