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RESUMEN

Tomando en cuenta que las competencias hoy en dia se han convertido en el eje
fundamental del desarrollo personal y por ende el desarrollo de las organizaciones, el objetivo
que persigue la investigacion es: Determinar de qué manera la gestién por competencias, se
relaciona con el proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017., por ello la determinamos como una investigacién basica, de
nivel correlacional y por el propésito que persigue es del disefio correlacional.

Para contrastar el objetivo general de la investigacion se plante6 la siguiente hipétesis:
La gestion por competencias, se relaciona significativamente con el proceso de dotacion del
personal en la Zona Registral N° V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

Metodoldgicamente hablando, se us6 el método cientifico como patrén acompafiado de:
el método analitico sintético, el método descriptivo y el método estadistico, la poblacidn estaba
conformada en 320 colaboradores pertenecientes a la Zona Registral N° VII1 — Sede Huancayo
y la muestra de estudio fue de 132 colaboradores.

La parte mas resaltante de nuestro trabajo es la conclusion final, y conforme al coeficiente
Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacion positiva moderada con un valor
de 0.499, y un p valor de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye
en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipétesis general. Por lo tanto, la
gestion por competencias se relaciona significativamente con el proceso de dotacién del

personal en la Zona Registral N° V11 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

Palabra clave: Gestion por competencias; Dotacion de personal.
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ABSTRAC

Taking into account that today's competencies have become the fundamental axis of
personal development and therefore the development of organizations, the objective pursued
by research is: Determine how management by competencies is related to the process of
staffing in the Registration Zone No. VIII Headquarters - Huancayo, in the period 2017.,
therefore we determine it as a basic research, correlational level and for the purpose that pursues
is the correlational design.

To contrast the general objective of the research, the following hypothesis was put
forward: Competency management is significantly related to the staffing process in the
Registration Zone No. VIII Headquarters - Huancayo, in the 2017 period.

Methodologically speaking, the scientific method was used as a standard accompanied
by: the synthetic analytical method, the descriptive method and the statistical method, the
population was made up of 320 collaborators belonging to the Registration Zone No. VIII -
Huancayo Headquarters and the study sample was of 132 employees.

The most outstanding part of our work is the final conclusion, and according to the
Spearman's Rho coefficient, at 95% confidence, there is a moderate positive correlation with a
value of 0.499, and a p value of 0.000 that turns out to be less than 0.05; As a consequence, it
is concluded that there is enough statistical evidence to accept the general hypothesis.
Therefore, the management by competences is significantly related to the process of staffing

in the Registration Zone No. VIII Headquarters - Huancayo, in the period 2017.

Keyword: Management by competences; Staffing.
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INTRODUCCION

En esta era del conocimiento las organizaciones requieren de un modelo que permite
que las personas estén alineadas al trabajo y la manera que se verifica, es mediante la seleccién,
evaluacion y desarrollo de los mismos, para asi poder complementar los objetivos de la
organizacion, este modelo de gestiéon del talento humano nos ayuda a manejar una mejor
organizacion. En otras palabras, la gestion por competencias es un sistema de gestion que esta
conectado entre las estrategias y los objetivos de la organizacién, las capacidades que cuentan
los trabajadores seran requeridas perfeccionara para asi poder realizar las actividades de
manera colectiva de tal forma que la organizacion se pueda estructurar, de igual manera en la
realizacion del trabajo serd el proceso, asi complementaran para una organizacién deseada.

En este escenario las competencias laborales se presentan como aquellas cualidades
personales que permiten predecir el desempefio excelente en un entorno cambiante, las
competencias laborales no son una probabilidad de éxito, son capacidades demostradas y
reales. Mientras que las competencias conductuales, son aquellas experiencias y conductas que
explican trabajos destacados y de manera general se conlleva en términos de rasgos personales,
como la orientacion al logro, la pro actividad, la severidad, la elasticidad, la creacion, etc.

El motivo que me llevé a realizar la presente investigacion fue que en la Zona Registral
N° VIII — Sede Huancayo existe un déficit de profesionales capacitados para cumplir con las
actividades que se les encomienden, todo esto podemos resumirlo en: El desconocimiento de
sus deberes y derechos, que muchas veces causa la pérdida de los documentos, generando
constantemente un desorden en el desarrollo de las actividades; Las quejas o reclamaciones de
los clientes, por la demora en la entrega de los documentos, los errores de impresion cometidos
por el personal responsable; EI manejo inadecuado de los recursos, distorsionando el
desempefio organizacional; y la falta de profesionalismo en el desarrollo de los documentos,

siendo estas copias de copias de copias. Para ello se desarrollé la siguiente pregunta: ¢De qué
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manera la gestion por competencias, se relaciona con el proceso de dotacion del personal en la
Zona Registral N° V11 Sede — Huancayo, en el periodo 2017? y para contrastarla se planted la
siguiente hipotesis: La gestion por competencias, se relaciona significativamente con el
proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° V11l Sede — Huancayo, en el periodo
2017.

De acuerdo al proposito que se persigue en el Capitulo I, titulado PROBLEMA DE
INVESTIGACION; encontramos el planteamiento, la sistematizacion y la formulacion del
problema investigado, el planteamiento de los objetivos, las justificaciones (tedrica, practica,
metodoldgica, social y por conveniencia) y las delimitaciones respectivas como el espacial
atemporal y la conceptual.

En el Capitulo II, titulado MARCO TEORICO; podemos encontrar antecedentes de
nuestra investigacion a ni el nacional e internacional, las bases teoricas correspondientes a
ambas variables, la definicion conceptual, el planteamiento de la hipotesis y la
operacionalizacion de las variables en estudio.

En el Capitulo 11, titulado METODOLOGIA: se presentan los aspectos metodoldgicos
resaltando los métodos utilizados en el proceso, el tipo, nivel y disefio del proyecto de
investigacion, asi como la especificacion de la poblacion, la muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos en la empresa.

Y en el Capitulo 1V, titulado RESULTADOS DE LA INVESTIGACION; se realizo el
analisis de los datos recolectados en el trabajo, donde presentamos los resultados descriptivos
antes y después del coaching, de igual manera se presenta los resultados inferenciales como las
tablas cruzadas, desarrolladas en el SPSS N° 24. Y para culminar se desarrollo las discusiones
respectivas, las conclusiones y recomendaciones en relacion directa a los objetivos planteados
inicialmente.

La tesista.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA:

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA:

Desde el surgimiento de los negocios ha existido la inquietud por crear una ventaja
competitiva que lo diferencie de las competencias existentes y, a la vez, marcar un estilo
que resulte exitoso en la obtencidén de beneficios. En la actualidad, varios factores han
contribuido que el area del talento humano experimente una serie de cambios, entre ellos
podemos distinguir: la jerarquia de los recursos humanos como un ente importante en la
competitividad de las empresas, en el enfoque sistémico la gestion de recursos humanos y
la necesidad de que exista una relacién entre la gestion del talento humano y la estrategia
organizacional.

Por lo tanto, la gestion por competencia se ha convertido en una metodologia aplicada

a la labor de guiar los recursos humanos de una empresa para lograr incorporar a la estrategia
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de negocios. Asi mismo podemos indicar que es una herramienta de gestion, que nos
permitira dirigir y manejar mejor la organizacién que tiene a cargo.

Asi mismo, el personal en toda empresa, juega un papel muy importante por tres
razones: primero porque no existe una empresa sin un ser humano que lo monitoree, segundo
porque una empresa se diferencia por las personas que cuentan con habilidades diferentes
para aplicar sus conocimientos en diferentes tareas y tercero porque mediante ellos los
recursos de la empresa se pueden utilizar con efectividad.

Ante esta realidad hacemos referencia al articulo periodistico de la entrevista a
Emerson Sifuentes director académico de SGS Academy (Sifuentes, 2017), quien nos dice
que: “Paises como Australia, Estados Unidos, Reino Unido, México, Canada, Colombia y
Chile estan aplicando la Formacion Basada en Competencias, una metodologia que implica
un sistema de ensefianza que brinda al trabajador las herramientas para desarrollarse
efectivamente en sus funciones, de acuerdo con las necesidades especificas de la empresa”
(...) asi mismo, SGS Academy ha descubierto que las empresas en estos momentos afrontan
un declive de profesionales técnicos para ocupar las necesidades de un personal y por lo
tanto, tomando en cuenta la importancia que tiene para las organizaciones el tener un
personal capacitado, ha desarrollado en el pais el programa de formacion de formadores en
bases a Competencias, dirigido a todos los profesionales encargados de la formacion de
calidad educativa en el nivel superior, en donde se educaran con una metodologia de
especialistas reconocidos internacionalmente que llevan a cabo proyectos de gestion
educativa en la region.

La Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo es un ente descentralizado independiente
del sector Justicia y el 6rgano rector del Sistema Nacional de Registros Publico, y mantiene
entre sus principales atribuciones y funciones el de establecer politicas y normas técnicas

registrales del registro pablico que integran el Sistema Nacional, encargado de planificar,
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dirigir, coordinar, normar, organizar, Yy supervisar la inscripcion y publicidad de actos,
contratos en los Registros que conforma dicho Sistema.

Pero es preocupante que en una organizacion como la que mencionamos exista un
déficit de profesionales capacitados para cumplir con las actividades que se les
encomienden, todo esto podemos resumirlo en:

- El desconocimiento de sus deberes y derechos, que muchas veces causa la
pérdida de los documentos, generando constantemente un desorden en el
desarrollo de las actividades.

- Las quejas o reclamaciones de los clientes, por la demora en la entrega de los
documentos, los errores de impresion cometidos por el personal responsable.

- El manejo inadecuado de los recursos, distorsionando el desempefio
organizacional.

- La falta de profesionalismo en el desarrollo de los documentos, siendo estas
copias de copias de copias.

Por todo ello la empresa se ha visto en la necesidad de fortalecerse para mantenerse
en el estatus competitivo que la realidad exige y el propdsito de nuestra investigacion es
presentarle una alternativa para mejorar la dotacion de personal de acuerdo al puesto de
trabajo.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA:
1.2.1. Problema General:
¢De qué manera la gestion por competencias, se relaciona con el proceso de
dotacion del personal en la Zona Registral N° VIII Sede Huancayo, en el

periodo 20177
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1.2.2. Problemas Especificos:

a.

¢De qué manera las competencias laborales, se relaciona con el proceso
de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIII Sede - Huancayo, en
el periodo 20177

¢De qué manera las competencias laborales, se relaciona con el proceso
de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017?

¢De qué manera las competencias laborales, se relaciona con el proceso
de seleccion de personal en la Zona Registral N° VIII Sede — Huancayo,
en el periodo 2017?

¢De qué manera las competencias conductuales, se relaciona con el
proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIII Sede -
Huancayo, en el periodo 20177

¢De qué manera las competencias conductuales, se relaciona con el
proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° V111 Sede —
Huancayo, en el periodo 20177

¢De qué manera las competencias conductuales, se relaciona con el
proceso de seleccion de personal en la Zona Registral N° VIII Sede —

Huancayo, en el periodo 20177

1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:

1.3.1. Objetivo General:

Determinar de qué manera la gestion por competencias, se relaciona con el

proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° VIII Sede —

Huancayo, en el periodo 2017.
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1.3.2. Obijetivos Especificos:

a. Determinar de qué manera las competencias laborales, se relaciona con el
proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.

b. Determinar de qué manera las competencias laborales, se relaciona con el
proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° V111 Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.

c. Determinar de qué manera las competencias laborales, se relaciona con el
proceso de seleccidn de personal en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.

d. Determinar de qué manera las competencias conductuales, se relaciona
con el proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.

e. Determinar de qué manera las competencias conductuales, se relaciona
con el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° V111
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

f. Determinar de qué manera las competencias conductuales, se relaciona
con el proceso de seleccidn de personal en la Zona Registral N° VIII Sede

— Huancayo, en el periodo 2017.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION:
1.4.1. Justificacion Teorica:
El presenta trabajo de tesis se desarrollé con la finalidad de brindarle a la
empresa (directivos y colaboradores) el concepto claro de la gestion por competencias,
una ciencia que toma en cuenta las habilidades, experiencias y actitudes que deben

poseer los colaboradores y que intervienen en su desempefio dentro d la organizacion.
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Al respecto (Alles, 2015) quien nos dice que la gestion por competencias es:
“Modelo de Gestion que permite alinear a las personas que integran una organizacion
(directivos y demas niveles organizacionales) en pos de los objetivos estratégicos.
Implica un conjunto de procesos relacionados con las personas que integran la
organizacion. Permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las personas en relacion con
las competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional” (p. 79).

