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Introduccion

En el mundo globalizado en el que estamos viviendo se exige cada vez mas que el personal
tenga un excelente desempefio, para esto es necesario que las organizaciones gestionen el

talento humano por competencias.

Las competencias son las capacidades de una persona para tener un desempefio exitoso en
un contexto determinado o en cualquier contexto; la gestion por competencias consiste en
atraer, desarrollar y mantener el talento mediante la alineacion consistente de los sistemas y
procesos de recursos humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos para un

desempefio competente.

La inquietud de implementar un sistema de competencias laborales que deben alcanzar los
recursos humanos que se desempefian en las diversas areas de una organizacién ha dado, en
cierta manera, resultados satisfactorios, puesto que cuando se habla de un talento humano
que es competitivo, es que ha demostrado su desarrollo en el dominio de sus conocimientos,
habilidades y destrezas. Los sistemas de gestion de competencias tratan de identificar los
ajustes gque cada trabajador debe adaptar a un determinado puesto de trabajo y por lo tanto

su desempefio debe ser exitoso.

Para ello se ha dividido la investigacion en seis capitulos teméticos: En el primer capitulo,
se describio lo referente a la realidad problematica, formulando el problema general y los
problemas especificos, se establece el objetivo general y los objetivos especificos, resaltando

su justificacion e importancia y las limitaciones que presentan.



En el capitulo segundo, se desarroll6 el marco tedrico de la investigacion, realizando el
analisis y la sintesis de los antecedentes internacionales y nacionales mostrando la evolucion
de la gestién por competencias en empresas constructoras. Luego se exponen las teorias de

los diversos autores que trataron sobre gestion por competencias y desempefio laboral.

En el capitulo tercero, se planteo la hipotesis general y las hipotesis especificas, las variables

de la investigacion y la operacion de las mismas.

En el capitulo cuarto, se desarrolld el marco metodologico de la investigacion que incluyé
el tipo, método, disefio, poblacién, muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccién de

datos y las técnicas de procesamiento de analisis de datos.

En el capitulo quinto, se desarroll6 lo concerniente a los resultados obtenidos, en donde se
muestra la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados, las tablas de frecuencias
de las variables y sus respectivas dimensiones; asi como el respectivo contraste de las
hipébtesis que permiten realizar su discusion. Finalmente, en el capitulo sexto se presentaron
las conclusiones, y las recomendaciones. Luego se sefialan las referencias segun lo

establecido por las Normas APA (sexta edicidn), y se incluye los apéndices respectivos.
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Resumen

En la presente investigacion sobre ‘“gestion por competencias y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019”, tuvo como
objetivo principal determinar como la gestion por competencias influye en el desempefio
laboral de los trabajadores. La investigacion fue de tipo no experimental de corte transversal,
de método cuantitativo y disefio del estudio descriptivo — correlacional. Se obtuvo una
muestra de 95 de 126 trabajadores de la empresa constructora en Lima Metropolitana. Se
aplicaron dos cuestionarios en escala de Likert, siendo el primero sobre la Gestion de
Competencias y el segundo sobre el Desempefio Laboral. El resultado encontrado sobre la
distribucion del nivel de Gestién por Competencias de la empresa tiene un nivel Regular
(42.11%) y Bueno (34.74%). Ademés, el Reclutamiento un nivel Regular (43.16%) y Bueno
(32.63%), la Seleccion un nivel regular (36.84%) y Bueno (36.84%), y la Capacitacion un
nivel regular (45.26%) y Bueno (34.74%) en la empresa. Sobre la distribucion del nivel de
Desempefio de la empresa tiene un nivel Regular (47.37% y Bueno (30.53%). Asi mismo, el
Eficacia un nivel Regular (45.26% %) y Bueno (33.68%), la Eficiencia un nivel regular
(49.47) y Bueno (28.42%), y las relaciones interpersonales un nivel regular (44.21% %) y
Bueno (29.47%) en la empresa. Se concluyd que la Gestion por Competencias se relaciona
significativamente directamente proporcional con el Desempefio Laboral. Ademas,
establecio que el Reclutamiento, la seleccion y capacitacion se relacionan significativamente
y directamente proporcional con el Desempefio Laboral segun la percepcion de los

trabajadores de una empresa constructora de Lima Metropolitana.

Palabras claves: Gestion por competencias, desempefio laboral, reclutamiento, seleccion,
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Abstract

In the present investigation on “management by competences and their influence on the labor
performance of the workers of a construction company - 2019”, it had as main objective to
determine how the management by competences influences the labor performance of the
workers. The research was a non-experimental cross-sectional type, quantitative method and
design of the descriptive - correlational study. A sample of 95 of 126 workers from the
construction company in Metropolitan Lima was obtained. Two questionnaires were applied
on the Likert scale, the first being about Skills Management and the second about Work
Performance. The results found on the distribution of the level of Management by
Competences of the company have a Regular level (42.11%) and Good (34.74%). In
addition, Recruitment a Regular level (43.16%) and Good (32.63%), Selection a regular
level (36.84%) and Good (36.84%), and Training a regular level (45.26%) and Good
(34.74%) in the company. On the distribution of the level of Performance of the company
has a Regular level (47.37% and Good (30.53%). Likewise, the Efficiency a Regular level
(45.26%%) and Good (33.68%), the Efficiency a regular level (49.47) and Good (28.42%),
and interpersonal relationships at a regular level (44.21%%) and Good (29.47%) in the
company It was concluded that Competency Management is significantly directly relatedto
Work Performance. established that Recruitment, selection and training are significantly and
directly related to Labor Performance according to the perception of the workers of a

construction company in Metropolitan Lima.

Keywords: Skills management, job performance, recruitment, selection, Keywords: Skills

management, work performance



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1  Formulacion del problema

Actualmente la sociedad peruana vive en un mundo globalizado y competitivo en el
que dia a dia las organizaciones estan empleando fuerzas laborales competitivas de
capacidades, por tal razén buscan mayores y mejores profesionales que les permita mejorar
su competitividad. En este contexto el sector de la construccién como motor de la economia,
reacciona de manera inmediata con el comportamiento del crecimiento, es un gran generador
de empleo ya que se generan cuatro puestos de trabajo en otros sectores por cada puesto en
la construccion eso demuestra la gran capacidad que tiene este sector para generar empleos

masivos en mano de obra.

Antes de realizar cualquier requerimiento de algin personal se tiene que realizar un
analisis de puestos y mediante ello tener bien definido el perfil de puestos de cada

colaborador.

El recurso humano es el componente mas importante de un proyecto de
construccién, en donde generalmente el personal seleccionado se hace por parte del criterio
de los ingenieros, jefes de obra y capataces, las cuales tienen una forma despreocupada o
desinteresada por quien contratan, lo Unico que les interesa es cumplir con los requerimientos
de los jefes; es ahi donde las obras tiene problemas porque existen trabajadores que no
poseen ninguna formacidn o experiencia y terminan ocasionando retardo en las obras o0 mala
utilizacion de materiales y equipos y muchas veces generando accidentes que perjudican
considerablemente a la empresa contratante. Por eso, un proceso de seleccion debe tener

requerimientos adecuados para los trabajos que se vayan a generar.



La problemética del sector de la construccion esta que pese a haber la existencia de
un perfil de puesto por cada especialidad, no existe una actualizacién correcta del perfil de
puestos segun los tiempos determinados y mediante lo mencionado se le da méas importancia
al tiempo de experiencia minimizando alguna especializacion o curso que haya podido

contar el trabajador.

Ademas, no se determinan cuanto personal requiere la obra y en qué areas se van a
necesitar especialistas o personal calificado, aunque esto deberia estar consignado en el

proceso de programacion de obra.

Dando mencién a esto, se puede apreciar que no existe una seleccion mediante
desempefio si no a un orden de llegada segun sea el caso, por CV mandados antes que otro
personal. Otro punto importante es que no se valoran a los postulantes por antecedentes
previos o referencias de jefes de obras y otros maestros, ya que por esto se pueden conocer
referencias personales de las personas a contratar. Pero asi, como parte final se procede a la
contratacion de aquellas personas que son apropiadas para satisfacer las necesidades que

requiere el proyecto

En consecuencia, nos encontramos ante una competencia laboral que exige el
desarrollar el talento humano mediante una gestion por competencias, proceso que nos
permite identificar las capacidades de las personas requeridas en cada puesto de trabajo

publica o privada a traves de un perfil cuantificable y medible objetivamente

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos

que estos cambios conllevan. Desarrollar la capacidad de adaptacion de los RRHH a los



cambios, debe considerarse de real importancia por las repercusiones que tienen sus
comportamientos, conocimientos y destrezas/habilidades en el logro de los objetivos

empresariales.

A esto sumamos, que se ha venido dando una percepcion en el recurso humano que
viene laborando en una empresa de construccion, en el cual un sector de trabajadores que se
desempefian en las diversas areas, no retinen las competencias que se traslucen en las

habilidades, destrezas y conocimiento en un buen rendimiento de desempefio

1.1.1 Problema general
¢Como la gestién por competencias influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa constructora — 2019?

1.1.2 Problemas especificos
¢De qué manera el proceso de reclutamiento de personal influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019?
¢De qué manera el proceso de seleccion de personal influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019?
¢De qué manera el proceso de capacitacion del personal influye en el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019?

1.2 Objetivos General y Especificos
1.2.1 Objetivo general
Determinar como la gestion por competencias influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa constructora — 2019



1.2.2 Objetivos especificos
Establecer de qué manera el proceso de reclutamiento de personal influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019
Establecer de qué manera el proceso de seleccion de personal influye en el
desempefio laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019
Establecer de qué manera el proceso de capacitacion del personal influye en el

desempefio laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019

1.3 Justificacion e importancia del estudio

1.3.1 Justificacion del estudio

Justificacion tedrica

La investigacion se justifica porque busca aplicar las estrategias de Recursos
Humanos, en lo referente al talento Humano, para que mediante la gestién por competencias
la seleccion de personal sea mas caudalosa y mas personalizada, ya que hasta el momento

no se le da la importancia debida al rubro en mencion.

Al tener al personal calificado se podra disminuir ciertos factores como son:
accidentes, rotacion del personal, despidos, baja productividad, entre otros. Contar con
personal altamente calificado beneficiara en todos los aspectos a la organizacion.