1.4.2. Justificacion Préctica:

El presente trabajo de tesis se llevd a cabo con el fin de aportar a la Zona
Registra N° VIII — Sede Huancayo, de un modelo de gestion por competencias que le
permita dotar el personal idoneo a cada una de las secciones de la empresa, con la
Unica intencién de que cada colaborador de las areas, cumplan con algunas
capacidades y destrezas, de cierta forma que superen sus preparacion y practicas del
dia a dia. En el siguiente estudio Human Age 2.0, indica hace poco que estamos en el
tiempo que el recurso humano tiene mas ventaja con respecto al capital como primer
eje distintivo. Asi mismo, debemos recalcar que nuestra investigaciéon no solo
permitira solucionar los problemas existentes, sino también servira como manual
practico para otras organizaciones que deseen implementar un modelo de gestién por
competencias en el talento humano.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica:

Esta investigacion se desarroll6 tomando en cuenta los cambios que exige el
mercado en general, ya que, en los Ultimos afos, las competencias se han convertido
en el requisito notable ante la formacion o los afios de trabajo con el que se cuente.
Por lo tanto, se le diferencia como las competencias blandas ligadas con inteligencia
emocional, facultad para direccionar, compafierismo, adaptacion al cambio, etc. Por

lo tanto, conscientes de la responsabilidad a la que nos enfrentamos, el desarrollo de



1.5.

29

la presente investigacion nos permitird descubrir las competencias duras y
competencias blandas necesarias para mejorar la etapa de preparacion del colaborador
para cada seccién de trabajo en la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo, hacer un
seguimiento de las actividades cotidianas para proponer algunas alternativas de
mejora.

1.4.4. Justificacion Social:

Con el desarrollo de la investigacion se busca beneficiar y aportar de un
instrumento actualizado en el proceso de gestidn de personal de la Zona Registral N°
VIl — Sede Huancayo, ya que de esta manera aseguraremos las competencias que se
exigen en cada colaborador para cumplir eficientemente sus labores. De la misma
manera servird como modelo para todas las organizaciones que se decidan de
implementar este modelo como medio para formular verdaderos equipos de trabajo.
1.4.5. Justificacion de Conveniencia:

Se justifica el desarrollo del presente trabajo de investigacion en el orden por
conveniencia, porque el modelo de gestion de competencias, contribuird
positivamente en los resultados de la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo,
especificamente en el proceso de dotacion de personal. De la misma manera, porque

de manera personal busco afianzar el conocimiento sobre el tema en estudio.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION:
1.5.1. Delimitacion Espacial:

La presente investigacion se llevd a cabo en la Zona Registral N° V11 Sede —
Huancayo, ubicada en el Jr. Atalaya N° 1250 distrito de EI Tambo, provincia de

Huancayo, Departamento de Junin.
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1.5.2. Delimitacion Temporal:

El anélisis se efectuard tomando como base el primer trimestre del periodo
2018 (periodo en donde se realizan los concursos), de igual manera el desarrollo de la
tesis serd desde enero del 2018 hasta mayo del 2018, pero también respondera al
tiempo que establezca la universidad mediante resolucién de acuerdo al reglamento
de Grados y Titulos.

1.5.3. Delimitacion Conceptual o Temética:

Los conceptos que primaran para el desarrollo de la presente investigacion
responderan a las variables en estudio, es decir; gestion por competencias y dotacion
de personal.

1.5.3.1. Gestion por competencias:

(Alles, 2015) nos dice que la gestion por competencias es: “Modelo
de Gestion que permite alinear a las personas que integran una organizacion
(directivos y demaés niveles organizacionales) en pos de los objetivos
estratégicos. Implica un conjunto de procesos relacionados con las personas
que integran la organizacion. Permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las
personas en relacion con las competencias necesarias para alcanzar la
estrategia organizacional” (p. 79)
1.5.3.2. Dotacion de personal:

La dotacion de personal hace mencién a las etapas de incorporar,
colocar, dirigir, mantener, separar de la empresa; la dotacion de nuevo
colaborador es parte del area del talento humano, su aplicacion es interna ya
que se encargara de la capacitacion de todo el personal y asi mantener una

empresa competitiva y eficiente.



31

CAPITULO I
MARCO TEORICO
Il. MARCO TEORICO:

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO:

2.1.1. Antecedentes Internacionales:
- (Meéndez, 2017) en su investigacion titulada: Gestion de Recursos Humanos
por competencias en la Cooperativa de Ahorro y Crédito la Inmaculada
Concepcion R.L ubicada en la cabecera Departamental de Huehuetenango,
desarrollada en la Universidad Rafael Landivar. Guatemala. Llegb a la
siguiente conclusion: La Cooperativa no utiliza la planeacién del talento
humano y el proceso que se sigue para reclutar y elegir al personal, se lleva a
cabo en la organizacién, pero de manera tradicional, se toma en cuenta el
siguiente procedimiento: en caso de que exista un puesto disponible dentro de
la organizacion, se lanza la anuncio de plazas, en el cual se sigue el cronograma

donde se publica dltimo dia para la presentacion de documentos, la cual es



32

publicada por diferentes medios de publicidad como , la siguiente etapa es
evaluar de acuerdo al requerimiento y separar a los candidatos aptos y no aptos
para pasar a la siguiente etapa de evaluaciones conocimientos y psicotécnicas,
la ultima etapa de entrevista que la lleva acabo el Consejo de administracion,
quienes se encargan de seleccion final y pasar a realizar contrato a los
ganadores. Cabe mencionar que en la entrevista de seleccidn no se lleva a cabo
por competencias.

(Sandoval, 2015) en su investigacion titulada: Sistema integrado de Gestion
de talento humano para mejorar el desempefio laboral en la federacion
deportiva del Carchi, desarrollada en la Universidad Regional Auténoma de
los Andes. Tulcan, Ecuador. Llegd a la siguiente conclusion: El trabajo de
investigacion es de tipo cuantitativo y cuantitativa, de modelo bibliografico y
de disefio aplicada, mediante el cual podremos establecer momento de la
situacion, la deficiencia en la planificacion en la seccion del talento humano,
como también no se llegado a un acuerdo sobre el procedimiento, requisitos,
ni los pasos a seguir que logren preparar las habilidades del colaborador que
trabaja en la empresa. Y por medio de la validacion los encargados evalGan
cudl de las alternativas son viables, los encargados de acuerdo a su practica,
formacién e indagaciones decidieron poner en practicas algunos criterios,
logrando una alternativa establecida obteniendo un resultado de nivel muy
bueno.

(Mena, 2014) en su tesis titulada: Propuesta de un Modelo de Gestion por
Competencias orientado al personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana, Sede Cuenca para el afio 2014, desarrollada en la

Universidad Catélica de Loja. Llega a la conclusion siguiente: Al desarrollar
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la investigacion se ha logrado alcanzar el objetivo general de la investigacion
de posgrado, que tuvo como objetivo desarrollar un plan de mejora continua,
justificando el Modelo de Gestion por competencias, con el fin que el
colaborador administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, Sede
Cuenca, en el afio 2014: por lo tanto la explicaciéon de caracteristicas del
Modelo de Gestion por competencias, se dice que se pueden llevar a cabo al
personal de la UPS Sede Cuenca, ya que tiene como objetivo plantear la
preparacion, formacion, y habilidades para el logro de objetivos de la empresa.
(Gomez & Mendoza, 2013) en su investigacion titulada: Modelo de gestion
por competencias para la empresa ACMED S.A.S., desarrollada en la
Universidad de Cartagena. Llegan a las conclusiones siguientes: Al aplicar el
modelo de competencias en la induccion del personal de la empresa, se toma
en cuenta el nimero de cargos disponibles en la empresa y tener conocimiento
de la cantidad de puestos, cuales son el perfil de dichos puestos para mas
adelante saber. EI modelo de gestion tiene en cuenta y adjunta el procedimiento
de convocatoria, determinar el desempefio e induccion, que faculte a la
empresa procesar, promover y desenvolver al colaborar que se tiene, de igual
manera un modelo de gestién por competencias para los colaboradores de la
empresa en estudio realizd la segmentacion de UNESCO, Edgar Morin y Mc
Clelland ellos plantean que las competencias son: saber, hacer y ser. Para su
desarrollo se utilizé herramientas que accedan a visualizar las caracteristicas
del cargo y después se tomo en cuenta la lista de clasificacion y para poder
definir el perfil de cada uno de los puestos. Los beneficios que se logro es
poder procesar, fomentar, incrementar y poder llevarlo a cabo. Por otro lado,

hacemos mencion que la investigacion es de tipo descriptivo.
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(Munzenmayer, 2013) en su investigacion titulada: Analisis del modelo de
gestién por competencias y creacion de Plan de capacitacion para fiordo
Austral, Planta Salmonoil, desarrollada en la Universidad Austral de Chile.
Llega a la conclusidn siguiente: Los resultados del trabajo desarrollado nos
dice que los gerentes como los colaboradores en su mayoria llegan a una
conclusion que la deficiencia en el trabajo es no llegar a un acuerdo, otro punto
que no estan de acuerdo es con el modelo de induccion pedidas por los
encuestados en donde indican que toman como imponente el control y modelo
de trabajo, asi como un gran numero tiene dudas del proceso organizacional,
asi como incentivo, dominio y el compafierismo. En correlacion con los
antecedentes que se obtuvo a través del procedimiento de determinacion de
necesidad aplicando a la organizacion, se hizo la toma de informacion con
respecto a la opinion de los trabajadores (ficha reinduccién) en relacion a las
alternativas para reanimar el trabajo laboral, del mismo modo ver los indices
de estudio de la muestra, procedimientos que no permiten desarrollar el
trabajo: variables en los que se ve similitud imponente entre los distintos
trabajadores.

Antecedentes Nacionales:

(Cayotopa, 2017) en su investigacion titulada: Gestion por competencia para
el talento humano en la empresa RTP SAC Chiclayo — 2015, desarrollada en
la Escuela de Administracion de Empresa de la Universidad Catdlica Santo
Toribio de Mogrovejo. Chiclayo, Peru. Llegé a la siguiente conclusion: Las
competencias Cardinales mas requeridas para este tipo de perfiles fueron:
Compromiso, Etica, Orientacion a los resultados, Calidad de trabajo,

Perseverancia, Iniciativa, Innovacion; por otro lado, las competencias
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Especificas mas requeridas para este tipo de perfiles fueron: Alta
adaptabilidad, Colaboracion, Confiabilidad, Habilidad analitica, Liderazgo,
Orientacidn al cliente interno (colaborador) y externo (usuario), Negociacion,
Comunicacién, Trabajo en equipo, Capacidad de planificacion y de
organizacion. Como consecuencia de ello se demuestra la relacion entre
desempefio profesional y eficiencia del trabajo que con diferentes dimensiones
e indicadores se miden a ambos paralelamente como proceso y resultados, en
el ejercicio de las competencias laborales manifiestas en la empresa Grupo
RTP SAC.

(Casa, 2015) en su investigacion titulada: Gestion por competencias y
desemperio laboral del administrativo en la Municipalidad Distrital de San
Jerénimo — 2015, desarrollada en la Facultad de ciencias de la empresa de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Andahuaylas, Pert. Llegé a la
siguiente conclusién: Con relacion al objetivo general: determinar la relacion
que existe entre Gestion por Competencias y Desempefio laboral del personal
administrativo de la Municipalidad distrital de San Jer6nimo, se concluye que
el valor “sig.” es de 0.000, que es menor al nivel de significancia de 0.05,
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por lo tanto, se afirmar con un nivel
de confianza de 95% que si existe una relacion significativa entre la variable
gestion por competencias y la variable desempefio laboral del personal
administrativo de la municipalidad distrital de San Jerénimo. Del mismo modo
el valor de correlacion que existe entre las variables gestion por competencias
y desempefio laboral, utilizando el coeficiente de Pearson, es de 0,555 lo que

significa que existe una correlacion positiva moderada
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- (Casma, 2015) en su investigacion titulada: Relacion de la gestion del talento
humano por competencias en el desempefio laboral de la Empresa Ferro
Sistemas, Surco-Lima, afio 2015, desarrollada en la Escuela de Postgrado de
la Universidad Nacional de Educacion. Lima, Per(. Llegdé a la siguiente
conclusion: Se determiné que el planeamiento estratégico de RR.HH. influyd
en el proceso de reclutamiento, seleccién e incorporacion del talento humano
coincidiendo con Pardo & Porras (2011) que considera el punto de vista
estratégico desde todas sus actuaciones hasta lograr la incorporacién de los
recursos; y se concluyd que cada factor productivo debe trabajar de manera
eficaz haciendo uso de planes estratégicos de desarrollo de talentos para
alcanzar las competencias deseadas a fin de efectuar actividades
eficientemente, este es el sentido, se debe implementar el modelo de direccion
basado en gestion del talento humano por competencias que pueda ser prevista
desde la planificacién hasta el control de resultados.

- (Alvarez, 2015) en su investigacion titulada: Propuesta para determinar los
perfiles de puestos por competencias en la Gerencia de Infraestructura
orientado a mejorar la gestion de Recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Namora, desarrollada en la Facultad de Ciencias Econdmicas,
Contables y Administrativas de la Universidad Nacional de Cajamarca.
Cajamarca, Per0. Lleg6 a la siguiente conclusion: Al desarrollar la forma como
estan compuestos los puestos por competencias, se llega a entender que es un
método viable de la administracion del Talento Humano, ya que por otro lado
los conocedores de evaluacion de los lugares de trabajo comunes se considera
no solo la instruccion del postulante, se considera las aptitudes, destrezas, afios

de préactica en el area y valores, por tanto se toma en cuenta el rendimiento del
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colaborador y no las etapas que ha logrado para llegar al puesto donde se

encuentra.