El desarrollo del presente trabajo permitird su uso a los futuros tesistas como una
base de datos para el desarrollo de otros proyectos de investigacion relacionados con el

presente tema de trabajo.



Justificacion practica

La investigacion se justifica porque con la realizacién de esta investigacion se
pretende analizar la Gestion por competencias ya existente en una empresa constructora, que
en la sociedad en la actualidad presenta conflictos en lo relacionado a la gestion del talento
humano uno de los aspectos criticos sobre los cuales las organizaciones invierten
diariamente esfuerzos importantes, es fundamental contar con un modelo de gestion de

talento humano correcto.

Justificacion metodologica

La investigacion se justifica por ser de tipo no experimental con disefio descriptivo
correlacional, donde se busca identificar la relacion entre la Gestion por Competencia y el
Desempefio Laboral, para lo cual se disefiaron dos cuestionarios que miden las variables de

estudio mediante una serie de preguntas en escala de Likert.

1.3.2 Importancia del estudio
El presente trabajo es importante para mejorar el proceso de seleccion de personal en

una empresa constructora de lima metropolitana

Esta investigacion ayudara en futuros procesos de seleccion y también contara con
un buen y establecido perfil de puestos que mejorara a la hora de requerir algun personal.
Teniendo bien en claro estas variables se podran tener al personal correcto en el puesto
requerido y también se podra contar con una competencia laboral que beneficiara a las dos

partes.



1.4 Alcancey limitaciones
1.4.1 Alcance del estudio

La presente investigacion presenta como alcance la gestion por competencias en
empresas de construccion, por tal motivo se presenta las caracteristicas de reclutamiento y

seleccion de personal dicha empresa.

La investigacion se realizara en la ciudad de Lima Metropolitana en una empresa

constructora de Lima Metropolitana en el afio 2019

1.4.2 Limitaciones del estudio

Las limitaciones que se encontr6 para el desarrollo de la investigacion fueron lo
referente a la alta rotacion del personal, por lo que fue dificultoso contar con la misma
cantidad de personas que se puede encuestar, la cantidad de personas pueden variar

dependiendo en el momento que se tiene 0 no se tiene obras

Otra de las limitaciones fue la sensibilidad de la informacion de la empresa
constructora altamente competitiva que guarda celosamente informacion acerca de las
formas como recluta y selecciona el personal, asi como también el desempefio de los

colaboradores



CAPITULO I

MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes nacionales

Quispe (2018) en su tesis “Analisis de caracteristicas laborales de los trabajadores de
construccién civil, inscritos en el registro nacional de trabajadores de construccion civil
RETCC en el &mbito region puno 2015-2017”, busco analizar las caracteristicas laborales
de los trabajadores de “construccion civil” inscritos en el registro, para determinar los
factores laborales: Las caracteristicas laborales estan conformando por el factor personal las
variables edad, estado civil, experiencia laboral, puesto de trabajo y afios laborando en
construccion. Ademas, las caracteristicas del factor académico lo conforman el nivel
educativo, ocupacion del trabajador y horas de capacitacién, el factor académico queda
determinado por capacitacion y materia de capacitacion, que conforman el factor
capacitacion y por ultimo el factor genero queda conformado por la variable sexo. También,
encontrd que la “construccion civil” es una actividad netamente masculina (97.9%) donde
la mayoria de trabajadores no cuenta con capacitacion de construccion civil, no se toma
mayor importancia a los trabajos de investigacion enfocados en temas novedosos que
aporten informacion Util para sectores olvidados como es el caso de la construccion, Se
evidencio en el estudio que el factor capacitacion al no estar relacionada con el factor
académico nos da entender que los trabajadores no se estan capacitando en la ocupacién
que desempefian, incumpliendo uno de los fines para los cuales se creé el RETCC, Esta
investigacion es importante para la investigacion, ya que me ayudar a verificar las
caracteristicas que tiene cada trabajador y el nivel del factor académico que cuenta y la

importancia que tiene para ellos



Quijano y Silva (2016) en su tesis “Seleccion del personal y su relacién con el
desempefio laboral en la empresa de transporte CIVA”, tuvo como objetivo principal
determinar relacion de la seleccidn del personal en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa de transportes. Uso como metodo un tipo de estudio cuantitativo ya que se
analizaron datos estadisticos relacionados al proceso de seleccion de personal y desempefio
laboral, y su disefio fue Ex Post-facto porque se determino las relaciones entre variables, tal
y conforme se presentan en la realidad. La investigacion concluyo que la relacion existente
entre la seleccion de personal en base a sus dimensiones “procesos, instrumento y técnica”
con la variable desempefio de personal es positiva. Ademas, se encontrd dentro de la
seleccion de personal la dimension procesos de seleccion, se desarrollan actividades
aceptables para los trabajadores. También, se observéd que el nivel de desempefio laboral
posee un nivel relativamente alto, sin embargo, existen deficiencias en el indicador servicio
el cual posee un promedio y el indicador responsabilidad, siendo estos aspectos las
consecuencias del inadecuado proceso de seleccion de personal. Esta investigacion es
importante para la investigacion ya que me ayudara a relacionar la seleccién del personal y
su relacion con el desempefio, también a mejorar el andlisis del proceso de seleccion y como

se realiza una correcta evaluacion de desemperio.

Anticona y Gaytan (2016) en su tesis “Aplicacion de un modelo de gestion por
competencias para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Grupo Educativo
Las Américas S.R.L de la ciudad de Trujillo - 2016, tuvo como objetivo principal
determinar si la aplicacion de un modelo de gestion por competencias mejora el desempefio
laboral de los trabajadores. Uso como método el disefio cuasi experimental con corte
longitudinal con un solo grupo de estudio, empleando la técnica de la encuesta, para cuyos

efectos se elabord un cuestionario de veinticuatro preguntas, el cual se aplicé antes de la



aplicacion del modelo y después de la aplicacion del modelo de gestion por competencias.
La muestra de estudio estuvo constituida por los 26 colaboradores conformados por el
personal administrativo y los docentes de educacion basica regular, educacion basica
alternativa y educacion superior pedagogica del Grupo Educativo las Américas de la ciudad
de Trujillo. La investigacion concluyd que la aplicacion del modelo de gestion por
competencia contribuye significativamente a la mejora de la gestion por competencia y el
desempefio laboral de los trabajadores. Ademas, Al analizar la gestion por competencias este
no contaba con un modelo de gestion por competencias, a pesar de existir la normatividad
establecida por el Ministerio de Educacion. También, al evaluar el desempefio laboral de los
trabajadores se pudo determinar que esta era regular o bajo. Esta investigacion es importante
para la investigacion, ya gque ayudara a entender como la aplicacion de un modelo de gestion
por competencias permite mejorara la motivaciéon en los trabajadores para realizar sus
objetivos, realizar un trabajo planificado y ordenado y buscar informacion adicional para
mejorar su trabajo como también no tenian la iniciativa para sugerir alguna modificacion o

proyecto para la mejora de la calidad de la institucion.

2.1.2 Antecedentes internacionales

PUm (2018) en su tesis “Competencias laborales y evaluacion del desempefio en
Guatemala” tuvo como objetivo principal identificar las incidencias de las competencias
laborales en la evaluacion del desempefio del personal en Autocentro Gutierrez. EI método
de la investigacion fue de tipo descriptivo, que utilizo un total de 22 trabajadores ubicados
en diferentes puestos que laboran en el Autocentro. La primera parte es la identificacion de
las competencias especificas de los puestos para la empresa basado en una boleta de opinion
y la segunda parte una evaluacion del desempefio de los trabajadores que permitié medir su

nivel de competencias. Se concluy6 que la evaluacion del desempefio permite medir y
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cuantificar los niveles de las competencias laborales del trabajador en su puesto de trabajo,
teniendo datos significativos sobre el desempefio del trabajador. Ademas, 22 trabajadores
poseen niveles altos de las competencias especificas establecidas para la organizacion y se
determina la incidencia de las competencias laborales en la evaluacion del desempefio del
personal en Autocentro Gutierrez. Esta investigacion es importante para el presente estudio
porque me ayuda diferenciar los diferentes tipos de competencias laborales y diferenciarlos
segun el cargo de cada trabajador, también y el seguimiento que se le tiene que tener a cada
trabajador después de la seleccion. Y después ayudaron a entender que las competencias
laborales permiten que las personas tengan mejores indices de desempefio en su puesto de

trabajo y permite el desarrollo de una carrera laboral.

Chavez (2015) en su tesis "Propuesta de mejoramiento del proceso de reclutamiento
y seleccion del personal direccion de administracidn recursos humanos de la secretaria del
agua, ubicada en la ciudad de Quito en Ecuador” tuvo como objetivo proponer el
mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion del personal direccién de
administracién de recursos humanos de la secretaria del agua, ubicada en la ciudad de quito,
gue permita mejorar su gestion y se efectué de forma eficiente, realizar una propuesta de
mejoramiento de proceso de reclutamiento y seleccidn del personal. Concluy6 que se le tiene
que dar un seguimiento previo y posterior a los procesos de reclutamiento y seleccion esto
permitira que todo funcione de forma eficiente y efectiva, Esta investigacion es importante
para la investigacion porque me ayudara a reconocer los procesos que con lleva a tener una

buen reclutamiento y seleccion del personal

Beltran y Urrea (2015) en su tesis “Disefo e implementacion del modelo de gestion
por competencias y evaluacion del personal segun el modelo, para la empresa Aportes en

Linea. Escuela de Administracién de Negocios EAN- Bogota” presento como objetivo
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disefiar e implementar un modelo de gestién por competencias para la empresa Aportes en
Linea, donde se definan las competencias por cargo, metodologia de medicion para
identificar brechas comportamentales para posterior disefio de planes de mejoramiento de
las competencias, a través de la formacion que permitan aumentar el nivel de desempefio de
la empresa y lograr la acreditacion segun la norma ISO 9001 Los autores concluyeron que
existe una relacion en el desempefio de los empleados con ella gestion por competencias
dados por el aumento de los indicadores de productividad, se deben de realizar programas
de formacién orientados a toda la organizacion con el fin de aumentar el desarrollo en el
comportamiento de los colaboradores, especialmente en la competenciade orientacion a los
resultados, los directivos deben fomentar las competencias de desarrollo de su equipo de

trabajo y empoderamiento .

2.2  Bases tedricas — cientifico
2.2.1 Gestidn por competencias

Competencias.

El término competencia puede variar para cada puesto de trabajo puede tener
diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados diferentes, pero todas hacen referencia
a caracteristicas de personalidad, comportamientos, que generan un desempefio excelente en

un puesto de trabajo.

Para Dalziel, Cubeiro y Fernandes (1996) citado por Pereira, Gutierrez, Sardi y
Villamil (2008) las competencias son: “Un conjunto de destrezas, habilidades,
conocimientos, caracteristicas conductuales y otros atributos, los cuales, correctamente

combinados frente a una situacion de trabajo predicen un desempefio superior, permitiendo
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distinguir entre rendimientos excepcionales de los normales en la ejecucion cotidiana del

trabajo” (p. 73).

Por su parte, Mejia (2012) afirma que:

“Las competencias son caracteristicas subyacentes en el individuo que esta
causalmente relacionado a un estandar de efectividad, y a un desempefio
superior en un trabajo o situacion. Es una parte profunda de la personalidad,
y puede predecir el comportamiento en una amplia variedad de situaciones y
desafios laborales. Una competencia origina o anticipa el comportamiento y
el desempefio. En resumen, las competencias sirven para vincular el
desempefio, los recursos humanos, las metas de trabajo y las estrategias de la

organizacion” (p. 43).

En la investigacidn se entiende por competencia a ciertas caracteristicas personales,
que estan relacionadas con una correcta actuacion en su puesto de trabajo, basados
generalmente en actitudes o valores, en conocimientos o capacidades cognoscitivas y/o de
conducta motivada, pero en sintesis, se trata de cualquier caracteristica individual que se
pueda medir de modo fiable y cuya relacién con la actuacion en el puesto de trabajo sea

demostrable.

Tipos de competencias

Las competencias se agrupan de la siguiente forma:

- Competencia laboral.

Segun Ludefia (2004) la competencia laboral es “la que identifica y construye nuevos
ambitos de saberes, desde una perspectiva que permita al trabajador una real capacidad de
respuesta para asumir, reflexionar y actuar sobre las diferentes situaciones que afronta y de

ese modo transformar su entorno vivencial” (p. 13).



13

Para Moreno (2003) citado por Mejia (2012) definen a las competencias laborales

constituyen como:

“El conjunto de habilidades, capacidades, conocimientos, patrones de
comportamiento y clases de actitud que definen un desempefio superior.
Amplian la definicion de cualquier empleo al enfocarse en qué trabajo se
realiza y como. Las competencias se enmarcan dentro del contexto de la
organizacion y pueden incorporarse a sus practicas, politicas, sistemas y
procesos para ayudar a motivar y apoyar al personal para que su desempefio
sea de Optima calidad. Se espera que toda la plantilla demuestre competencia
en el desempefio del trabajador diario en los niveles especificos que exige su

puesto particular” (p. 41).

Por otra parte, la OIT (1997) refiere que la competencia laboral es “la construccion
social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo en una situacién
real de trabajo gque se obtiene por la instruccién y en gran medida mediante el aprendizaje

por experiencia en situaciones concretas de trabajo” (p. 143).

- Competencia organizacional.

Alvarez (2015) considera que la competencia de trabajo en equipo

“Es la capacidad para colaborar y cooperar con otros, participar activamente
de una meta en comun, comprendiendo las consecuencias de las propias
acciones en el éxito de las metas del area. Es el interés genuino por trabajar
en colaboracion con otros de forma conjunta y de manera participativa. Ser
parte del equipo, integrando esfuerzos para la consecucion de metas
corporativas comunes, opuesto a trabajar separadamente y/o en una actitud

individualista. Implica tener capacidad para establecer una adecuada relacién



14

interpersonal y comprender la repercusion de las propias acciones sobre el
éxito en las acciones de los demas, trascendiendo los intereses y diferencias
individuales y con orientacion a la accion colectiva y efectiva. Supone

entender y valorar posturas distintas a la propia o puntos de vista encontrados”
(p. 78).

El mismo autor complementa sobre la competencia organizacional manifestando que
es: “la preocupacion por realizar el trabajo de la mejor forma posible o por sobrepasar los
estandares de excelencia establecidos. Los estandares pueden ser superacion, orientacion a
resultados, competitividad, mejoramiento continuo, o innovacion al lograr aquello que nadie

antes ha conseguido” (Alvarez, 2015, p. 79).

Puesto de trabajo

- Definicion de puestos de trabajo

Chiavenato (2007) referente al puesto de trabajo la define como: “una unidad de
organizacion que consiste en un grupo de obligaciones y responsabilidades que lo separan
y distinguen de los demas puestos. Estas obligaciones y responsabilidades pertenecen al
empleado que desempefian el puesto y proporcionan los medios con los cuales los empleados

contribuyen al logro de los objetivos de una organizacion” (p. 158).

Teniendo que las diversas fases del trabajo constituyen el puesto completo los cuales
estan compuestos por tareas o responsabilidades como elementos que componen una funcién

de trabajo y deben ser realizados por el trabajador.

También, Chiavenato (2007) manifiesta que un puesto de trabajo es “el conjunto de

todas aquellas actividades desempefiadas por una Unica persona, que pueden ser
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consideradas en un concepto unificado y que ocupan un lugar formal en el organigrama” (p.
197).

- Analisis de puestos de trabajo

Werther y Davis (2008) manifiestan que la actividad del departamento de recursos
humanos se basa en la informacion disponible sobre los puestos de trabajo que hay en la
organizacion. Esto constituye la esencia misma del grado de productividad, si este bien
disefiado, la organizacion podra sacar los perfiles idoéneos que le permitan lograr sus

objetivos; de otra manera, la productividad se vera afectada.

No todos los programas de andlisis de puestos y disefio de puestos conducen a una
solucion instantanea de los problemas que han quejado a la organizacidn durante afios, pero
los resultados obtenidos en la mayoria de las empresas justifican el tiempo y el esfuerzo que

implica la estructuracion de un sistema completo de informacidn sobre capital humano.

Bohlander y Sherman (2002) expusieron que el analisis de puestos es “el proceso que
consiste en obtener informacion acerca de los puestos determinados cuales son los deberes,
tareas o actividades de los mismos. El procedimiento conlleva realizar una investigacion

sistematica de los puestos” (p. 48)

Chiavenato (2000) El analisis de puestos de trabajo es “una actividad de vital
importancia que facilita la labor de valoracion del desempefio, la organizacion del trabajo,
las tareas de seleccion del empleo, la fase de introduccion de nuevos empleados y la

confeccion de sistemas de retribucion variables, entre otras cosas” (p. 178).
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Castillo (2004) el objetivo del analisis de puesto es “definir de una manera mas clara
y sencilla las tareas que se van a realizar en un determinado puesto y los factores necesarios
para llevarlas a cabo con éxito. Tal es su importancia, que deberia considerarse como un
método fundamental y basico para cualquier organizacion, sin embargo algunas
organizaciones no le dan la debida importancia” (p. 89). El objetivo final del analisis de

puesto radica en aumentar la productividad y mejorar el desempefio.

En la actualidad, un factor que ha cobrado relevancia es la identificacion de las
competencias que requiere un puesto, la cual propicia la mejor articulacion del trabajo. Los
supervisores y empleados son las fuentes de una gran parte de la informacion acerca de los
puestos. Si es posible, se puede pedir a estos supervisores y empleados que elaboren
borradores de la descripcion de los puestos y las especificaciones necesarias para el analisis

de puestos.

- Relevancia del analisis de puestos

La informacion que se obtenga del andlisis de puestos determina la mayor parte de
las actividades de administracion del capital humano, pues varias areas de la organizacion
dependen de estar informacion, los administradores de los recursos humanos deben saber los
requisitos de cada posicion de trabajo, los cuales deben ser especificos, para permitirles al
reclutamiento de personas que tengan los conocimientos, experiencia y habilidades
necesarias. También, se deben incluir informacidn sobre aspectos linguisticos, culturales y
otros mas en los datos que se procedan durante el analisis de puestos. En los casos de
compafiias internacionales, se deben compartir con las sucursales y/o la central corporativa.

De modo similar, los analistas de compensacion no podran determinar niveles adecuados de
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compensacion si carecen de informacion detalla sobre las funciones de cada puesto de
trabajo.

Gestion por Competencias.

Teniendo en cuenta que las personas presentan diferentes tipos de conocimientos y
diferentes competencias que se ponen en accion cuando son requeridas ante esfuerzos
personales como es el caso el de trabajar en un determinado puesto y/o practicar un deporte

entre otras actividades.

Es asi, que en los estudios de los recursos humanos en las organizaciones se presenta
el termino de gestion por competencias siendo considerada como una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el entorno laboral; ademas, de
garantizar el desarrollo y administracion del potencial de las personas, en los puestos de

trabajo.

Para Vera (2016) la gestién por competencias, es:

“un proceso o conjunto de ellos que permiten que el capital humano de una
organizacion aumente de forma significativa su satisfaccion vy
comprometimiento con la organizacion, mediante su gestion de forma
eficiente, con el objetivo final de generar ventajas verdaderamente

competitivas” (p. 20).

En ese sentido, el mismo autor refiere que la gestion por competencias es “una
herramienta de gran utilidad para la gestion del talento humano en las empresas, permitiendo
un mejor manejo de sus diferentes procesos y asegurando que éstos sean consistentes.
Ademas, el desarrollo de un modelo permite tener una vision estratégica y de conjunto de la

organizacion y sus operaciones” (Vera, 2016, p. 23).
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Mena (2014) la gestion por competencias es un modelo del perfil de desempefio que
tienen los colaboradores, a fin de que ellos puedan alcanzar el nivel 6ptimo. Este modelo
debera de contemplar las etapas de insercion laboral al igual que las fases de adaptacion,
junto con el desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos necesarios para lograr
eficiencia y eficacia” (p. 14). Este autor manifiesta que la gestion por competencias, como
una herramienta que permite flexibilizar la organizacion al lograr 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.

Para Allens (2008) la gestion por competencias es un:

Modelo de gerenciamiento que permite evaluar las competencias especificas
que requiere un puesto de trabajo de la persona que lo ejecuta, ademas, es una
herramienta que permite flexibilizar la 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” (p.