- (Ortega, 2015) en su investigacion titulada: Las competencias laborales y el
Clima Organizacional del Personal Administrativo en las Universidades
Tecnoldgicas Privadas de Lima, desarrollada en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Llega a la conclusién siguiente: las competencias
laborales se asocian al clima organizacional y un porcentaje alto, entonces
podemos decir cuanto influyen desde su origen las competencias laborales
podemos afirmar que si influye en el clima organizacional y en alto indice, por
lo tanto las competencias laborales se asocian al clima organizacional de los
colaboradores administrativos de la Universidad Tecnoldgica Privada de
Lima, las actividades y las normas de personal segun sus competencias
laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la organizacion para las
personas. Al medir el clima organizacional, este puede ser positivo 0 negativo,
y por ese mismo la empresa debe conocer cuales son las cuestiones que pueden
afectar negativamente en este aspecto para lograr encontrar la solucion que
lleve a mejorar el clima organizacional en la empresa. Por otro lado, hacemos
mencion que la investigacion es de tipo cuantitativas-cualitativas.

2.2. BASES TEORICAS:
2.2.1. Gestion por competencias:

Para el desarrollo de las bases tedricas de la gestion por competencias, se
resalta el trabajo desarrollado por (Alles, 2015) en su obra Direccion estratégica de
Recursos Humanos; Gestion por competencias, quien nos indica las competencias,
son cualidades de la personalidad, que derivan de la conducta, la cual traen consigo

un desempefio positivo durante el desarrollo de las labores de trabajo. La gestion por
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competencias se enfoca basicamente al desarrollo de lo que las personas realizan en
ese momento y en lo que son capaces de realizar en futuro; esto implica que se debe
trabajar conjuntamente con el area de recursos humanos, en lo cual se debe poner méas
énfasis a las personas para asi poder mejorar sus capacidades de desarrollo.

(Alles, 2015) “Modelo de Gestion que permite alinear a las personas que
integran una organizacion (directivos y demas niveles organizacionales) en pos de los
objetivos estratégicos. Implica un conjunto de procesos relacionados con las personas
gue integran la organizacién. Permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las personas
en relaciobn con las competencias necesarias para alcanzar la estrategia
organizacional” (p. 79).

También hace mencion que: “Gestion por competencias es una metodologia
aplicada a la tarea de conducir los recursos humanos de una organizacion para lograr
alinearlos a la estrategia de negocios. Es una herramienta de gestion, que ayuda a
dirigir y manejar mejor la organizacion que tiene a su cargo” (p, 87). La autora nos
indica la gestion por competencias es un ejemplo que permite a los colaboradores
estén alineadas al trabajo y que la manera que se verifica es mediante la seleccion,
evaluar y desarrollo, para asi poder complementar asi los objetivos de la organizacion,
también nos menciona gque ayuda a manejar una mejor organizacion.

De la misma manera se hace referencia que el desarrollo de las competencias
en las personas hace que estas diferencien racionalmente el saber, el hacer y el saber
hacer. (Cuesta, 2015) al respecto menciona que: “La gestion del desempefio por
competencias se basa principalmente en la mejora del avance de las personas (seran
capaces de hacer) en adelante. La administracion del pensamiento estratégico y el

dinamismo son relevantes.
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La gestion por competencias en la actualidad es importante de comprender
desde la Gestion de Recursos Humanos (GRH), siendo de mayor relevancia entre
estrategia, sistema de trabajo y la cultura organizacional, junto al conocimiento alto a
las habilidades de los trabajadores y el desarrollo” (p. 255). El autor nos menciona
que la gestién por desempefio también conocido por la gestion por competencias, tiene
gue ver con el desarrollo de las personas que en el presente desarrollan sus capacidades
y en la cual se puede utilizar estrategias para asi poder incrementar su desarrollo en
un futuro, y tener un mayor conocimiento sobre las potencialidades de las personas.

(Amigot & Martinez, 2013) “El modelo de la competencia se ocupa de la
seleccidn, la formacion y la evaluacion de los trabajadores. Para ello, los discursos
propios de ese modelo ofrecen una serie de herramientas con el objetivo de poder
reconocer las competencias en un individuo o grupo, fomentarlas y evaluarlas. Estos
mecanismos, lejos de ser una simple herramienta de medicién y valoracion, tienden a
adoptar un caracter normativo y pre formativo” (p. 1079). Los autores nos mencionan
que la gestion por competencias es un modelo que no sélo se utiliza en la seleccién,
formacién y evaluacion, sino también para medir y valorar a los colaboradores,
mediante esta herramienta se puede evaluar individualmente o grupal las habilidades
que cada uno posee.

En otras palabras, la gestién por competencias es un sistema de gestién que
esta conectado entre las estrategias y los objetivos de la organizacién, las capacidades
que cuentan los trabajadores seran requeridas perfeccionara para asi poder realizar las
actividades de manera colectiva de tal forma que la organizacion se pueda estructurar,
de igual manera en la realizacion del trabajo seré el proceso, asi complementaran para

una organizacion deseada.
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Dentro de esta definicion (Rabago, 2010) hace referencia que: “El sistema de
gestion por competencias indefectiblemente ha de estar bien conectado con las
estrategias y los objetivos Gltimos de la organizacion. Es el establecimiento de las
capacidades organizativas o funcionalidades humanas requeridas para los logros
deseados. Tales capacidades son, por tanto, los aspectos que una organizacién debe
saber hacer colectivamente para que la estrategia sea una realidad; y se descomponen
en los siguientes elementos: la forma de organizarse (estructura), la realizacion del
trabajo (proceso), los recursos necesarios (activos) y los habitos de conducta
requeridos (competencias)” (p. 35). Esto nos quiere decir que la gestion por
competencias son las estrategias que ayudan a cumplir con los objetivos de la
organizacion; se dividen en dos elementos esenciales que son la manera en la cual se
organiza (estructura), y la forma de realizar el trabajo (procesos), los cuales necesitan
recursos para poder lograr lo deseado por la organizacion.

En concordancia a lo mencionado (Ernst & Young Consultores, 2008) en el
Manual de Gestion por Competencias, quienes mencionan que: “El concepto de las
competencias no es nuevo, pero la gestién por competencias crece en importancia en
el mundo empresarial: su aplicacién ofrece la novedad de un estilo de direccion que
prima el factor humano, en el que cada persona, empezando por los propios directivos,
debe aportar sus mejores cualidades profesionales a la empresa. Este enfoque se basa
en la comprension de que toda organizacion esta constituida por personas, que daran
a la organizacion su dimension real, ademas de marcar las diferencias competitivas”
(p. 05).

Tomando en cuenta lo mencionado en la cita podriamos decir que para ser

implantado exitosamente en las organizaciones requiere de un direccionamiento



41

global y de un talento humano capaz de integrar los equipos e interactuar con el
entorno.
2.2.1.1. Dimensiones de la gestion por competencias:

Las dimensiones consisten en conjuntos identificables de acciones
que los individuos llevan a cabo y que conducen a ciertos resultados. De
acuerdo a (Alles, 2015) se clasifican a su vez en:

A. Competencias laborales:

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) citado por (Alles,
2015) la establece como “Una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién del
trabajo, es una capacidad real y demostrada” (p. 80). Dicho de otro modo,
las competencias laborales son aquellas cualidades personales que permiten
predecir el desempefio excelente en un entorno cambiante, las competencias
laborales no son una probabilidad de éxito, son capacidades demostradas y
reales.

Al respecto el Concejo Mexicano de Normalizacién y Certificacion
de competencias laborales (CoNoCEr) citado por (Alles, 2015) nos hace
mencion que: “Es capacidad productiva de un individuo que se define y
mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son
necesarias, pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo”
(p.80). Por lo tanto, se puede decir que las competencias laborales surgen a

partir de conocimientos, habilidades, cualidades o aptitudes que son
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movilizados para lograr un desempefio efectivo en una determinada

organizacion.

Competencias
Laborales

Expresan Conjuntan

El Saber

= =

El Hacer Habilidades

El Saber Hacer B Conocimientos

Figura 1: Competencias laborales.
Fuente: Red Conocer de prestadores de servicio. Entidad de Certificacion y Evaluacion.
Recuperado de: http://certificacioncomce.mx/competencias.

Por lo tanto, las competencias laborales dependen de las funciones
que aplican los profesionales de tipo universitario, y en algunos paises se
han aprovechado en relacion con la educacion. Mas alla del nivel
educacional que abarque, en nuestra opinion, la principal diferencia que este
plan de las capacidades tiene relacion con la metodologia de Gestion por
competencias radica en el punto de partida.

B. Competencias conductuales:

Las competencias conductuales son habilidades o atributos
personales de la conducta de una persona que puede definirse como
caracteristica de su comportamiento.

(Alles, 2015) “Son las capacidades sin complemento alguno, y a las
que se detallaron en la OIT competencias laborales” (p. 80)

De acuerdo a (Lazzati, 2008) las competencias conductuales “son las

competencias compartidas, que comprenden aspectos del comportamiento,
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comunes a distintas areas funcionales, incluyendo las competencias

gerenciales” (p. 23).

* Tolerancia al estrés

CONDUCTAS * Flexibilidad
(171 * Adaptabilidad
MOTIVACIONALES * Tenacidad
* Independencia
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* Compromiso
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* Automotivacion
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DIRECTIVAS

* Organizacion y planeamiento
* Control Directivo

* Delegacion

* Liderazgo
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INTERPERSONALES 04

* Impacto

« Capacidad de escucha asertiva
« Comunicacion oral persuasiva
« Comunicacion escrita

* Sensibilidad interpersonal
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* Juicio

* Analisis de Problemas
* Desicion

* Creatividad

* Analisis Numeérico

* Conciencia Comercial
* Toma de Riesgos

Figura 2: Competencias conductuales.
Fuente: Enfoque Consult. Recuperado de: http://www.enfoqueconsult.cl/competen
cias-conductuales/.

Esto nos quiere decir que son aquellas experiencias y conductas que
explican trabajos destacados y de manera general se conlleva en términos
de rasgos personales, como la disposicion a alcanzar el objetivo, ser
dinamico, la severidad, la elasticidad, la creacion, etc.

2.2.2. Dotacidn de personal:

La dotacion de personal hace referencia a tener el personal idéneo, con
habilidades que tenga al momento de llevar a cabo sus tareas que le indicaron en la
organizacion. Por ello en diferentes secciones es importante tener un colaborador apto,

para que dentro de la organizacién pueda asumir con mucha responsabilidad todas las
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labores que tenga bajo su funcion y tome las decisiones adecuadas en bien de la
empresa.

Al respecto (Wheelen & Hunger, 2007) no sindican que “La dotacion de
personal implica contratar nuevas personas con nuevas destrezas inadecuadas o
insuficientes o capacitar a los empleados existentes para que aprendan nuevas
destrezas” (p. 240). La dotacion de personal hace mencion al proceso de seleccionar,
capacitar, guiar, emplear, mantenerlo y separarlo de la empresa; la dotacién del
personal es funcion de area del talento humano, su aplicacion es interna ya que se
encargard de la capacitacion de todo el personal y asi mantener una empresa
competitiva y eficiente.

De igual manera (Wayne, 2010) nos sefiala que “La dotacion de personal es el
proceso que nos permite contar con el personal idéneo (que cumpla con los requisitos:
conocimientos, destrezas y habilidades) y comprende procesos de andlisis de puestos
(especificacion del puesto), reclutamiento y seleccion del personal” (p. 93). En otras
palabras, la dotacion de personal es tener al personal idoneo para un determinado
puesto, para lo cual se haya aplicado un proceso de evaluacién minucioso para dicho
puesto la cual involucra el proceso de reclutar, contratar, orientar y retener un
personal, esto implica integrar a nuevos colaborares con nuevas aptitudes y destrezas,
en caso no se logra obtener dicho resultado se debe implementar un proceso para
lograr pulir sus destrezas que tiene cada colaborador.

El proceso de dotacion de personal ha cambiado en los Gltimos diez afios. En
lugar de limitarse a la busqueda de candidatos para llenar una vacante o posicion, los
departamentos de recursos humanos estan ahora en la tarea de usar buenas précticas
para la dotacion de personal para mantener la empresa competitiva y en

funcionamiento ascendente.
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Ante esta realidad, el porcentaje de colaboradores, influye en otros puntos por
ello se hace hincapié en el porcentaje en el tema de recursos humanos en cuanto a la
evaluacion de los recursos humanos ya sea de forma cualitativa y cuantitativos de esta
forma el departamento podra evaluar la efectividad y avance del area de la empresa y
de forma general. Todas las &reas de evaluacion del personal estarian en desacuerdo
si el personal encargado de incorporar a los nuevos colaboradores no tenga relacion
con las cualidades que exigen tener los diferentes puestos.