42).

Es decir, segun la autora Martha Allens (2008) la gestion por competencias consiste
en “atraer, desarrollar y mantener el talento mediante la alineacion consistente de los
sistemas y procesos de recursos humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos

para un desempefio competente” (p. 45).
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Segun Morales (2008) define la “gestion por competencias en que consiste en atraer,
desarrollar y mantener el talento mediante la alineacién consistente de los sistemas y
procesos de Recursos Humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos para un

desempefio competente”. Citado por Mejia (2012. p, 43).

Sin embargo para De Luna (De Luna, 2008) nos dice que “la gestion por
competencias pueden consistir en motivos, rasgos de caracter, conceptos de uno mismo,
actitudes o valores, contenido de conocimiento o capacidades cognoscitivas o de conducta;
cualquier caracteristica individual que pueda medir de un modo fiable” (p. 45). Esto implica
que se puede demostrar que hay diferencia entre los empleados con respecto al desempefio

entre los que son excelentes y los relajados y entre los empleados eficaces e ineficaces.

En definitiva, se puede afirmar que las competencias describen a las personas en su
comportamiento del ser, conocer y hacer, englobando asi varios aspectos de la persona, y

que contribuiran con desarrollo de sus actividades.

Es decir que la gestion por competencia se comporta en una organizacion como una
herramienta estratégica indispensable para enfrentar los nuevos desafios que impone el
medio para garantizar el desarrollo y administracion del potencial de las personas, de lo que
saben hacer o podrian hacer. Para ello, se deben analizar los procesos y procedimientos de
recursos humanos relativos a: Seleccion de Personal, formacién y desarrollo, y sistemas de

compensacion. (Allens, 2008).
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Objetivos de la gestion por competencias
Para el enfoque de gestion por competencias su objetivo principal es implantar un
nuevo estilo de direccion en la empresa para gestionar los recursos humanos integralmente,

de una manera mas efectiva en la organizacion.

Segun Consultores, Ernst&Young (2008) por medio de la gestion por competencias,

se pretende alcanzar los siguientes objetivos, a saber:

e Alinear la estrategia de RRHH con la estrategia general de la empresa: “El 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 mafiana”
(Ernst&Young Consultores, 2008).

e Mejorar la adecuacion persona-puesto: “El modelo de gestion por competencias, nos
permite gestionar las diferencias en términos de necesidades de formacion, posibles
movimientos/promociones dentro de la empresa o establecimiento de objetivos de
desempeno en el proceso de evaluacion” (Ernst&Young Consultores, 2008).

e Implantar un nuevo estilo de direccion en la empresa: “El modelo de gestion por
competencias permite gestionar los recursos humanos integralmente, de una manera
mas efectiva en la organizacion” (Ernst& Y oung Consultores, 2008).

e Inicio de un proceso de mejora continua: “La gestion por competencias permite
mejorar la calidad de los productos y asignacion de los recursos humanos”
(Ernst&Young Consultores, 2008).

e EIl desarrollo profesional de las personas y de la organizacién en un entorno

cambiante.
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Dimensiones de la Gestion por competencias
Segin Alles (2008) establece las siguientes dimensiones de la gestion por

competencias:

- Dimension 1: Reclutamiento de personal

Segun Reyes (2000) el reclutamiento de personal es “un conjunto de procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro
de la organizacion. Es en esencia un sistema de informacion mediante el cual la organizacién
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende

llenar” (p. 31).

Por tanto, se define reclutamiento como el proceso a través del cual se capta
candidatos potenciales del mercado laboral para abastecer el proceso de seleccién. Es decir,
es un sistema de informacion por medio del cual se divulga y se da a conocer las

oportunidades de trabajo en el mercado laboral.

Entonces, con el proceso de reclutamiento se capta candidatos potenciales del
mercado laboral para abastecer el proceso de seleccion. Para ser “eficaz, el reclutamiento
debe atraer una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de modo adecuado el
proceso de seleccion. Ademas, la funcion del reclutamiento es suministrar la seleccion de

materia prima bésica (candidatos) para su funcionamiento” (Reyes, 2000, p.34)

El reclutamiento consiste en proveer a la organizacion de un numero suficiente de

personas que ésta necesita para la consecucion de sus objetivos, a partir de los datos sobre
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necesidades presentes y futuras de recursos humanos de la organizacién en las actividades
relacionadas con sus recursos humanos. Es una actividad cuyo objetivo inmediato consiste
en atraer candidatos de entre los cuales se seleccionaran los futuros integrantes de la

organizacion.

- Dimension 2: Seleccién de personal

La seleccidn de recursos humanos puede definirse como “la escogencia del individuo
adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la Empresa, tratando

de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal” (Alles, 2008).

La seleccion se configura como un proceso de comparacién y de decision, puesto
que, de un lado, estan el analisis y las especificaciones del cargo que proveera y, del otro,
candidatos profundamente diferenciados entre si, los cuales compiten por el empleo. Es un
proceso de decision entre los que cumplan con las exigencias y merezcan ser postulados para
que el organismo demandante los tenga en cuenta como candidatos para ocupar el cargo
vacante. La decision final de aceptar o rechazar a los candidatos es siempre implica tres

modelos de comportamiento:

- Modelo de colocacion: La seleccion es responsabilidad de linea (de cada jefe) y
funcidn de staff. Como proceso de decision, la seleccion de personal. Este modelo hay so6lo
un candidato para una vacante que debe ser cubierta.

- Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos para cubrir una vacante. Las

caracteristicas de cada candidato se comparan con los requisitos que el cargo por proveer
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exija; pueden ocurrir dos alternativas: aprobacion o rechazo. Se parte del principio de que
las vacantes deben cubrirse con personas idoneas.

- Modelo de clasificacion: es el enfoque mas amplio y situacional, en éste hay varios
candidatos que pueden aspirar a cubrir varias vacantes. Las caracteristicas de cada candidato

se comparan con los requisitos que el cargo exige.

- Dimension 3: Capacitacion

La capacitacion es el conjunto de acciones de preparacion, continuas y planificadas,
concebido como una inversion que desarrollan las organizaciones dirigidas a mejorar las
competencias Yy calificaciones de los trabajadores, para cumplir con calidad las funciones del
cargo, para cumplir con calidad las funciones del cargo, asegurar su desempefio exitoso y

alcanzar los maximos resultados productivos o de servicios.

Para Werther y Davis (2008) en las organizaciones la capacitacion que se lleva a cabo
debe “concebirse precisamente con modelos de educacion a través de los cuales es necesario
formar una cultura de identidad empresarial basada en los valores sociales de la
productividad y la calidad en las tareas laborales” (p. 75). Para ello, al disefiar sus politicas
de capacitacién, las empresas piensan, en el contexto organizacional, existe la capacitacion

dirigida a todos los empleados Yy el desarrollo de planes de carrera para algunos.

La determinacion de objetivos de capacitacion debe estipular claramente los logros
que se deseen y los medios que se dispondra, utilizandose una comparacion del desempefio
individual empleados puedan ser naturalmente motivados a trabajar y a aprender. EI hecho

de “tener una actividad estimulante, de progresar en su profesion o campo de accion y de
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recibir recompensas por su desempefio son factores que movilizan y atraen su atencién y

energia” (Werther & Davis, 2008)

2.2.2 Desempefio Laboral

Salas, Diaz y Pérez (Salas, Diaz, & Pérez, 2012) definen al desempefio laboral,
como la “conducta 0 el comportamiento de los colaboradores de una institucion, en el orden
personal y profesional, para lograr establecer la calidad del desempefio laboral de un
trabajador en las instituciones, se debe tener presente ciertas condiciones de trabajo y ciertas
caracteristicas personales” (p. 15). También, se deben de analizar los resultados obtenidos
por los colaboradores, con el objetivo de identificar las deficiencias o inconvenientes, los

gue van a permitir tomar decisiones de gestion y/o capacitacion de los colaboradores.

Chiavenato (2009) define al desempetio laboral como “la eficacia y eficiencia del
trabajo mostrado en una organizacion segun sus fines y principios”. (p. 111). En la misma
linea Cartaya (2009) manifiesta que el termino desempefio laboral también “se refiere no
solamente a lo que saben hacer los colaboradores, sino también a lo que es capaz de hacer,
por lo tanto, se hace necesario ciertas aptitudes como son; la eficiencia, la calidad y la
productividad, con que se cumple las acciones encomendadas por el lider o jefe superior, por
un periodo de tiempo” (p. 89). Los trabajadores para el desempeiio de alguna funcion de

acuerdo al puesto laboral para lo cual deben contar con la idoneidad necesaria.

Helieregel (2004) manifiesta que la evaluacion del desempefio es “un sistema que
proporciona la revision y evaluacion periddicas del desempefio de un puesto individual o
grupo de puesto. El propdsito dominante de la evaluacion del desempefio es mejorara la

efectividad de la organizacion” (p. 12).
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El desempefio es una conducta que la gente manifiesta y que puede observarse; en
muchos empleos, por supuesto, “la conducta” se traduce en pensar, planear o resolver
problemas y eso no puede observarse, en su lugar, solo puede describirse con la ayuda del
trabajador. En este contexto, el desempefio “incluye aquellas acciones y conductas que son
relevantes para las metas de la organizacion y pueden medirse en términos del rendimiento
del trabajador, el desempefio es por lo que la organizacion contrata a un empleado, para
hacerlo y hacerlo bien, no es la consecuencia o resultado de la accidn, es la accion en si

mismo” (Landy y Conte, 2005)

Chiavenato (2000) también define el desempefio laboral como “el comportamiento
del empleado evaluado en la busqueda de los objetivos fijados, siendo situacional en
extremo, varia de persona a persona y depende de innumerables factores condicionantes que
influyen poderosamente” (p. 117). Ademas, las recompensas dependen del esfuerzo
determinan el volumen del esfuerzo individual que la persona esta dispuesta a realizar a su
vez el esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su

percepcion del papel que desempefia (Chiavenato, 2000)

Evaluacion del desempefio.

Ser competitivos, es el reto de hoy; sino veamos en la empresa privada y por qué no
hacerlo en las instituciones publicas para brindar un bien o servicio de calidad. En ese
contexto, las instituciones publicas del Estado, por lo que debe darse importancia dentro de
la gestion del talento humano, hasta su evaluacion de los mismos y obtener beneficios a favor

de las entidades y de las personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de los usuarios.
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Al respecto, Chiavenato (2000) considera que: “La evaluacion del desempefio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de
desarrollo futuro. Constituye una técnica de direccion imprescindible en la actividad

administrativa”. (p; 356).

Para Chiavenato (2000) “permite implementar nuevas politicas de compensacion,
mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacién, también permite
evaluar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto
y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio

del cargo”.(p; 365)

En esa perspectiva, no cabe duda que, una evaluacion del desempefio trae beneficios
para el talento humano y la empresa o entidad; orienta hacia el perfeccionamiento
competitivo profesional de cada uno y propicia el logro de metas institucional mediante la

oportuna atencion al usuario con eficiencia, eficacia y efectividad.

Contar con un sistema formal de evaluacion de desempefio permite a la gestion de
recursos humanos evaluar sus procedimientos. Los procesos de reclutamiento y seleccién,
de induccién, las decisiones sobre promociones, compensaciones y adiestramiento y
desarrollo del recurso humano requieren informacién sisteméatica y documentada

proveniente del sistema de evaluacién de desempefio.

En este orden de ideas, al puntualizar el impacto de la evaluacion del desempefio
sobre la gestion de recursos humanos, sus principales contribuciones son las que se indican

a continuacion:
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a) Captacion de recursos humanos

* Revisar y valorar los criterios de seleccion.

« Poner en evidencias debilidades existentes entre personas procedentes de una

determinada seleccion.

e Revisar programas de reclutamiento y seleccion a realizar en el futuro.

b) Compensaciones

Completar en forma eficaz la politica de compensaciones basada en la

responsabilidad de cada puesto y en la contribucion que cada persona realiza en

funcion de los objetivos del puesto.

c) Motivacion

Contribuir como medio eficaz p para servir de instrumento de motivacion, y no sélo

de valoracion cuantitativa

d) Desarrollo y Promocion

Es una magnifica ocasion para analizar la accion, definir objetivos y planes de

actuacion

Confrontar los diferentes puntos de vista de los diferentes niveles jerarquicos y

abordar los problemas de relaciones interpersonales, asi como el clima de la empresa

Obtener datos para el desarrollo de cada persona en su carrera profesional, sirviendo

de base a la programas de planes de carrera

e) Comunicacion

Permite el dialogo constante entre los responsables y los subordinados, tanto en la
comunicacion de resultados como en la planificacion y proyeccion de acciones a seguir en

el futuro y de objetivos a conseguir.
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Dimensiones del desempefio laboral
Eficacia
Es “el nivel de acatamiento de los objetivos trazados, es decir en qué medida la

instruccion esta cumpliendo con sus objetivos fundamentales” (CEPAL, 2006)

De acuerdo a Chiavenato (2009) la eficacia esta referido a la “capacidad de satisfacer
una necesidad del pablico objetivo a través de los productos o servicios brindados
adquisicion de nuevas habilidades y capacidades que permitan a la organizacion alcanzar sus
objetivos” (p. 189). La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos

proponemos.

Aplicando estas definiciones a las politicas y programas sociales, la eficacia de una
politica o programa podria entenderse como el grado en que se alcanzan los objetivos
propuestos. Un programa es eficaz si logra los objetivos para que se disefiara. Una
organizacion eficaz cumple cabalmente la mision que le da razon de ser. Para lograr total
claridad sobre la eficacia, hace falta precisar lo que constituye un “objetivo”.
Particularmente, necesitamos estipular que un objetivo bien definido explicita lo que se

busca generar, incluyendo la calidad de lo que se propone.

Eficiencia

Desde el origen de la administracion cientifica la Eficiencia paso a significar
utilizacion correcta de los recursos disponibles, pudiendo definirse también por la ecuacion
E=P/R conde P son los productos o servicios resultantes y R lo recursos utilizados; La
organizacion racional de trabajo busca establecer los métodos de trabajo méas adecuados para

establecer los estandares del desempefio laboral.
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Para Chiavenato (2009) la eficiencia esta orientada a “la mejor manera de ejecutar o
realizar una actividad utilizando de forma maés racional los recursos de la institucion,
eficiencia es la relacion de lo que se consigue y lo que puede conseguirse logrando asi

mejorar la productividad, es decir a mayor eficiencia entonces mayor productividad” (p. 115)

Podemos definir la eficiencia como la utilizacién de menos recursos para lograr un
mismo objetivo. O al contrario, cuando se logran mas objetivos con 1os mismos 0 menos
recursos. Es decir, la relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros

conseguidos con el mismo.

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 préactica todo lo que éstas hacen tiene como
propdsito alcanzar metas u objetivos, con recursos (humanos, financieros, tecnoldgicos,
fisicos, de conocimientos, etc.) limitados y (en muchos casos) en situaciones complejas y

muy competitivas

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 interaccion social” (p. 23)

Para Cruz (2003) las relaciones interpersonales se pueden dar de “diferentes formas.

Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en
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que el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que

sobrepasan las barreras del trabajo” (p.33)

Para Contreras, Cecilio; Diaz, Bernardo; Hernandez, Ezequiel (2012) 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 caracter y la personalidad del individuo” (p. 28).

En la actualidad, las relaciones interpersonales son un factor muy importante en
determinados ambitos 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.).

2.3 Definicion de términos basicos

Administracion de personal.

Se refiere a “la unidad operativa que funciona como un area del staff, es decir como
elemento que presta servicios en el terreno del reclutamiento, la seleccion, la formacion, la

higiene y la seguridad del trabajo, las prestaciones”.
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Anélisis de puesto
Es el estudio que se realiza a un trabajo para la investigacion de tareas,

responsabilidades y funciones para realizar una buena funcion.

Aptitudes
Es la capacidad que tiene una persona desde cuando esta en la nifiez para realizar

diferentes actividades y procedimientos

Assesment center
Es un proceso que ayuda a la seleccion del personal mediante diferentes evaluaciones
que se caracteriza por medir las competencias, habilidades y aptitudes que tiene un

postulante

Capacitacion:

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

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

Capital Intelectual:

El concepto de Capital Intelectual se ha incorporado en los Gltimos afios tanto al
mundo académico como empresarial para definir el conjunto de aportaciones no materiales
que en la era de la informacion se entienden como el principal activo de las empresas del

tercer milenio.
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Competencia:

El termino competencia hace referencia a “caracteristicas de personalidad,
devenidas, comportamientos que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.
Cada puesto de trabajo puede tener diferentes caracteristicas en empresas y/o mercados
distintos. Capacidad de un sujeto para desarrollar una actividad profesional o laboral (tareas),
con base en la conjuncion de conocimientos, habilidades, actitudes y valores requeridos.

Tarea es una actividad de tipo profesional que se realiza en un entorno laboral especifico”.

Competencias técnicas:
Aprender a hacer. Qué saberes practicos y tedricos son necesarios que el egresado

domine.

Competencias cognitivas:
Aprender a conocer habilidades, conocimientos y valores cientificos que debera

adquirir el egresado para aprender a comprender.

Competencias formativas:
Aprender a ser y convivir. Valores, actitudes profesionales, sociales y filoséficas que

deben tener los egresados.

Desempefio laboral:
Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de

actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad.
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Eficiencia:
Es lograr que la productividad sea favorable o sea es lograr el maximo resultado con
una cantidad determinada o minima de insumos o recursos, lograr los resultados

predeterminados o previstos con un minimo de recursos.

Eficacia:
Es el grado en que el producto o servicio satisface las necesidades reales y potenciales

0 expectativas de los clientes o destinatarios.

Entrevista
Es un dialogo que tiene dos 0 més personas, en el cual el entrevistador realiza un

interrogatorio para saber ciertas facultades de tiene el entrevistado.

Estrategia competitiva:

Consiste en como crear y reforzar la competitividad del negocio a largo plazo.

Experiencias laborales:
Es el conjunto de conocimientos practicos que ha conseguido una persona a través

del tiempo

Gestion:

Este término hace referencia a la administracién de recursos, sea dentro de una
institucidn estatal o privada, para alcanzar los objetivos propuestos por la misma. Para ello
uno o mas individuos dirigen los proyectos laborales de otras personas para poder mejorar

los resultados, que de otra manera no podrian ser obtenidos.



34

Gestion por competencias:
Sistema que sirve para alinear el personal a los objetivos estratégicos de la

organizacion.

Habilidades:
Es el desarrollo que tiene una persona para realizar diferentes actividades con el pasar

del tiempo

Hoja de vida:
Es un documento en el cual podemos ver datos personales de los postulantes y su

historial laboral de la persona con el fin de presentar a un trabajo

Perfil de puestos
Son ciertos requisitos que debe tener una persona para un puesto 0 proceso

determinado

Reclutamiento:
Es un conjunto de procedimientos que se realiza para atraer diferentes postulantes

para un puesto establecido

Relaciones interpersonales:

Son asociaciones entre dos 0 mas personas. Estas asociaciones pueden basarse en
emociones y sentimientos, como el amor y el gusto artistico, el interés por los negocios y
por las actividades sociales, las interacciones y formas colaborativas en el hogar, entre otros.

Las relaciones interpersonales tienen lugar en una gran variedad de contextos, como la
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familia, los grupos de amigos, el matrimonio, los entornos laborales, los clubes sociales y
deportivos, las comunidades religiosas y todo tipo de contextos donde existan dos 0 mas

personas en comunicacion.

Requerimientos:

Pedido que realizan una jefatura o gerencia para cubrir cierto puesto

Seleccion:
Son conjunto de procesos para escoger a mejor postulante segun los requerimientos

y perfiles del puesto
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

1.1  Hipotesis
1.1.1 Hipotesis general
La gestion por competencias influye en el desempefio laboral de los trabajadores de

una empresa constructora — 2019

1.1.2 Hipotesis especificas
1. El proceso de reclutamiento de personal influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019
2. El proceso de seleccion de personal influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019
3. El proceso de capacitacion del personal influye en el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa constructora — 2019

3.2 ldentificacion de variables o unidades de analisis

Variable Independiente (X): Gestion por competencias

Definicion

Alles (2008) define a la gestion por competencias como un “modelo de gestion que
permite evaluar las competencias especificas que requiere un puesto de trabajo de la persona
que lo realiza, ademas permite manejar los recursos humanos de una organizacion para

alinearlos con las estrategias de la misma”.