Tomando como referencia estos conceptos, a criterio propio, la dotacién de
personal es usar nuevos procedimientos y reglas que involucre tomar otras medidas
para reclutar, contratar, orientar y retener un personal, esto implica insertar a nuevos
talentos humanos con habilidades y destrezas nuevas, en otro punto poder capacitar a
nuestro personal para descubrir de ellos nuevas destrezas y capacidades. Por tanto, el
proceso de capacitacion ha cambiado en los ultimos 5 afios. En lugar de contratar a
personas recomendadas, ahora las &reas encargadas del talento humano estan
concentradas en la busqueda de nuevas formas de evaluacion para tener al candidato
idéneo, de esta forma la empresa se diferencia del resto y se encuentre entre las mas
competitivas del mercado laboral.

2.2.2.1. Objetivos de la dotacion de personal:

Resaltando el trabajo desarrollado por (Wayne, 2010), pp. 90, 127 y

156) quien en su obra titulada Administracion de recursos humanos, nos dice

que los objetivos de la dotacion de personal son los siguientes:

A. Enrelacion al analisis de puestos:
e  Definir por qué el estudio de plazas es un instrumento importante

del area de recursos humanos.
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e Encontrar diferentes modelos de informacién que se necesitan
para los puestos y describir los diferentes procedimientos que se
necesitan para aplicarlo.

e Explicar los procesos en la planeacion estratégicay, en particular,
en el &rea de recursos humanos.

En relacion al reclutamiento de personal:

e Determinar el procedimiento para incorporar y explicar
soluciones para llevarlo a cabo.

e Definir el entorno externo del reclutamiento y definir coémo
afecta a las politicas.

e Especificar el procedimiento y los métodos para incorporar al
personal.

e Puntualizar la forma en que los procedimientos y métodos del
reclutamiento se acomoda en si.

En relacidn a la seleccion de personal:

e Fundamentar el alcance de la clasificacion de los colaboradores.

e Determinar los elementos ambientales que perjudican las etapas
de seleccion de personal.

e Explicar la evaluacién de los tipos de documentos para solicitar
un empleo y los tipos de curriculo.

e Explicar las caracteristicas de las pruebas de seleccion.

e Describir las decisiones de seleccion, los exadmenes y las
notificaciones a los candidatos.

e Explicar el tipo de medida para la evaluacién de eficiencia de la

insercién y su clasificacion.
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2.2.2.2. Dimensiones de la dotacidn de personal:

Para el desarrollo de las dimensiones de la dotacién de personal,
también tomamos en cuenta el trabajo de (Wayne, 2010) quien nos menciona
que se debe considerar las dimensiones siguientes:

A.  Andlisis de puestos:

(Wayne, 2010) nos indica que: “El analisis de puestos es un proceso
sistematico para determinar las habilidades, las obligaciones y los
conocimientos que se requieren para desempefiar los cargos dentro de una
organizacion” (p. 92). Asimismo, nos dice que el fin del andlisis de puestos
es lograr los resultados de acuerdo a las seis interrogantes primordiales:
¢Qué tareas fisicas y mentales lleva a cabo el empleado?, ;Cuando debera
terminarse el trabajo?, ;Donde deberé llevarse a cabo el trabajo?, ;Cémo
realiza el trabajo el empleado?, ¢Por qué se hace el trabajo? Y ;Qué
cualidades son necesarias para llevar a cabo el trabajo?

El analisis de puestos se lleva en tres ocasiones:

e PRIMERA OCASION: en el momento que se crea la empresa y

realiza inicialmente un programa de analisis de puestos.

e SEGUNDA OCASION: sequidamente de evalGan los puestos
que se requieren de acuerdo a la necesidad.

e TERCERA OCASION: finalmente de los puestos varian sus
funciones de acuerdo a implementacién de nuevos equipos
tecnoldgicos, procedimientos o précticas.

Asi mismo, para realizar el analisis de puestos en gran parte de las

situaciones se lleva a cabo por consecuencias en la modificaciéon de las

funciones de las labores.
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Al conocer los resultados del estudio de plazas se pone en préctica las
caracteristicas del puesto como las modificaciones de €l. En consecuencia,
el desarrollo del anlisis de puestos, para nuestro trabajo de investigacion

se basara en le tercera ocasion.

M Planeacion de
recursos humanos
e Redutamiento
Tareas Responsabilidades Deberes
— Seleccion
Capacitacion
y desarrollo
Descripciones
de puestos . Evaluadién
del desempefio
Analisis -
de puestos
de puestos
Seguridad
y salud
, Reladloms Ial:inr?jlﬁ
Conodmientos Destrezas Habilidades y con los empleados
Consideraciones
legales
Andlisis de puestos
para equipos

Figura 3: Analisis de puestos: Una herramienta basica de la administracion de recursos
humanos.
Fuente: Wayne, R. (2010) Administracion de recursos humanos. (p. 94).

Por lo tanto, la descripcion de puestos es un registro de las funciones
que se debe realizar como deberes, tareas y responsabilidades principales
de cada puesto. Las caracteristicas exactas para estar considerados como
candidatos aptos que se debe tener para incorporarse en el trabajo estan en

el manual de funciones con el que cuenta cada empresa.
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B. Reclutamiento de personal:

Wayne, R. (2010) nos indica que: “El reclutamiento es el proceso para
atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades suficientes y con
las cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar
los puestos disponibles en una organizacion” (p. 128)

Como complemento al trabajo de Wayne, R. (2010) hacemos
mencion a Chiavenato, I. (2011) quien nos dice que: “El reclutamiento
implica un proceso que varia de acuerdo con la organizacion. En muchas
organizaciones, el inicio del proceso de reclutamiento depende de una

decision de linea” (p. 132).

AMBIENTE EXTERNO
AMBIENTE INTERNO

Planeacién de recursos humanos

Alternativas para el reclutamiento

y

Reclutamiento

Fuentes internas

Métodos internos

Individuos contratados

Figura 4: Proceso de reclutamiento de personal.
Fuente: Wayne, R. (2010) Administracion de recursos humanos. (p. 132).

De otra manera, podemos decir que el departamento de reclutamiento
no tiene el deber de llevar a cabo una actividad, acerca sin que el area donde
se encuentre disponible la plaza haya determinado que es lo decidieron. El

reclutamiento es un deber del equipo de trabajo, sus resultados deben ser
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considerados de manera lineal, ya que se considera como una forma de
planificar su requerimiento del personal.
C. Seleccion del personal:

Chiavenato, I. (2011) “La selecciéon de personal forma parte del
proceso de provision de recursos humanos, y es el paso que sigue al
reclutamiento. El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos deben
considerarse dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos
humanos a la organizacion. (...) En otras palabras, la seleccion busca entre
los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos disponibles
con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal, asi como la eficacia de la organizacion” (p. 144).
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Figura 5: Seleccidn con base en el puesto frente a seleccidn con base en competencias.
Fuente: Chiavenato, I. (2009) Gestion del talento humano. (p. 138).

Esto nos quiere decir, para Idalberto Chiavenato. hay dos alternativas
para explicar el procedimiento de seleccion: la primera se basa en el puesto
que debe ser copado y la segunda en las habilidades y destrezas que tenemos

que identificarlo. En relacion a ello, (Alfaro, 2012) define que: “La
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seleccion del personal es un subproceso importante del méas amplio proceso
de dotacion. Una vez que se integra un grupo de solicitantes adecuado, por
medio del reclutamiento, comienza con el proceso de seleccion de personal.

Este proceso incluye una serie de etapas que agregan tiempo y
complejidad a la decision de contratacion” (p. 80). Y (Wayne, 2010) “El
proceso de seleccion de personal es un proceso generalizado que variara

dependiendo de la organizacion” (p. 160).
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Figura 6: Proceso de seleccidn de personal
Fuente: Wayne, R. (2010) Administracién de recursos humanos. México: Editorial
Pearson Educacion. (p. 161).
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Wayne también nos indica que la seleccién de personal, se inicia con
una entrevista preliminar, continuando con el proceso, los aspirantes
rellenaran una solicitud de empleo hacia la compafiia o entregaran su hoja
de vida. Posteriormente, pasan a través de un proceso adecuado de
seleccién, esto quiere decir que pasaran por uno 0 mMAas entrevista, se
verificaran los datos que se proporcionaron en la hoja de vida como

antecedentes y referencias.

2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS:

a.

ANALISIS DE CARGOS: (Castillo, 2006). Nos dice que: “Es el proceso
sistematico de recoleccion y estudio de la informacidn caracteristica de un puesto,
que permita identificar su objetivo basico, las actividades que deben realizarse
para cumplir su mision, las especificaciones de las tareas, el cliente y proveedor
del cargo, las condiciones ambientales bajo las cuales se realiza el trabajo, sus
responsabilidades y los requisitos que debe reunir la persona que lo desempefie”
(p-91)

ANALISIS DE PUESTOS: (Chiavenato, 2011). Nos dice que: “Una vez hecha la
descripcién, sigue el andlisis de puestos. En otras palabras, ya identificado el
contenido (aspectos intrinsecos), se analiza el puesto en relacion con los
requisitos que impone a su ocupante (aspectos extrinsecos). Aunque guardan una
estrecha relacion con los propoésitos y procesos de obtencion de informacion, la
descripcion y el anélisis de puestos son dos técnicas muy distintas. Mientras la
descripcion se preocupa por el contenido del puesto (que hace el ocupante, cOmo
y por que), el analisis estudia y determina todos los requisitos, responsabilidades

y condiciones que el puesto exige para su adecuado desempefio. Por medio del
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analisis se valoran los puestos posteriormente y se clasifican para efectos de
comparacion” (p.190).

ANALISIS DE RIESGOS EN EL TRABAJO: (Mondy & Noe, 2005). Nos dice
que: “Es un proceso de pasos multiples disefiado para estudiar y analizar una tarea
0 puesto y después dividir esa tarea en pasos que proporcionen los medios para
eliminar los riesgos relacionados. EI ART puede producir un impacto importante
en el desempefio de la seguridad. Este analisis da lugar a un procedimiento
detallado por escrito para llevar a cabo en forma segura muchas tareas dentro de
una planta. Un programa exitoso de ART presenta varios elementos claves: apoyo
de la administracién, capacitacion de supervisores y empleados, programa por
escrito y supervision de la administracion” (p.365).

APTITUD: (Mondy & Noe, 2005). Nos dice que: “La aptitud se refiere a las
habilidades y destrezas innatas que la persona aporta a un trabajo. Estas entrafian
capacidades mentales y fisicas, pero para muchos trabajos orientados a la persona
también implican caracteristicas de la personalidad. La mayor parte de nuestras
habilidades inherentes pueden ser mejoradas mediante la educacion y el
entrenamiento” (p.300).

CAPACITACION: (Chiavenato, 2011). Nos dice que: “La capacitacion es el
proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada,
por medios del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan
habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos. La capacitacion
entraria la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes
frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como
desarrollo de habilidades y competencias. Una tarea cualquiera compleja o

simple, implica estos tres aspectos” (p.322).
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CARGO: (Castillo, 2006). Nos dice que: “Es el conjunto de tareas y
responsabilidades con un propdsito definido, que exige el servicio de tiempo
completo de un trabajador” (p. 91).

COLABORADOR: (Alles, 2015). Nos dice que: “Es toda persona que coopera
con otra. En el &mbito de las organizaciones el termino se utiliza para denominar
a las personas que trabajan bajo la conduccion de otras/s. por lo tanto, un alto
directivo que reporta a un superior también es un colaborador” (p. 41).
COMPETENCIA: De acuerdo a Vargas (2008) citado por (Llado, Sanchez, &
Navarro, 2013). Nos dice que: “es polisémico y que hay una diversidad de
interpretaciones conceptuales, significaciones y diversos sentidos para abordad
actividades relativas a la formacion de recursos humanos en la empresa, a la
capacitacion de personal y a la formacion profesional desde el nivel basico hasta
el de postgrado” (p.82).

COMPETENCIAS CARDINALES: “Estas competencias hacen referencia a lo
principal o fundamental en el ambito de la organizacion; usualmente representan
valores y ciertas caracteristicas que diferencian a una organizacion de otras y
reflejan aquello necesario para para alcanzar la estrategia” (Alles, 2015).
COMPETENCIAS ESPECIFICAS GERENCIALES: “lLas competencias
especificas, como surge de su definicién, se relacionan con ciertos colectivos o
grupos de personas. En el caso de las especificas gerenciales se refieren, a las que
son necesarias en todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es decir,
que son jefes de otros” (Alles, 2015).