Dimensiones:

X1: Reclutamiento

X2: Seleccion personal

X3: Capacitacion

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable Gestion por competencias

37

Variable Dimensiones Indicadores items Valores Escala  Puntaje
Prevision de planes de
trabajo Malo 6-14
Reclutamiento ~NalIsis de puestos de 1-6 Regular 15 -22
trabajo
Sistema de informacion Bueno 23 - 30
del personal
Pruebas contienen
condiciones del puesto de Malo 6-14
trabajo gun_ca (1) ,
.y H asl nunca
Gestion por Seleccion Evaluaciones dfe acuerdo al 712 A v:ec:s (3)( ) Regular 15 - 22
competencias puesto de trabajo Casi siempre (4)
Entrevistas relacionadas al Siempre (5)
desarrollo del puesto de Bueno  23-30
trabajo
Programas de capacitacion Malo 6-14
Programa_s de Regular 15 -22
Capacitacion entrepa_lmle_r}to 13-18
Identificacion de
necesidades del puesto de Bueno  23-30

trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Variable dependiente (Y): Desempefio laboral

Definicién

Chiavenato (2007) define el desempefio laboral como la eficacia y eficiencia del
trabajo del personal dentro de una organizacion. Ademas, Palaci (2005) manifiesta que el

desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes

episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo
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Dimensiones:
Y1: Eficacia
Y2: Eficiencia

Y 3: Relaciones interpersonales

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

Variable Dimensiones Indicadores items Valores Escala  Puntaje
tI'-\;gf.)gjoonsab|Ildad enel Malo 6-14
Eficacia 1-6

Obijetivos en el trabajo Regular 15-22

Totalmente en Bueno 23-30

Planificacion del desacuerdo (1) Malo 6-14
trabajo En desacuerdo (2)
Desempefio Eficiencia  Uso adecuado de 7 -12 Nien desacuerdo )
laboral recursos ni de acuerdo (3)  RegUlar - 19-22

De acuerdo (4) Bueno 23-30
Totalmente de

Comunicacién

acuerdo (5) Malo 6-14
Relaci adecuada 13
elaciones : - -
. Manejo de conflictos
interpersonales . 4acuados 18 Regular ~ 15-22

Bueno 23-30

Fuente: Elaboracion propia
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Matriz ldgica de consistencia

TITULO: Gestion por competencias y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa constructora — 2019

Problemas Especificos

1. ;De qué manera el
proceso de reclutamiento
de personal influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa constructora —
2019?

2. ;De qué manera el
proceso de seleccion de
personal influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa constructora —
2019?

Objetivos Especificos.

1. Establecer de qué manera
el proceso de reclutamiento
de personal influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
constructora — 2019

2. Establecer de qué manera
el proceso de seleccion de
personal influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
constructora — 2019

Hipotesis especificas

1. El proceso de
reclutamiento de
personal influye en el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
empresa constructora —
2019

2. El proceso de
seleccion de personal
influye en el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
empresa constructora —
2019

competencias

selecciony
capacitacion para
contribuir a crear
ventajas
competitivas de la
organizacion.
Martha Alles
(2008)

Entrevista de pro
actividad del perfil

Capacitacion

Programas de
entrenamiento laboral

Programas de
adiestramiento laboral
Identificacion de toma
de decisiones

Variable
Dependiente
(Y):
Desempefio
laboral

El desempefio es la
eficacia del
personal, lograda
por su eficiencia
con que trabaja
dentro de la
organizacion,
relacionandose
interpersonalmente
como individuo en
su labor para dar

Responsabilidad en el
trabajo

Eficacia Objetivos en el trabajo
Planificacion del
trabajo

Eficiencia Uso adecuado de
recursos

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA HIPOTESIS Prevision de planes de | El tipo de la
GENERAL OBJETIVO GENERAL GENERAL Modelo de trabajo investigacion es no
gerenciamiento que Andlisis de puestos de | experimental con
.Como | fi6 La gestion por permite evaluar las | Reclutamiento | trabajo corte transversal.
éorﬂ?&eﬁc?gz :gzlf’;er en | Determinar cémo la gestién | competencias influye comptieftienuas Sistema de
6l desempefio laboral de | PO competencias influye en | en el desempefio ?espl(jferecaz qtisto informacion del
los trabajadores de una el degempeﬁo laboral de los Iabor_al de los deqtraba'o sizndo personal
eMDresa constructora — trabajadores de una empresa | trabajadores de una Variable h 4O S Pruebas actitud puesto El método d
P constructora — 2019 empresa constructora — | |ndependiente | W2 Nerramienta de trabajo £l método de
2019? 2019 pendier que permite el Evaluaci q investigacion es
(X):Gestion reclutamiento, Seleccion valuaciones conducta | . oo
por de trabajo

El disefio de
investigacion
descriptivo —
correlacional

Poblacién

La poblacion de
estudio esta
constituida por 126
trabajadores de la
empresa en el 2019

Muestra




3. ;De qué manera el
proceso de capacitacion
del personal influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una
empresa constructora —
2019?

3. Establecer de qué manera
el proceso de capacitacion
del personal influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa
constructora — 2019

3. El proceso de
capacitacion del
personal influye en el
desempefio laboral de
los trabajadores de una
empresa constructora —
2019

satisfaccion laboral
para la
organizacion
.Chiavenato
(2009).

Relaciones
interpersonales

Comunicacién
adecuada

Manejo de conflictos
adecuados

La muestra esta
conformada por 95
trabajadores en el
afio 2019 obtenida
por el muestreo tipo
probabilistico
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1  Tipoy Método de investigacion
4.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo no experimental de corte transversal, debido a que los
datos se obtuvieron sin manipular las variables de estudio de forma deliberada y es de corte

transversal porque fueron obtenidos en un determinado periodo de tiempo.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definen que los estudios no experimentales
son en los “que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para
ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es

observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos” (p. 152)

4.1.2 Meétodo de investigacion
El método de la investigacion fue cuantitativo debido a que mediante el uso de la

estadistica se busca medir los niveles y relacion de las variables de estudio.

Monje (2011) manifiestan que las investigaciones con metodo cuantitativo buscan
“cuantificar y medir una serie de repeticiones, es que se llega a formular las tendencias, a

plantear nuevas hipdtesis y a construir las teorias” (p. 12).
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4.2  Disefio especifico de investigacion
El disefio del estudio fue descriptivo - correlacional. Es descriptivo porque se busca
detallar cada una de las variables de estudio con la caracteristica principal de dar a conocer

la realidad del problema. (Hernandez, Fernandez y Batista, 2014).

Arias (2012) las define la investigacion descriptiva como:

Los estudios que miden de forma independiente las variables y aun cuando
no se formulen hipdtesis, tales variables aparecen enunciadas en los objetivos

de investigacion. (p. 25)

El estudio es correlacional porque tiene como finalidad establecer la relacion
existente entre las variables de investigacion. Para Monje (2011) los estudios correlacionales
“persiguen fundamentalmente determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios

factores son concomitantes con la variacion en otro u otros factores” (p. 101)

Donde:
M = Muestra de trabajadores de la Empresa
O1 = Variable 1: Gestion por competencias

02 = Variable 2: Desempefio Laboral
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r = Relacién
4.3  Poblacion, Muestra o participante
4.3.1 Poblacion
La poblacion de estudio estuvo constituida por todos los trabajadores de la empresa

constructora en Lima Metropolitana, la cual estuvo conformada por 126 trabajadores.

4.3.2 Muestra

Para la determinacion del tamafio de muestra se utilizd el muestreo de tipo
probabilistico y la formula de tamafio de muestra para poblacion finita. Monje (2011) sefiala
que el uso de muestras de tipo probabilisticas “emplean procedimientos aleatorios para la
seleccién de la muestra, de tal manera que cada miembro de la poblacion tiene la misma

probabilidad de ser incluido en ella” (p.26)

NxZ?xpx(1-p)
n_(N—l)xe2+szp><(l—p)

Donde:

N= Tamario de la poblacion =126

P= Probabilidad de éxito (si no se conoce se asume igual a 0.50) =0.50
Z= Parametro de la distribucion normal =1.96 (95% de confianza)

e= Error del muestreo = 0.05

126 x1.96% x 0.5x (1— 0.5)
n=
(126 —1)x 0.05* +1.96% x 0.5x (1- 0.5)
n=295
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Con lo cual la muestra del estudio queda conformada por 95 trabajadores

4.4 Instrumentos de recogida de datos

Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron encuestas las cuales fueron
aplicados a los trabajadores de la empresa, los cuales estan disefiados para medir las variables
de estudio mediante una serie de preguntas con el fin de recabar informacion de los

encuestados.

45  Técnicas de procesamiento y analisis de datos
El procedimiento para el analisis de la informacion es establecer el comportamiento
de las variables involucradas en el estudio mediante la formacion de una base de datos en

Microsoft Excel 2010.

Para procesar los datos se utilizé el software estadistico SPSS 25, de donde se obtuvo
estadisticas descriptivas (tablas de frecuencias y gréaficos de barras), para una explicacion
descriptiva y comparativa de los resultados. Ademas, se desarrollaron las pruebas

estadisticas correspondientes para la comprobacion de las hipotesis de la investigacion.

4.6  Procedimiento para la ejecucion del estudio
Se solicito los permisos necesarios con el gerente de operaciones de la empresa

constructora para la toma de los cuestionarios a los trabajadores.

El cuestionario fue validado a través de procedimiento denominado: validez de

contenido mediante el juicio de expertos, dado que se sometio a la revision y evaluacion de



profesionales de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales de la carrera de

Administracion y Gerencia.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Datos cuantitativos

Instrumento de Gestion por Competencias

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé el método de consistencia
interna, en especifico, el Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario tiene una escala tipo

Likert

Tabla 3

Prueba de Confiabilidad para el Cuestionario de Gestion de Competencias

Alfa de Cronbach N de elementos
0.889 18

Del anélisis de confiabilidad se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.89, el cual es

superior a 0.70, lo cual demuestra una fuerte confiabilidad para el instrumento.

Instrumento de Desempefio Laboral
Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé el método de consistencia
interna, en especifico, el Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario tiene una escala tipo

Likert

Tabla 4

Prueba de Confiabilidad para el Cuestionario de Percepcion de Marca

Alfa de Cronbach N de elementos
0.880 18

Del anélisis de confiabilidad se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.880, el cual es

superior a 0.70, lo cual demuestra una fuerte confiabilidad para el instrumento
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52 Anélisis de Resultados
5.2.1 Analisis descriptivo

Tabla 5

Nivel de Gestion por Competencias de la empresa

Gestion por Competencias Frecuencia Porcentaje

Mala 22 23.2%
Regular 40 42.1%
Buena 33 34.7%
Total 95 100.0%

Porcentaje

Mala Regular Buena

Gestion por Competencias
Figura 1. Distribucion porcentual del nivel de Gestion por Competencias de la empresa

De la tabla 5, podemos observar que la distribucién del nivel de Gestion por
Competencias de la empresa, donde se observa que el 23.16% de los trabajadores perciben
que se tiene un nivel Malo, el 42.11% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel
Regular y el 34.74% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel Bueno, en una

empresa constructora de Lima Metropolitana.
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Tabla 6

Nivel de Reclutamiento de la empresa

Reclutamiento Frecuencia Porcentaje
Mala 23 24.2%
Regular 41 43.2%
Buena 31 32.6%
Total 95 100.0%

Porcentaje

Mala Regular Buena

Reclutamiento
Figura 2. Distribucion porcentual del nivel de Reclutamiento de la empresa

De la tabla 6, podemos observar que la distribucion del nivel de Reclutamiento dela
empresa, donde se observa que el 24.21% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel
Malo, el 43.16% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel Regular y el 32.63% de
los trabajadores perciben que se tiene un nivel Bueno, en una empresa constructora de Lima

Metropolitana.
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Tabla 7

Nivel de Seleccion de la empresa

Seleccion Frecuencia Porcentaje
Mala 25 26.3%
Regular 35 36.8%
Buena 35 36.8%
Total 95 100.0%

Porcentaje

Mala Regular Buena

Seleccion

Figura 3. Distribucion porcentual del nivel de Seleccion de la empresa

De la tabla 7, podemos observar que la distribucion del nivel de Seleccién de la
empresa, donde se observa que el 26.32% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel
Malo, el 36.84% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel Regular y el 36.84% de
los trabajadores perciben que se tiene un nivel Bueno, en una empresa constructora de Lima

Metropolitana.
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Tabla 8

Nivel de Capacitacion de la empresa

Capacitacion Frecuencia Porcentaje
Mala 19 20.0%
Regular 43 45.3%
Buena 33 34.7%
Total 95 100.0%

Porcentaje

Mala Regular Buena

Capacitacion

Figura 4. Distribucion porcentual del nivel de Capacitacion de la empresa

De la tabla 8, podemos observar que la distribucion del nivel de Capacitacion de la
empresa, donde se observa que el 20% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel
Malo, el 45.26% de los trabajadores perciben que se tiene un nivel Regular y el 34.74% de
los trabajadores perciben que se tiene un nivel Bueno, en una empresa constructora de Lima

Metropolitana.
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Tabla 9
Nivel de Desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje
Malo 21 22.1%
Regular 45 47.4%
Bueno 29 30.5%
Total 95 100.0%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Desempefio Laboral

Figura 5. Distribucion porcentual del nivel de Desempefio laboral de los trabajadores de la

empresa

De la tabla 9, podemos observar que la distribucién del nivel de Desempefio Laboral
de los trabajadores de la empresa, donde se observa que el 22.11% de los trabajadores tienen
nivel Malo, el 47.37% de los trabajadores tienen nivel Regular y el 30.53% de los

trabajadores tienen nivel Bueno, en una empresa constructora de Lima Metropolitana.
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Tabla 10

Nivel de Eficacia de los trabajadores de la empresa

Eficacia Frecuencia Porcentaje
Malo 20 21.1%
Regular 43 45.3%
Bueno 32 33.7%
Total 95 100.0%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Eficacia

Figura 6. Distribucion porcentual del nivel de Eficacia de los trabajadores de la empresa

De la tabla 10, podemos observar que la distribucion del nivel de Eficacia de los
trabajadores de la empresa, donde se observa que el 21.05% de los trabajadores tienennivel
Malo, el 45.26% de los trabajadores tienen nivel Regular y el 33.68% de los trabajadores

tienen nivel Bueno, en una empresa constructora de Lima Metropolitana.
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Tabla 11

Nivel de Eficiencia de los trabajadores de la empresa

Eficiencia Frecuencia Porcentaje
Malo 21 22.1%
Regular 47 49.5%
Bueno 27 28.4%
Total 95 100.0%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Eficiencia
Figura 7. Distribucion porcentual del nivel de Eficiencia de los trabajadores de la empresa

De la tabla 11, podemos observar que la distribucion del nivel de Eficiencia de los
trabajadores de la empresa, donde se observa que el 22.11% de los trabajadores tienennivel
Malo, el 49.47% de los trabajadores tienen nivel Regular y el 28.42% de los trabajadores

tienen nivel Bueno, en una empresa constructora de Lima Metropolitana.
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Tabla 12

Nivel de Relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa
Relaciones ) _

Interpersonales Frecuencia Porcentaje

Malo o5 6.3%

Regular 42 44.9%

Bueno 28 29.5%

Total 95 100.0%

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Relaciones Interpersonales

Figura 8. Distribucion porcentual del nivel de Relaciones interpersonales de los trabajadores

de la empresa

De la tabla 12, podemos observar que la distribucion del nivel de Relaciones
interpersonales de los trabajadores de la empresa, donde se observa que el 26.32% de los
trabajadores tienen nivel Malo, el 44.21% de los trabajadores tienen nivel Regular y el
29.47% de los trabajadores tienen nivel Bueno, en una empresa constructora de Lima

Metropolitana.
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5.2.2 Andlisis inferencial
Prueba de normalidad
Ho: La distribucién de las variables de investigacion son paramétricas

H1: La distribucién de las variables de investigacion no son paramétricas

Nivel de confianza: 95% (a=0.05).

Regla de decision:  p>0.05 — se acepta la hip6tesis nula.

p <0.05 — se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 13

Prueba de Normalidad de Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion por Competencias ~ 0.181 95 0.000
Reclutamiento 0.080 95 0.152
Seleccion 0.125 95 0.001
Capacitacion 0.086 95 0.078
Desempefio Laboral 0.119 95 0.002

En la tabla 15, se muestra el analisis de normalidad para las variables Gestion por
competencias, desempefio laboral y sus dimensiones, donde se muestran que todos los p
valores son menores a 0.05, lo cual indica que dichas contribuciones pertenecen a una
distribucion de contraste de tipo no paramétrico. Excepto, para la dimension Reclutamiento
y Capacitacion que obtienen valores mayores a 0.05, lo cual indica que dichas distribuciones
pertenecen a una distribucion paramétrica. Con lo cual para la comprobacion de hipotesis de

la investigacion se realizara mediante correlacion de Spearman.
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Prueba de Hipotesis General

Ho: La gestion por competencias no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019

H1: La gestion por competencias influye en el desempefio laboral de los trabajadores
de una empresa constructora — 2019

Nivel de confianza: 95% (a=0.05)

Regla de decisién:  Si p>0.05 > Se acepta la hip6tesis nula.

Si p< 0.05 = Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 14

Correlacion de Spearman para la Hipétesis General

Gestion por  Desempefio
Competencias  Laboral

Gestion por Coeficiente de correlacion 1,000 884

i R

Competencias  >'9- (Pilateral) _ 000
N 95 95

Desempefio Coeficiente de correlacion 884** 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000 .

N 95 95

Contraste de hipotesis

Los resultados de la prueba de Correlacion de Spearman (p=0.000), nos permite
establecer que la Gestion por Competencias se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral segun la percepcion de los trabajadores de una empresa constructora de
Lima Metropolitana. Ademas segun el Coeficiente de Correlacion (Rho=0.884) podemos
establecer que la relacién entre las variables es directamente proporcional, es decir que
cuando se mejoran los niveles de Gestién por Competencias, los niveles de Desempefio

Laboral mejoran en la empresa constructora de Lima Metropolitana.
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Prueba de Hipotesis Especifica 1

Ho: El proceso de reclutamiento de personal no influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de una empresa constructora — 2019

H1: El proceso de reclutamiento de personal influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019

Nivel de confianza: 95% (a=0.05)

Regla de decisién:  Si p>0.05 > Se acepta la hip6tesis nula.

Si p< 0.05 = Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 15

Correlacion de Spearman para la Hipotesis Especifica 1

Reclutamiento DESempeno
Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 8o
Reclutamiento  Sig. (bilateral) . 000

N 95 95
Desempefio Coeficiente de correlacion 827** 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 _
N 95 95

Contraste de hipoétesis

Los resultados de la prueba de Correlacion de Spearman (p=0.000), nos permite
establecer que el Reclutamiento se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral
segun la percepcion de los trabajadores de una empresa constructora de Lima Metropolitana.
Ademas segun el Coeficiente de Correlacion (Rho=0.827 podemos establecer que la relacion
entre las variables es directamente proporcional, es decir que cuando se mejoran los niveles
de Reclutamiento, los niveles de Desempefio Laboral mejoran en la empresa constructora de

Lima Metropolitana.
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Prueba de Hipotesis Especifica 2

Ho: El proceso de seleccion de personal no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019

H1: proceso de seleccion de personal influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019

Nivel de confianza: 95% (a=0.05)

Regla de decisién:  Si p>0.05 > Se acepta la hip6tesis nula.

Si p< 0.05 = Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 16

Correlacion de Spearman para la Hipotesis Especifica 2

Seleccion Dis;ek;r(; ?aelno
Coeficiente de correlacion 1,000 ,816**
Seleccion Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
. Coeficiente de correlacion ,816** 1,000
Eaegggfeno Sig. (bilateral) 000 |
N 95 95

Contraste de hipoétesis

Los resultados de la prueba de Correlacion de Spearman (p=0.000), nos permite
establecer que la Seleccidn se relaciona significativamente con el Desempefio Laboral segln
la percepcion de los trabajadores de una empresa constructora de Lima Metropolitana.
Ademas segun el Coeficiente de Correlacion (Rho=0.816) podemos establecer que la
relacion entre las variables es directamente proporcional, es decir que cuando se mejoran los
niveles de Seleccion, los niveles de Desempefio Laboral mejoran en la empresa constructora

de Lima Metropolitana.
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Prueba de Hipotesis Especifica 3

Ho: El proceso de capacitacion del personal no influye en el desempefio laboral de
los trabajadores de una empresa constructora — 2019

H1: El proceso de capacitacion del personal influye en el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa constructora — 2019

Nivel de confianza: 95% (a=0.05)

Regla de decisién:  Si p>0.05 > Se acepta la hip6tesis nula.