COMPETENCIAS ESPECIFICAS POR AREA: “Se relacionan con ciertos
colectivos o grupos de personas. En este caso se trata de aquellas competencias

que seran requeridas a los que trabajen en un area en particular” (Alles, 2015).
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CONDICIONES DEL TRABAJO: (Llaneza, 2009). Nos dice que: “Las
condiciones de trabajo son relacionadas con la organizacion, el contenido del
trabajo y la realizacion de las tareas, de sufrir un dafio a la salud y de provocar
disfunciones en el desarrollo del trabajo. Este tipo de factores de riesgo estan
comprendidos, junto con otros de diferente indole. Dentro del concepto de
condiciones de trabajo, que determina la ley de prevencion de riesgos laborales”
(p.451).

DESCRIPCION DE CARGO: (Castillo, 2006). Nos dice que: “Es la consignacion
ordenada y explicita de las caracteristicas distintivas de un cargo, identificadas
como resultado de su andlisis” (p. 91).

ENTREVISTA PERSONAL: (Mondy & Noe, 2005). Nos dice que: “en una
entrevista de empleo comun, el solicitante se redne en persona con un
entrevistador. Como la entrevista puede ser una ocasion muy emotiva para el
solicitante, reunirse a solas con el entrevistador es menos amenazante. El
ambiente que proporciona este método permite un intercambio eficaz de
informacion” (p.186).

ENTREVISTA GRUPAL: (Mondy & Noe, 2005). Nos dice que: “En una
entrevista grupal, varios solicitantes de empleo interactlan en presencia de uno o
mas representantes de la empresa. Aunque no excluye a otros tipos de entrevista,
este enfoque puede proporcionar un entendimiento Gtil de la capacidad
interpersonal de los candidatos cuando participan en un debate en grupo. Otra
ventaja de esta técnica es que ahorra tiempo a profesionales y ejecutivos
ocupados” (p.186).

GESTION: (Calderon & Castafio, 2005). Nos dice que: Podia entenderse como

“un término de cardcter complejo, de uso reciente que se refiere a objetivos de
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desarrollo social, a la administracion de las organizaciones en interaccion con la
racionalidad social del entorno”. Esto podria interpretarse, de la misma manera,
como “la accion humana, que en forma sistémica pretende comprender la gran
dimensional dad y complejidad de las organizaciones sociales modernas, en un
campo contextual, de naturaleza social, que dia a dia le imprime mas
condicionamientos, limitaciones y exigencias, que dificultan la obtencién de
resultados exitosos” (p. 313).

NORMA: (Ibafiez, y otros, 2004). Nos dice que: “Las normas son principios
sociales que regulan la accién de los individuos en el interior de un sistema,
indicando que acciones son deseables y cuales no en cada papel y situacion
concretas” (p. 267).

ORGANIZACION: (Miinch, 2010). Nos dice que: “La organizacién consiste en
el disefio y determinacion de las estructuras, procesos, sistemas, métodos y
procedimientos tendientes a la simplificacion y optimizacion del trabajo” (p. 61).
RECLUTAMIENTO: (De la Fuente, Fernandez, & Garcia, 2006). Nos dice que:
“Reclutamiento es un conjunto de actividades tendentes a atraer un nimero
suficiente de candidatos cualificados para ocupar un puesto de trabajo, de forma
que la organizacion pueda seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir sus
necesidades” (p. 199).

SELECCION: (De la Fuente, Fernandez, & Garcia, 2006). Nos dice que: “Es una
actividad de clasificacion donde se escoge a aquellos que tengan mayor
probabilidad de adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades de la

organizacion y del perfil”.
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u. TAREAS: (Castillo, 2006). Nos dice que: “Es un acto o conjunto de actos
destinados a contribuir a un resultado final especifico, el cual constituye el
objetivo del cargo. Es la unidad basica de la actividad laboral” (p.91)

v. VALIDEZ: (Morales, 2006). Nos dice que: “En un sentido general, es bien
conocida: un instrumento es valido si mide lo que se pretende medir con él. Se
trata de un concepto en apariencia claro, pero no lo es tanto: son muchos los tipos
de validez que nos encontramos y no es facil enmarcarlos todos en un mismo
concepto claramente univoco” (p. 425).

2.4. HIPOTESISY VARIABLES:
2.4.1. Hipotesis de la investigacion:
2.4.1.1. Hipdtesis General:
La gestion por competencias, se relaciona significativamente con el
proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° V111 Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.
2.4.1.2. Hipotesis Especificas:
a. Las competencias laborales, se relaciona significativamente con
el proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIII
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
b. Las competencias laborales, se relaciona significativamente con
el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N°
V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
c. Las competencias laborales, se relaciona significativamente con
el proceso de seleccion de personal en la Zona Registral N° VIII

Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
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d. Las competencias conductuales, se relaciona significativamente
con el proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIl
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

e. Las competencias conductuales, se relaciona significativamente
con el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral
N° V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

f. Las competencias conductuales, se relaciona significativamente
con el proceso de seleccién de personal en la Zona Registral N°
V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

2.4.2. Variables de la investigacion:
2.4.2.1. Variable I:
A.  Gestion por competencias.

(Alles, 2015) nos hace mencion que: “Gestion por competencias es
una metodologia aplicada a la tarea de conducir los recursos humanos de
una organizacion para lograr alinearlos a la estrategia de negocios. Es una
herramienta de gestion, que ayuda a dirigir y manejar mejor la organizacion
que tiene a su cargo” (p, 85).

2.4.2.2. Variable II:
B. Dotacion de personal.

(Wayne, 2010) “La dotacion de personal es el proceso que nos
permite contar con el personal idoneo (que cumpla con los requisitos:
conocimientos, destrezas y habilidades) y comprende procesos de analisis
de puestos (especificacion del puesto), reclutamiento y seleccion del

personal” (p. 93).



2.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES:

Cuadro 1: Operacionalizacion de la variable I.
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necesarias para
alcanzar la
estrategia

organizacional”

(p.79)

Adaptacion frente
al medio.

DEFINICION DEFINICION T ESCALA DE
VARIABLE | CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO MEDICION
Para Alles, M.
(2015) “Modelo de - Saber
Gesti6n que permite (conocimiento).
alinear a las - Saber ser
personas que A (aCtltUdlnales).
integran una Competencias | - Saber entender 1,2,3,4,5. ORDINAL
organizacién laborales (comprensidn).
(directivos y demas | Es una metodologia - Saber hacer 1)
niveles aplicada a la tarea (habilidades). Totalmente en
organizacionales) en de conducir los desacuerdo.
pos de los objetivos | recursos humanos
estratégicos. de una organizacion @)
Gestion por Implica un conjunto IPara Ilograrl En desacuerdo.
N de procesos alinear O-S ala
competencias relacionados con las estrategia de CUESTIONARIO (3)
personas que negocios. Es una En indiferencia.
integran la herramienta de
organizacion. gestion, que ayuda a R bilidad (4)
Permite seleccionar, | dirigir y manejar - nesponsabiiidad. De acuerdo.
evaluar y desarrollar mejor la - Gestion de
a las personas en organizacion que rLeiEil:zrrsaozzo 6.7 8.9 10 (5)
i6 tiene a su cargo. . - : vl T e
i o | Competenis |  cai o
P conductuales servicio. '

Fuente: Elaboracién del investigador.



Cuadro 2: Operacionalizacion de la variable I1.

CONCEPTO

VARIABLE Il CONCEPTO DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
- Tareas.
- Responsabilidad
€s.
ANALISIS DE 1.,2,3.,4.
- Deberes. 1 &0y O
PUESTOS - Conocimientos.
Para Wayne, R. - Destrezas.
(2010) “La dotacion La dotacién de - Habilidades. ORDINAL
de personal es el personal es poner
proceso que nos en practica nuevas 1)
permite contar con estrategias y/o Totalmente en
el personal idéneo politicas que - Fuentes internas. desacuerdo.
(que cumpla con los implique nuevas - Métodos
requisitos: modificaciones, RECLUTAMIENTO gﬁg::gss externas 5,6.,7.,8 (2)
cogé)sctlrrgzlzgt;s, Ceg:](zr;r;;rélig:r? éa(\e DE PERSONAL - Métodos D e O CUESTIONARIO En desacuerdo.
externos.
DOTACION DE habilidades) y nuevas personas - Curriculum 3
PERSONAL comprenqle_ procesos con nuevas vitaes. En indiferencia.
de andlisis de capacidades y
puestos habilidades o (4)
(especificacion del capacitar a los De acuerdo.
puesto), colaboradores para
reclutamiento y poder obtener de - Candidatos. ®)
seleccion del ellos nuevas - Entrevistas. Totalmente de
personal” (p. 93) destrezas. ) - Evaluacion acuerdo.
SELECCION DE curricular. 9,10,11., 12.
PERSONAL - Pruebas de
seleccion.
- Verificacion de
antecedentes.

Fuente: Elaboracién del investigador.
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CAPITULO HII
METODOLOGIA
METODOLOGIA:
3.1. METODO DE INVESTIGACION:
3.1.1. Método General:

El método general a utilizar en nuestra investigacion fue el método cientifico,
porque al final de nuestra investigacion mostraremos resultados que nos permitira
cambiar el proceso de dotacion de personal en la Zona Registral N° VIII — Sede
Huancayo.

Al respecto hacemos mencion a Bunge, M. (1990) citado por (Bernal, 2010)
quien menciona que: “Es el conjunto de etapas y reglas que sefialan el procedimiento
para llevar a cabo una investigacion, cuyos resultados sean aceptados como validos

para la comunidad cientifica” (p. 68).



62

3.1.2. Métodos Especificos:
3.1.2.1. Método Analitico - sintético:

De acuerdo a (Bernal, 2010) “El método analitico-sintético, estudia
los hechos, partiendo de la descomposicién del objeto de estudio en cada una
de sus partes para estudiarla en forma individual (analisis), y luego se integran
esas partes para estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis)” (p. 60).
Este método nos sirvid para desarrollar el planteamiento del problema de
investigacion ya que nos permitira descubrir los factores que influyen en la
dotacion de personal den la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo.
3.1.2.2. Método Descriptivo:

Este método se utilizo en el desarrollo del capitulo dos y el desarrollo
del capitulo tres respectivamente. Al respecto hacemos mencion que este
método: “Consiste en describir un hecho o fendmeno en cuanto a sus
caracteristicas, cualidades o relaciones exactas entre sus elementos”

(\Valderrama, 2015).
3.1.2.3. Método Estadistico:

“Este método trabaja a partir de datos numéricos, y obtiene resultados
mediante determinadas reglas y operaciones” (Valderrama, 2015). En el
desarrollo de la tesis el método estadistico se utilizé en cuatro momentos:
primero, en la recoleccion de datos; segundo, en la tabulacién y agrupacion de
los datos, en esta fase ordenamos, clasificamos y tabulamos los datos; tercero,
en la medicion de los datos y finalmente desarrollamos la inferencia

estadistica, para explicar el resultado de nuestra investigacion.



63

3.2. TIPO DE INVESTIGACION:

Nuestra investigacion de acuerdo a su finalidad de estudio que se ha planteado, es
considerada un tipo de investigacion basica, porque solo se busca determinar la relacion que
existe entre la gestion por competencias y la dotacion de personal en la Zona Registral N°
VIl - Sede Huancayo. Al respecto (Castro, 2016) Investigacion Bésica: Es la investigacion
que estd dedicada a la blasqueda de nuevos conocimientos. Recoge informacion de la
realidad objetiva para enriquecer el conocimiento cientifico, mediante el descubrimiento de
los principios y leyes. (p.79).

3.3. NIVEL DE INVESTIGACION:

El nivel de la investigacion es el correlacional ya que se busca conocer la relacion que
existe entre el modelo de gestion por competencias en la dotacion de personal y se anticipa
a una situacion favorable para la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo. Dentro de esta
eleccion hacemos referencia a (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) quienes nos dicen
que: “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
que existe entre dos 0 mas conceptos categorias o variables en un contexto particular. En
ocasiones solo se relaciona entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el estudio
vinculos entre tres, cuatro o mas variables” (p.93).

3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION:

De acuerdo al manejo de la informacién se considera al trabajo como una

investigacion no experimental, especificamente transeccional, porque tomaremos los

datos del afio 2017. Al respecto (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) nos dice
que: “la investigacion no experimental, son estudios que se realizan sin manipulacion
deliberada de variables y en los que solo se observan los fenOmenos en su ambiente

natural para después analizarlos” (p. 152). Del mismo modo también nos dice que:
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“los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo

momento, en un tiempo Unico” (p. 154).

01

Donde: M r

02
M = muestra.

O1 = Observacién o medicion de la variable 1.

02 = Observacion o medicion de la variable 2.
r = Coeficiente de correlacion.

POBLACION Y MUESTRA:

3.5.1. Poblacion:

Poblacion; “Es totalidad de los elementos que conforman la realidad que se va
investigar, cualquier conjunto de elementos que tenga uno o mas propiedades
comunes; conjunto de individuos personas o instituciones que son motivo de
investigacion” (Castro, 2016). La poblacion de nuestra investigacion, esta
comprendida por los colaboradores de la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo, lo
cual esta conformada por 320 personas.