Si p< 0.05 = Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 17

Correlacion de Spearman para la Hipétesis Especifica 3

Capacitacion D(Ia_s:gg I?;IHO
Coeficiente de correlacion 1,000 ,834**
Capacitacion  Sig. (bilateral) . ,000
N 95 95
. Coeficiente de correlacion ,834** 1,000
Eaegggfeno Sig. (bilateral) 000 .
N 95 95

Contraste de hipoétesis

Los resultados de la prueba de Correlacion de Spearman (p=0.000), nos permite
establecer que las Relaciones interpersonales se relaciona significativamente con el
Desempefio Laboral segun la percepcion de los trabajadores de una empresa constructora de
Lima Metropolitana. Ademas segun el Coeficiente de Correlacion (Rho=0.834) podemos
establecer que la relacién entre las variables es directamente proporcional, es decir que
cuando se mejoran los niveles de las Relaciones interpersonales, los niveles de Desempefio

Laboral mejoran en la empresa constructora de Lima Metropolitana.
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53 Discusion de resultados
Los resultados de la investigacion permitieron establecer que existe una relacion
significativa y directamente proporcional buena entre la Gestion por Competencias se
relaciona significativamente (p=0.000) y directamente proporcional (Rho=0.884) con el
Desempefio Laboral segun la percepcion de los trabajadores de una empresa constructora de
Lima Metropolitana, a quienes se les aplico los cuestionarios sobre la Gestion por

competencias y Desempefio laboral respectivamente.

Ademaés, las dimensiones de la Gestién por Competencias, como el Reclutamiento se
relaciona significativamente (p=0.000) y directamente proporcional (Rho=0.827), la
seleccion se relaciona significativamente (p=0.000) y directamente proporcional
(Rho=0.816) y la capacitacion se relaciona significativamente (p=0.000) y directamente
proporcional (Rho=0.834) con el Desempefio Laboral segin la percepcion de los

trabajadores de una empresa constructora de Lima Metropolitana

Lo establecido como resultados de la investigacion concuerda con lo establecido por
Quijano y Silva (2016) en su tesis “Seleccion del personal y su relacion con el desempefio
laboral en la empresa de transporte CIVA”, quien encontrd que existe relacién significativa
entre la seleccion del personal con el desempefio, también a mejorar el analisis del proceso

de seleccién y como se realiza una correcta evaluacion de desempefio.

Asi mismo, los resultados de la investigacion concuerdan con Pum (2018) en su tesis
“Competencias laborales y evaluacion del desempefio” quien establecid una relacion
significativa entre las competencias laborales y la evaluacion de desempefio, reflejando que

las competencias estuvieron desarrolladas a su totalidad, una evaluacién de desempefio
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permite medir y cuantificar los niveles de competencia laborales del trabajador en su puesto

de trabajo, ademas que proporciona datos significativos del desempefio del trabajador.

De la misma manera, los resultados de la investigacion concuerdan con Chavez
(2015) en su tesis “Propuesta de mejoramiento del proceso de reclutamiento y seleccion del
personal direccion de administracion recursos humanos de la secretaria del agua, ubicada
en la ciudad de quito, quien concluyo que existe una relacion de forma eficiente y efectiva
para reconocer los procesos que llevan a un buen reclutamiento y seleccién del personal con

el desempefio Laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con respecto a la Hipotesis General, se establecio que la Gestion por Competencias
tiene una fuerte relacion directamente proporcional con el Desempefio Laboral de los

trabajadores de la empresa constructora de Lima Metropolitana.

Con respecto a la Hipotesis Especifica 1, se establecio que el Reclutamiento tiene
una fuerte relacion directamente proporcional con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de una empresa constructora, es decir, que cuando se mejoran los niveles

de Reclutamiento, los niveles de Desempefio Laboral mejoran.

Con respecto a la Hipdtesis Especifica 2, se establecié que la Seleccion tiene una
fuerte relacién directamente proporcional con el Desempefio Laboral de los
trabajadores de una empresa constructora, es decir, que cuando se mejoran los niveles

de Seleccion, los niveles de Desempefio Laboral mejoran.

Con respecto a la Hipotesis Especifica 3, se establecid que las Relaciones
interpersonales tiene una fuerte relacion directamente proporcional con el
Desempefio Laboral de los trabajadores de una empresa constructora, es decir, que
cuando se mejoran los niveles de Relaciones interpersonales, los niveles de

Desempefio Laboral mejoran.
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Recomendaciones

Se recomienda disefiar un programa de mejoramiento continuo que conduzca a la
optimizacion de procesos y brindar a los empleados la oportunidad de desarrollar sus
conocimientos a través de formaciones técnicas que den paso a complementar la
formacion profesional que poseen cada uno de los trabajadores en pro de satisfacer
las necesidades de desarrollo profesional, estimulando a su vez las oportunidades de
promocion para establecer que la Gestion por Competencias permita una fuerte
relacion con el Desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa constructora

de Lima Metropolitana.

Se recomienda establecer un programa de Reclutamiento que permitan contar con un
personal para llevar a cabo mayor cantidad de actividades que fomenten el desarrollo
humano, con la finalidad de estimular las relaciones laborales, para mejorar el

desempefio laboral en la empresa constructora

Se recomienda establecer un programa de Seleccion de acuerdo al area de trabajo
para llevar a cabo actividades de aprendizaje basadas en relaciones interpersonales,
habilidades de comunicacion, habilidades para la negociacion que partan de la
consigna “ganar -ganar”’, manejo de emociones, trabajo en equipo, entre otros; que
fomenten el cambio en las percepciones y apreciaciones que los empleados poseen

en la actualidad para mejorar el desempefio laboral en la empresa constructora.

Se recomienda establecer un programa de capacitacion que permitan evaluaciones

constantes que vayan dirigidas a indagar sobre las percepciones individuales de los
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empleados de la organizacion con respecto al desempefio laboral. Esta evaluacion
permitira tomar acciones al respecto ya sea para estimular o para afirmar las
apreciaciones de los trabajadores, siendo asi tomados en cuenta para ser participes

del desarrollo del desempefio laboral en la empresa constructora
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Apéndice A: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario sobre la Gestion de Competencias

Se le solicita responder como cliente sobre su apreciacion acerca de cuestiones relacionadas con la
Gestidn por Competencias de la empresa

Tenga en cuenta la siguiente codificacion

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

RECLUTAMIENTO 1 2 3 4 5
¢Las acciones de personal responden a los planes de largo plazo?

¢Los planes de RR.HH. permiten prever el plan operativo de
trabajo anual?

¢Se utiliza diagndsticos situacionales y analisis de informacion en
la organizacién?

¢Se realiza un andlisis de puestos de trabajo segln necesidades por
tipo de proyecto?

¢ Los responsables de RR.HH. utilizan el sistema de informacién
de personal?

¢Se tiene actualizado el sistema de informacion de personal
permanentemente?

SELECCION 1 2 3 4 5
¢Las pruebas de seleccién son oportunas?

¢Las pruebas contienen condiciones necesarias para los puestos de
trabajo?

¢Las evaluaciones llevadas a cabo estan de acuerdo al puesto de
trabajo?

¢Las evaluaciones son permanentes permitiendo acceder a un
puesto de trabajo?

¢Las entrevistas son las adecuadas para cubrir los puestos de
trabajo?

¢Las entrevistas contienen los factores de éxito para ocupar el
puesto de trabajo?

CAPACITACION 1 2 3 4 5
¢Se realizan programas de capacitacion a los trabajadores?

¢El area de personal realiza entrenamiento permanente para el
puesto de trabajo?

¢Los trabajadores participan en los programas de desarrollo de
capacidades habilidades?

¢ Se diagnostican las necesidades en los puestos de trabajo para la
capacitacion?

¢Se llevan a cabo acciones para la realizacion del plan de
capacitacion?

¢La capacitacion esta de acorde a las necesidades de los puestos de
trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION



Desempefio Laboral
¢Ud., esté de acuerdo o en desacuerdo sobre las siguientes preguntas sobre la percepcion de marca
en la empresa?
Tenga en cuenta la siguiente codificacion
1. Totalmente en desacuerdo 2. En Desacuerdo 3. Ni en desacuerdo ni en acuerdo 4. De
acuerdo 5. Totalmente de Acuerdo

EFICACIA 1 2 3 4 5

Considera que existe responsabilidad, en las funciones que
desempefian sus compafieros de trabajo.

Considera que los demas trabajadores, cumplen sus funciones
adecuadamente.

Se responde de acuerdo a los planes de corto y largo plazo.
Existe predisposicion para el logro de los prop6sitos que persigue
la Empresa.

Hay participacion de los trabajadores para el logro de los
proyectos asignados.

Considera que los trabajadores se enfatizan en el cumplimiento de
objetivos.

EFICIENCIA 1 2 3 4 5
Se logran los resultados de acuerdo a lo planificado

Considera que se cumplen las metas oportunamente en el area de
trabajo.

Se ejecutan las actividades en el tiempo previsto y respetando las
fechas.

Los trabajadores utilizan adecuadamente los recursos asignados

Hay un uso y control adecuado de recursos que debe realizarse en
cada actividad.

Los recursos de la institucién permiten el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

RELACIONES INTERPERSONALES 1 2 3 4 5

Los canales de comunicacion y el manejo de informacion se
ejercen adecuadamente en la institucion.

Establece y mantiene comunicacién con los usuarios propiciando
un ambiente de cordialidad y respeto.

Establece y mantiene comunicacién con sus compafieros de
trabajo propiciando un ambiente de cordialidad y respeto.

Es bueno el nivel de convivencia y amistad, entre tus compafieros
de trabajo.

Existe colaboracidn por parte de tus compafieros, cuando tienes un
problema en el trabajo

Considera que se identifican los conflictos para la solucién de
problemas.

GRACIAS POR SU COLABORACION