3.5.2. Muestra:

(Palomino, Pefia, Zevallos, & Orizano, 2015) nos dicen que: “Una muestra es
un subconjunto o subgrupo fielmente representativo de las caracteristicas de la
poblacion y se obtiene con la intencion de inferir propiedades de la totalidad de la
poblacion. Se extrae una muestra de la poblacién con la finalidad de restringir una
cantidad de unidades de analisis plausibles de ser medidas con los recursos
disponibles” (p.141). Como nuestra poblacion es finita se utilizé la siguiente férmula:

B N * Z2 * pq
- (N—1)*E2+Z2%2%pq

n
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Donde:

N: Poblacion

p: Proporcion de elementos con la caracteristica de interés.

q: Proporcion de elementos que no poseen la caracteristica de interés.

Z: Valor obtenido de la distribucion normal estandar asociado al nivel

de confianza

E: Error de muestreo.

n: tamafno de muestra.

Asumiendo una confianza del 95% (Z=1.96), un error de muestreo de 5.0%

(E=0.05), con p=0.82 y q=0.18 para asegurar un tamafio de muestra respecto al tamafio

de la poblacion N=320. Por lo tanto, la muestra esta conformada por 135 personas, de

la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo, donde se realizara la investigacion, los
mismos que fueron seleccionados aleatoriamente de la referida poblacion.
3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

La etapa de recoleccion de datos consiste en recolectar los datos pertinentes sobre los
atributos conceptos o variables de las unidades de analisis o casos. Para (Herndndez,
Fernandez, & Baptista, 2014) las técnicas de recoleccion de datos: “Consiste en recolectar
los datos pertinentes sobre los atributos conceptos o variables de las unidades de analisis o
casos” (p.198). La técnica que utilizaremos para la elaboracion de la presente investigacion
es la siguiente:

3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos:

3.6.1.1. La Encuesta:
(Valderrama, 2015) nos dice que: “la encuesta es un instrumento de
la investigacion, que consiste en obtener informacion de las personas

encuestadas mediante el uso de cuestionarios disefiados en forma en forma
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previa para la obtencion de informacion especifica” (p.96). Esta técnica nos

permiti6 recoger la informacion primaria de cada uno de los colaboradores en

la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo.

3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de datos:
Para nuestro trabajo de investigacion se utilizé el siguiente instrumento:
El cuestionario.

3.6.3. Evaluacion de la validez y la confiabilidad del instrumento:

Fuente especificada no valida. Quienes nos dicen que “La confiabilidad de un
instrumento de medicién se refiere al grado en que su aplicacién repetida al mismo
individuo u objetos produce resultados iguales” (p. 200), y “La validez, en términos
generales, se refieren al grado en que un instrumento mide realmente la variable que
pretende medir” (p. 200).

A. Validacion por expertos:

Cuadro 3: Resultado de la validacion de los expertos.

GRADO
NOMBRES ACADEMICO RESULTADO
Acevedo Bravo Danitza Licenciado aprobado
Martinez Inga Anibal Licenciado aprobado
Santivafiez Rios Nilthon César. Licenciado aprobado

Fuente: Elaboracion del tesista.

B. Analisis de la confiabilidad por el Alfa de Cronbach:

Cuadro 4: Método de analisis de las varianzas.

Estadisticos descriptivos
N Varianza
Item 1 135 0,505
Item 2 135 0,983
Item 3 135 0,351
Item 4 135 0,299
Item 5 135 0,461
Item 6 135 0,385




Item 7 135 1,043
Item 8 135 0,664
Item 9 135 0,401
Item 10 135 1,625
Iltem 11 135 0,733
Item 12 135 0,565
Item 13 135 0,316
Item 14 135 0,873
Item 15 134 0,367
Item 16 135 1,114
Item 17 135 1,366
Item 18 135 0,316
Item 19 135 1,037
Item 20 135 0,487
Item 21 135 0,886

14,776
Suma 135 63,144
N valido (por lista) 135

Fuente: resultados del SPSS 24.

alel_&

k—1 Vt

Donde:
- o = Alfa de Cronbach.
- k = Numero de preguntas.
- Vi= Varianza de cada item.
- Vt= Varianza del total.
Hallando a:

oy = 21 {— 14.776

21-1 63.144
a ! [1—0.234005]

~ 20
a = 1.05[0.765995]
a = 0.8043
a = 0.80
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Analisis de la confiabilidad por el Alfa de Cronbach con el SPSS:

Cuadro 5: Resumen de procesamiento de datos en el SPSS.
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 135 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 135 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.
Fuente: Resultado del SPSS.

Cuadro 6: Estadistica de fiabilidad en el SPSS.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach

,804 21

N de elementos

Fuente: Resultado del SPSS.

Como podemos ver en los resultados del andlisis de la consistencia interna

por medio del Alfa de Cronbach, nuestro instrumento es confiable.

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS:

Esta es una etapa muy importante en las investigaciones, por ende, es necesario que
se desarrolle con formalidad, cuidado y honestidad, por ello en el desarrollo de la
nuestra investigacion los pasos a seguir se desarrollaron en coordinacion con los
directivos de la Zona Registral N° VIII — Sede Huancayo, para lo cual se seguiran los
siguientes pasos:

e Sesolicitd el permiso al jefe zonal de la empresa.

e Seaplico la encuesta a los colaboradores de la Zona Registral N° VIII — Sede

Huancayo.



Se desarrollo las observaciones necesarias a los colaboradores de la Zona
Registral N° VIII — Sede Huancayo.

Se procesaron los datos para verificar la eficiencia del trabajo.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS:
4.1. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS:

Las técnicas de procesamiento y analisis de datos son herramientas Utiles para
organizar los datos recogidos con los instrumentos de investigacion. Por lo tanto, los datos
por si solo no sirven, es necesario organizarlos, depurarlos, resumirlos, y someterlos a los
analisis pertinentes para responder a las preguntas de investigacion que se han formulado.
Para nuestra investigacion utilizaremos el SPSS 24 y el Excel para desarrollar las tablas y
los gréficos estadisticos.

4.2. PRESENTACION DE LA ZONA REGISTRAL N° VIII — SEDE

HUANCAYO:

4.2.1. Resefa historica:
“Esta Zona Registral tiene a su cargo la Inscripcion, Publicidad, de los hechos,
actos y contratos que se han cumplido con lo estipulado en el nuevo Reglamento

General de los Registros Publicos, en las ciudades de Huancayo, Huanuco, Tingo
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Maria, Pasco, Tarma, La Merced, Satipo y Huancavelica. Para la realizacion de los
tramites, la Zona Registral N° VIII - Sede Huancayo” (SUNARP, 2018), pone a

disposicion de los usuarios las siguientes direcciones:

Cuadro 7: Direcciones a nivel nacional.

Seda Principal Diraccion

Alencion al plblico

(064) 24-7724

Huancayo Jr Atalays M 1250 Bl Tambo (064) 24-1714

Die 8:15 am_a4:45 pm.

Orficinas Regisirales Direccian Telafax
Husnuco Jr. Tarapaca N 816, 818 v 820 (062) 51-3228
La Mercad Jr Junin M® 139 143 (D84) 53-2574
Tingo Marla Jr. Chiclayo N° 265 (062) 56-2648
Satipo Jr. Francisco razola M 130 (064) 54-5852
Tarma Jr. Lima M® 183 (064) 32-3899
Fasco Ax. Loa Priceres W 502 - San Juan Pampa (053) 42-12014
Huancavedica San Juan Evangelista y Mariano Melgar SIN (067) 45-3174

Horario de atencidn al pdblico: De 815 am_a 4:45 pm.

Oficinas Receploras Direccion Talefax
Tayacals Jr. Grau W' 115 - Pampas (06 T) 45-6168
La Linidn Jr. Parvenir N* 181 (06:2) TE-4814
Aucayacu Jr. Aucayacu N° 206 - Interior de la Municipalidad (DE2) 488521
Crapampa Jr. Rufrer N2 167 of 06 (063) 46-2583
La Oroya Aw. Horaclo Zevallos W' 303 (064) 38-1216
Pichanaqui Jr. Primero de Mayo N* 717 (064) 34-8034
Villa Rica Au. Leopoldo Krause N' 451 - 27 Piso (06-3) 46-5004
San Martin de Pangoa Calle 28 de Julio sexta cdra., espakda de la Municipalidad (064 33-5460
Jaula Jr. Sucre N® 8O3 (064 36-1988
Angaraes Aw. Cemenanio SN, Plaza Andrés Aveling Caceres - Lircay (067T) 36-0653
Acobamba Aw. San Martin y Jr. Manco Capac (067) 63-0112
Husaytars Municipalidad Provincial de Huaytars 484-T00621

Fuente: www.sunarp.gob.pe.
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4.2.2. Organigrama de la empresa:

Consejo
Consultivo

Tribunal Registral

Procursduria Supermlfend ente
Piiblica Nacional
Organo de Control
Institucional
Gerencia
General
%m;}:: :‘ Oficing General do Oficins Ganaral de °;""'=:|';;":':' Oficina Baneral da Direccidn
= Administracin Comunleaciones — Asesaria Juridica Técnica Registral
Oficina de Oficina de Oficina de Orficina de Oficina de
Tesoreria Costabifided | Abastecimients Presupuestn Mangamisnto.

Comision
Consultiva

Figura 7: Organigrama Institucional de Sunarp.
Fuente: www.sunarp.gob.pe.

4.2.3. Proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° VIII — Sede
Huancayo:
El proceso de dotacion de personal en la Zona Registral N° VIII — Sede

Huancayo, sigue un cronograma de concurso publico que inicia generalmente con la
publicacion del proceso en el Servicio Nacional del Empleo y en la Web Institucional
(normalmente en un periodo de dos semanas); Publicacion de la Convocatoria en un
diario de circulacion nacional y en un diario de mayor circulacion en la ciudad de
Huancayo (normalmente se hace en un dia); Presentacion de ficha de inscripcion de
postulantes y curriculum vitae documentado (en la oficina de trdmite documentario de
la Sede Administrativa, ubicada en el Jr. Arequipa N° 240 EI Tambo Huancayo, en
horario de oficina, en aproximadamente una semana); luego se realiza la publicacion
de la relacion de postulantes aptos para rendir examen escrito en la pagina web de la
Sunarp (se realiza en un solo dia); el desarrollo del examen escrito, la publicacién de

resultados y publicacién de postulantes aptos para la calificacion del curriculum vitae
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(se realiza en un solo dia); calificacion del Curriculum Vitae (se realiza en tres dias);
La publicacion de los postulantes aptos para la evaluacion psicologica (en un solo
dia); la prueba psicoldgica y la publicacion de los postulantes aptos para la entrevista
personal (un solo dia); la entrevista personal se desarrolla en un dia; luego se realiza
la publicacion de los resultados finales en le pagina web de la Sunarp; finalmente se
realiza la suscripcion del contrato que normalmente en el periodo de una semana. A

continuacion, presentamos algunos ejemplos:

o
CONCURSO PUBLICO DE MERITOS N* 002-2017-ZRVII-SHYO

ZONA REGISTRAL N* VI - SEDE HUANCAYO

MODALIDAD DE CORTRATO: PLAZO INDETERMINADO

I. ANTECEDENTES:

La Superintendencia Nacional de los Registros Pablicos - Sunarp, es un
Organismo Técnico Especializado adscrnito al Sector Justicia y Derechos
Humanos, con personeria juridica de Derecho Publscs, con patrimania
propio ¥ autonomia funcional, juridico - registral, técnica, ecomémica,
financiera y administrativae. Es ¢l Ente rector def sistema Nacsana) de Yos \
Registros Pablicos. %

Mediante Resolucidn de la Superintendente Nacional de los Registros \
Pablicos N 213-2017-SUNARP/SN de fecha 2B de setiembire de 2017, se 1\
aprucba la coavocatoria & Concurse Pablico de Méritos, para la N
contratacion a plaze indeterminado de la siguiente plara vacante y
presupuestada:

> CAJERO de¢ la Oficina Registral de Huancayo, de la Zona

/
Registral N* Vi1l - Sede Huancayo A . l,'
N* Dependencia | Ofiana [Carge [Pl Cmeg;wl: Rem | .ﬁ' A
Phazas | Registal | Estructural | CAP | MNivel Bisica !
1 Unidad Huancayo | Calero N* T2/T2 140000 |
|| Regiswal L 61 |

2. OBJETIVO

Establecer las disposiciones que regulen el Concurso Pablico de Méritos (51
para la contrataciom a plazo indeterminado de la plaza mencsonada en o)
numeral ). Antecedentes, garantizando i neutralidad y transparencia en

ka conduccion y desarrollo del mismo,

3. BASE LEGAL

¥ lLey N® 30518, Ley de Presupuesto del Sector Publico para <] ano
fiscal 2017,

» Textwo Unico Ordenado del Decreto Legislativo N 728 — Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, ageobado por Decreso
Suprema N* 003.97-TR

» Ley N* 28175, Ley Marco del Empleo Pablico

» Ley N°® 27444, Ley de Procedimiento Administratsvo General

Figura 8: Bases de un concurso publico de méritos 1ra hoja:(modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.



4.

6.

Nﬂ\
¥ Resolucion del Supe te Nacional de los Registros Pablcas

N® 342-2015-SUNARP/SN que aprueba el Reglamento Interno de
Trabajo de la Sunarp, ¥ sus moedifcatarias,

¥ Resolucion de 1a Superintendente Nacicnal de los Registros
Piblicos N° 213-2017-SUNARP/SN de fecha 28.00.2017 que
autoriza el presente Concurse Pablico de Méntos.

SISTEMA Y MODALIDAD

El proceso de sedeccidn para la cobertura de la plaza de Cagero de Ia
Oficina Registral de Huancayo, de la Zona Registral K® VIl Sede
Huancayo, conforme al Cuadro pars Assgnacion de Personal CAP y al
Presupuesto Analitico de¢ Personal ~PAP de la Sunarp; se realizard
mediante Concurso Pablico de Meritos.

El concurso se deswrrollass conforme a lo dispuesto en las presentes
bases,

. REGIMEN LABORAL Y EJECUCION CONTRACTUAL

El régimen laboral aplicable ¢ ¢l regulado por &l Texto Unico Ordensdo
del Decreto Legislativo N* 728 - Ley de Productividad v Competitividad
Laboral, aprobado por Decreto Suprema N° 003-97-TR y modificatorias,

La modatidad contractual es de contrato de trabaje a plazo
ndeterminado.

i
DISPOSICIONES GENERALES

- Elmwmndaamﬂuamnﬁnmnmmmma
meritocracia, legalidad, veracidsd, transparencia, acceso a la
informacién, publicidad ¢ igualdad

- Lainasistencia o lmpnmudidnddelpocmhmzenwmcmpa
del concurso, ¥ descalifica purs seguir partiapando en ¢ mismo.
Dada la naturadezs del cancurso v los plazos perentorios setalados
en ¢l Cronograma respectivo, no se admitird excusa alguna.

- Toda la informacion de la hoja de vida tiene la calidad de
Declaracion Jurads. La falsedad o inexactitud que se advierts
durante o después del proceso de selecrion, signifcara la

descallficaciom  inmedaats del postulante o B resolucidon del -

contrato respectivo, segln sea el caso, sin perjuicso de otro tipo de
responsabilidad legal.

Prohibicion de Nepotismo.- La lista de postulantes serd publicada
en la Insttuctém a fin de que € funcionario de direccién y/o
personal de confisnza de la Zooa Registral VIII Sede Huancayo,
que tenga la facultad de pombear, contratar 0 el que tengn
injerencia directa o indirectamente en el peoceso de selecciin,
informe »] Comitd de Scleccydn si existe alguna relacion de
parentesco hasta el cuarto grado de consanguinidad, seguado do
afinidad o por razdn de matrimonio, con alguno de los postulantes.

pie e
-
‘0'-'0 -

sunarﬁ):::-
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Figura 9: Bases de un concurso publico de méritos2da hoja: (modalidad plazo indeterminado).

Fuente: Sunarp 2017.
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Igual evaluacion los meembros del Comité de
Seleccion, deboendo  abstenerse  en caso encuentren
incompatibibidad

7. DEL COMITE DE SELECCION

7.1

7.2

73

El Comité de Seleccsdin es autdénomo, na estd sujeto & mandato
imperativo de ningin 4rgano o funcionario respecto a decisiones
en materia del Concurso PUblico de Méritos, mas cada miemben
responde por las inconductas funcionales en las que incurriera. Lo
resuelto por ¢l Comité es inapelable

El Comité de Seleccitn inicla sus funclones una vez notificada la
Resolucidn de autorizacion cuidando de verificar da infoemacion
que le es proporcionada para ¢l desarrollo del proceso. Asimismo,
tene competencia para organtar y coonducir €l proceso de
seleccitn integramente.

Enenoque alguno de Jos postulantes ses conyuge, conviviente o
pariente hasta el cusrte grade de consanguinidad y /o segundo de
afinidad de alguno de los membros del Comité de Seleccion, éste
deberd mandestarlo expresamente ¥ por escrito, debiéndose
abstener de participar en la caliicacsdn y evaluactin del referido
postulante.

8. PERFIL PROFESIONAL Y REQUISITOS MINIMOS

[ DENOMINACION DEL CARGO CAJERO =]
TUNIDAD ORGANICA OFICINA REGISTRAL DE
HUANCAYO :
REGIMEN LABORAL DECRETO LEGISLATIVO 728 -
PLAZO INDETERMINADO

Requisitos Minimos:

Formacsn Técnics en Contabilidad, Mministracion o afines
Experiencia kaboral mayor a un afo, en cargos similares dentro
del sector pablico o privado.

Capacitacion adicional en cursos en gestida y manejo de caja o

equivalentes a su especialidad

Manejo de software de gestiin,
Dmummonﬁm S/ 3,400.00 {Tres mil cuatrocientos con
00/ 100 soles|
LuprdemmbndeluMc&o.OﬁmeﬂdzHumuyo,deh
Zoma Registeal N* VI Sede Huancayo &2

sunar}b)::;-
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Figura 10: Bases de un concurso publico de méritos 3ra hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.
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9, CRONDGRAMA DEL CONCURSD PUBLICO DE MERITOS

ETAPAS DEL FROCESD CRONOGRAMA
Fublscacidn del proceso en el Servicio 12.10.2017 al
Macronal del Emplen v en el partal wels 25102017

Ergtiticlonal AL
Publicaciin de la Convocatonia en un diario | 17, 10,2017
de circulacitn nacional ¥ en un diano de
mayer circwlacion en b ciudad de Huancayo 1l
PEESENTACION DE FICHA DE M6, 10T
INSCRIFCION DE POSTULANTES Y
CURRICULUM VITAE DOCUMENTADD
Luagar:

Oflcina de Tramite Documentarso de la Sede
Administrativa, sito en Jr. Areguips B 240 -
Crstrita Bl Tamba, Provincia de Huaaissaa y
D pariammeenio de Junin.

Haararia:

Lie 5:15 & 1645 haras AN
Publicacian de b rekesdn de pnnn.um:u AL I 201T

A0S Para Tendir exammen £scTibo (pdgina
web de ks Sunampd i i
EXAMEN ESCRITO, publicissin d 03112017
reatltados ¥ publicscidn de postulantes ‘&J«“
aptos para calficacson del curriowham vikan ol
CALIFICACION DEL CURBICULUM VITAE DEL 06 AL O, 11,2007
Publicarcion de postulanies aptos para OB.11.2017 i
evpluacson pericaléeos il
EVALUACION PSICOLLGICA mai 10102007 il
Publicaciin de poatulanics apioa para 101 1. 2007
ERLFEVERLA. perannal i)
 ENTREVISTA PERSONAL 14.11.2017 I
U Publicacion de resultados Gnales (pagina 14.11.2017 a
{web de la Sunarp) IR
| Suscriprion del conlratie I DEL 15 AL 21113007 |
10,ETAFAS DE EVALUACION DEL CONCURSO MIBLICO DE MERITOS DE /w
LAS EVALUACIONES .,."II

¢ Las pvalpaciones sc realizarin &N COalrd SLAPAS SUDESTVES ¥ son:
1.- Evaluacitn escrita o de conocimientos
‘2 - Evaluavion del curriculum sitae
3.- Evaluacitn Psicoldgios
4.- Entrevista Peraonal
= Todas las evaluaciones g2 fealizania en la ciudad de Huancaya, en
£l lugar gque s= publique oportunamente en la pagina web de ka
Sunarp.
s Lo etapa de evaluscsin escrila o de conocimiento es eliminatagia,
ls fusls mnisama r-bq_l.l-u'll:ln parn pasar & la sipuicile elaps es de
*'r :
it .
:l-i
sunarp) i
Ty T—

Figura 11: Bases de un concurso publico de méritos 4ta hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.
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13/20; la ﬂhlﬂldmm nota genera b descalificacion

autemidiica del postulante del concursa.

= Lo clapa de evahiacidn de] curmcuium vidse e elimimatoria, el
postulante serd evahiado con una nota nominal de 1 & 20 & poertic
del cumplimienio de ks mequisitos establecidos en el MOF
correapondienie. La noda minlma reguersa para aprobar esny
etapa ea de 1350

»  La etapa de evaluacsin psicoldgica no bene puntaje; ne obstante
#u evaluacion es obligatoria para pasar a la sinpa de enirevists
persannl.

* La einpa de entrevisia personal o2 climinataria, la noin mirdima
roquerida para aprobar st es de 13750,

¢ La relacidn de podrulanies aproBados o Aplos o dala einpa ser

pullicada en & portal web de la Sunarp. i)
+ Los poatulanies declarados aprobados o aptos en cads etapa kllill
deberdn  presemfarse et Il diteccidm gue  se  comunicard ™,

oporhunamenie & iraves de la padgina web de la Sunarp,

# La motn fnpl minima aprobators éd de 13 v =0 obbene del
promedin aritméticn de las notes resultantes en las sapas de.
Evaluarcitn escrita o de conocimientas, Evahsacion Currscobar y
entrevisin  pereonal. Serd declasado  gansder  de] carge @ i
poailbanie que obienga el promedio nal més afio. gﬂ-"

El Camité de Selecoion caloula los promedios finmles en acto privada.

DE LA MSCRIPCHIN:
& Lo inscripcim se reakizars presentando la Focha de Inscripesdm, que s
encwentra al inal del esie documento como Anexo |
# Los poatulanies obligatonaments debersn presentor la sigudente
darumentacyin en un sobre cerrado ¥ deberh ser dimgide al Comitd de
Seleccicm del presente Coscurso Piblico de Mérmios, contersiendo ks }
sijmienles dorumentos: EF‘
1. Copla simple del Documenta Nacianal de [dentidad [N J."II
2. Ficha de Inscripcin del Postulante |Anexo 1)
3, Farmato de Declarociem Jursds, |&nexo 03]
4. Formabo de Declaracitn Jurada de Belaciin de Parentescy [Anexo 05
5, Curmeulue Vitae documentindo en copia simple (documentos eue
acrediten el cumplimienlo de ke requasica minimos exigdos parna &
perfil del pueste, crdenados cronodbgicamenie).

la [Sefares
ZFoma Registral We ¥ Sede Huancayo
Atencitn: Comite de Seleccidnm
CONCURSD PUBLICO DE MERITDS N 002201 T-ZRVI-SHTD

POSTULANTE |Apellidos ¥ Nombires)... EERERAY
| PLAZA : CAJERD DE L&A OFCINA H'.EGIS'IE.HL DE H‘I.Iﬁrulcn'ru

T:ilquem que deben coloear en ¢ achie seri b sigusenie;

L] L ‘-
- .
A=y

suna rpj

Iy i
e e B i Pl

L

L
B
J

. +_.

Figura 12: Bases de un concurso publico de méritos 5ta hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.
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Todos los documentos deben estar foliados y visados por el postulante, ¥
deben ser presentados en el orden antermsarmente establecido; caso
contrario no serd Admitido para participar en el concurso.

10.1 DE LA EVALUACION ESCRITA

A través del examen escrito se evaluard el grado de concciméentos que
posee el postulante en la plaza sometada 4 concurso,

La evaluacion escrita serd claborada por el Comite de Seleccion, con un
maximo de 20 pregunias.

La calificacidn de ka evaluaciin escrita se efectuard de acuerdo con &
siguiente puntuacton:

a). Respuesta correcta - 1 punto

b]. Respuesta incorrecta o en blanco  : 0 punto

La evaluacidin escrita es perscnal. La suplantackdn, plagio o intento de
phdo.nwtdowaconduﬁmdehwueba. expulsidn del posculante
infractor y su consiguiente descalificacin del concurso.

La nota minima aprobatoria de ks evaluacién escrita es de trece (13). Loa
postulantes que no sksncen la referida nota, serin descalificados del
CONCUrSO.

102 EVALUACION CURRICULAR:

La calificacitn del curnculum vitae provedera cuando el postulante haya
aprobado el examen escrito,

La evaduacion curricular se dessprucba 88 ¢l postulante no acredaa los
requisitos minimos eatablecidos para o cargo correspondienie en o
Manual de Organizacien y Funoones (MOF) de la entidad u obtiene una
nota menor a 13/20

A partir del cumplimiento de los requisitas minimos establecidos para la
plaza on comeurso, el curriculum vitae del postulante serd calificado con
una nota nominal del | al 20, comforme a Ja tabla de calificacidn
elaborada por ¢l Comité de Selecowdn.

Los conocimientos para el manejo de algin software de gestidn o sistema
informatico podran ser sustentados mediante Declaracsén Jurada.

sunarp)'.-::-

- up-m—

Figura 13: Bases de un concurso publico de méritos 6ta hoja: (modalidad plazo indeterminado).

Fuente: Sunarp 2017.
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Tabla de Evaluacidn Curricular

EVALUACIONES _ [PUNTAJE MINIMO [ PUNTAJE MAXIMO | |
Formacitn académica | Titulo de la Carrera Técnica |
Formacion Técnca  en > |!
Contabilidad, o 3 Puntos '
| Administracién, o afines 1
Experiencia  Laboral | Mayor a dos afics hasta
Gelunl 4 afice Mayar & 4 anos

Iabaral en

similares dentro del 5 Puntos 8 Pantos

sector pdbdico o pewado
eumylomdbodo Dos cursos D¢ tres a mas cursos p/'

[T

 menora 90 horas) f

| Gestion v manejo de cujn o B

| equivalentes de  su 5 Puntos 9 Pantos

r'ﬁ'}.@“
Puntaje Total 13 Puntos 20 Puntos

10.3 EVALUACION PSICOLOGICA.

— -

¢ Tiene por objeto que los miembeos del Comité de Seleccion tomen
comocimiento de la aptitud del postulante para desempenar las funciones /
del cargo sometido a concurso; asi como € criterio, la iniciativa v otras
competencias que consideren impartantes para ¢l cargo o desempetiar,

¢ Esta evaluacion no tiene punisje, Ei postulante debe obtener la condicion
de aplo para pasar & la ctapa de entrevista personal.

10.4 ENTREVISTA PERSONAL

* Los postulantes que asistieron a s evaluacin psicologa pasan & b
ctapa do entrevista perscnal, y deberdn constituisse en I fecha y hoe
indicada en el cronograma del concurso, al Jocal que se Indique en
publicaciém que se efectde en la pagina web de la Sunarp,

« EiComité de Selecciom purs la entrevisia persoaal evaluara Jos siguienses
criterios:

“‘.b..

sunarp)----
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Figura 14: Bases de un concurso publico de méritos 7ta hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.
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DEFINICION DE
CRITERIO

“CRITERIOS PUNTAJE

Dominio ¥ conocimiento | Destresa y conecimiento 5
de Inx funcianes del | tedrco-préctico  sobee
puesio las funciones del puesto
al que postula

Grado de andliss Cupecidad pars 5
comprender situnciones
v resolver pooblemas
Poseer la babilidad para
realizar  un  andbsis

relevantes de In matera
dol pueste  al  que

powtula.

Capacdad para 3
orieTitarse a os
resultadon. Actitud para
finalizar las tarens y
cumplir los objetivos,
adn en situaciones mas
exigentes on cusnto a

Actitud

~~f

| piasas

Capacidnd de expresar 5
oralmente  wsux  aleax,
mformacidn y opisices
de forma clam oy
comperensible,
escuchando vy siendo
recepaivo n s
propuestas de  Jos

Comunicacion

dembs N

La nots minima agrobatoria en la entrevista personal e de trece (13) y la
nota maxima es veinte (20)

Los integrantes del Comité de Selecciom formularan directamente al
postulante las preguntas ¥ repregunias gue estimen convensentes,
debiendo tener en cuenta loa criterios antes sefalados.
Concluida la entrevista perscnal, cada integrante del Comité de Seleccsta
calificara individuaimente al postulante, Los puntajes otorgados por cada
integrante serdn promedindos, el rexultade de este promedio serd ba nota
final que Je corresponderd al postulante en la cupa de entrovista
personal.

10.5 DE LA PUBLICIDAD

La publicacién de la relacsdn de postulantes aprobados /faptos para
rendir las evaluaciones (examen escrite, curmculum vitae, evaluacion

.’ -
. .o: - -
'.n"-'- "

sunarp).-::-
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Figura 15: Bases de un concurso publico de méritos 8va hoja: (modalidad plazo indeterminado).

Fuente: Sunarp 2017.
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psicologica ¥ entrevista

P s,

se realizard en la pagina web

mstituconal (www. sunap,gob, pe)

Los formatos e informacidn adicional se encontrard publicada en Iy

phgina web institucional (www, sunarp.geb.po)
11.DE LAS BONIFICACIONES

113

11.2

13

Banificacién por ser personal Boenciado de las fuerzas armadas;
Se otorgard una bonificacion del diez por ciento [107%) sobre el
puntaje obtenido en la etapa de entrevista persanal, a los
postulantes que hayan acreditado =er Licenciados de las Fuerzas
Armadas de comformidad con la Ley N* 20248 y su reglamento,
Bonificacidn por Discapacidad
Se otorgard una bondficacion por discapacidad del quince por
ciento (15) sobre €] puntaje total, al pestulante que acredite dicha
condiesin de acuerdo a la Ley N* 27050 Ley General de 1a persona
con discapacidad y su Reglamento
Bonificacion & trabajadores de la SUNARP
Los trabajadores de la Sunarp gozaran de una besificacidn
adicional en consideracion a los afios de servicio, la que se aplicard
en la etapa de Evaluacsdn Curricular.
El Comité de Seleccidn asignard bonificaciones adsctonales al
puntaje ya obtenido, hasta tres (03) puntos de bonificacion. El
puntaje de la bonificacion se asignard de la sigulente manera:
¥» A raxdn de [0.5) por cads ano de servicios, con un maximo
de L.5;
» 0.5 puntos por cada reconocimientos que canste en el legajo
personal conforme & ko sefislado en el RIT con un maximo
de 1.5
» lLos deméritos restaran el puntage de la boaificacén en
razin de 0.5 por cada sancdn impuesta que conste en ¢l
legajo persanal.

Se debera tener en cuenta necesariamente ¢l legago personal y los
antecedentes laborales de cada postulante que haya prestado
servicios en la SUNARP aprecando sus mérnitos v deméritos.

No se otorgard benificacdin adicional a quienes hayan prestado
servicios bajo convenio de pricticss pre profesionales, de
conformydad con ¢l Reglamento Interno de Trabego de la Sunarp
aprobado por Resolucsin del Superintendente Nacianal de los
Registros Pablicos N° 342-2015-SUNARP/ SN y sus modificatorias,

12,DE LOS ACCESITARIOS Y DE LA RENUNCIA A LA PLAZA OBTENIDA

E! Comité de Seleccion podra declarar un accesitarso para & plaza
convocada, esta condicidn la ohitiene el postulante que hays alcanzado la
segunda nota final aprobatona mas alta.

Se entenderd que ¢l postulanie gque cbiuvo 1a condicion de ganador,
renuncia a la pliza cuando no se presenta a suscrible € contrato
respective dentro del plazo establecido en el cronograma del concurso
pablico de méritos, Ante esta situacion la Entidad pedri lsmar ol

. - .'
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Figura 16: Bases de un concurso publico de méritos 9na hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.
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Figura 17: Bases de un concurso publico de méritos 10ma hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.

sunarﬁ)----

Py

postulante declarado accrsit cfectos que suscriba el contrato ¢l
mismo din de la invitacion cursada.

13, DISPOSICIONES FINALES

13.1 Sera declarado ganador de la plaza, €] postulante que obtenga el
promedio final mas alto. De presentarse empate en la calificacion,
se definird el resultado mediante sorieo, en presencia de loa
postulantes interesados.

13.2 El ganador del Concurso Publhico de Méritos debera presentar a
requerimiento de la Unidad de Administracién, los documentos
originales o, en su defecto, las copins legalizadas notarialmente,
que sustenten su curriculum vitae, las que seran objeto de contral

posteniar,
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ANEXD 0

FICHA DE INSCRIPCION OE POSTULANTE
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Figura 18: Ficha de inscripcidn del postulante 1ra hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.
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Figura 19: Ficha de inscripcion del postulante 2da hoja: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.
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ANEXO 02
CECLARACION JURADA

Yo , derthcodola)l con DN N
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3 No et nactto wn o Regisiro de Deucores de Reparacores Civles por deltns dolosos |
{REDEREC)

4 No et condens por deltn doloss com mantenca Srme

5 Que la documentackin que susienta mis estudes WO &Carencia Bhomd pesenisds &l
Cemid cw Seleccin os copa fwl def orgng, Iy miems gue es veridca y obea en =i {
poder

6 No conlir con nhabidacitn 0 suspensidn vigams sdminsystive o udicisl necrds o nc en
o Regeiro Naconal de Sanciones de destiucian y Despido

7 NG el inscriio un ol Registoo de degdores almentance

& Gozar do syud Optima

9. Carecer de Anleceduring Judcishes
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Figura 20: Declaracion jurada de identificacion personal: (modalidad plazo indeterminado).

Fuente: Sunarp 2017.
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Figura 21: Declaracion jurada de no tener parentesco: (modalidad plazo indeterminado).
Fuente: Sunarp 2017.




4.3. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA PRIMERA VARIABLE:

4.3.1. Competencias laborales:

87

Tabla 1: ;Cémo colaborador en la empresa, se enfoca en un plan de trabajo

antes de realizar sus responsabilidades?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 10 7.4 7,4 7,4
En Indiferencia 29 21,5 21,5 28,9
Vélidos De acuerdo 86 63,7 63,7 92,6
Totalmente de acuerdo 10 74 74 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 1: ;Como colaborador en la empresa, se enfoca en un plan de trabajo

antes de realizar sus responsabilidades?

Porcentaje

En desacuerdo

En Indiferencia

De acuerdo

Escala de Medicion

Tetalmente de
acuerco

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 63.7% de los

encuestados mencionan que estan de acuerdo con la empresa y por ello se

enfocan en un plan de trabajo antes de realizar sus responsabilidades, el 21.5%

muestran indiferencia con la interrogante y de igual forma se obtiene dos

muestras del 7.4% que muestran estar totalmente de acuerdo y en desacuerdo,
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respectivamente. En conclusion, de acuerdo a la mayoria de los colaboradores
encuestados consideran y afirman que si se enfocan en un plan de trabajo antes
de realizar sus actividades.

Tabla 2: ;Esta de acuerdo que las estrategias que se desarrollan responden a

las expectativas de la institucion?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 2,2 2,2 2,2
En desacuerdo 20 14,8 14,8 17,0
L. En Indiferencia 13 9,6 9,6 26,7
Validos 1y, acuerdo 76 56,3 56,3 83,0
Totalmente de acuerdo 23 17,0 17,0 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Grafico 2: ¢Esta de acuerdo que las estrategias que se desarrollan responden

a las expectativas de la Institucion?

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo En Indiferencia  De acuerdo  Totalmente de
cesacuerdo acuerdo

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 56.3% de los
encuestados estan de acuerdo que las estrategias que se desarrollan responden
a las expectativas de la Institucion, el 17.0% consideran estar totalmente de
acuerdo sobre la interrogante, el 14.8% esta en desacuerdo, el 9.6% muestra

indiferencia y por otro lado el 2.2% esta totalmente en desacuerdo. En
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conclusion, se determind que la mayoria de los colaboradores encuestados

estdn de acuerdo que las estrategias que se desarrollan responden a las

expectativas de la Institucion.

Tabla 3: ¢Es capaz de trabajar activamente en situaciones cambiantes y

retadoras, con serenidad y dominio de si mismo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
En Indiferencia 15 11,1 11,1 11,1
. De acuerdo 85 63,0 63,0 74,1
Vaélidos
Totalmente de acuerdo 35 25,9 25,9 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 3: ¢Es capaz de trabajar activamente en situaciones cambiantes y

retadoras, con serenidad y dominio de si mismo?

Porcentaje

De acuerdo Totalmerte de acuerdo

En Indiferencia

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 63.0% de los
encuestados estan de acuerdo de trabajar activamente en situaciones
cambiantes y retadoras, con serenidad y dominio de si mismo, el 25.9%
consideran estan totalmente de acuerdo con la interrogante y por otra parte el

11.1% muestran indiferencia. En conclusion, se determind que la mayoria de
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los colaboradores encuestados estan de acuerdo de trabajar activamente en

situaciones cambiantes y retadoras, con serenidad y dominio de si mismo.

Tabla 4: ;Coémo colaborador se siente preparado para brindar una buena

atencién a los usuarios de la institucién?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
En Indiferencia 5 3,7 3,7 3,7
. De acuerdo 80 59,3 59,3 63,0
Vaélidos
Totalmente de acuerdo 50 37,0 37,0 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 4: ;Como colaborador se siente preparado para brindar una buena

atencién a los usuarios de la institucion?

Porcentaje

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En Incliferencia

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 59.3% de los
encuestados estan de acuerdo que se sienten preparado para brindar una buena
atencion a los usuarios de la institucion, el 37.0% estan totalmente de acuerdo
con la interrogante, de igual manera el 3.7% muestra indiferencia. En
conclusién, se determind que la mayoria de los colaboradores encuestados
estan de acuerdo que se sienten preparado para brindar una buena atencion a

los usuarios de la Institucion.
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Tabla 5: ¢ Es necesario trabajar con sus compafieros y jefes bajo una filosofia

del trabajo en equipo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido |acumulado
En desacuerdo 3 2,2 2,2 2,2
En Indiferencia 13 9,6 9,6 11,9
Vaélidos De acuerdo 79 58,5 58,5 70,4
Totalmente de acuerdo 40 29,6 29,6 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 5: ¢Es necesario trabajar con sus compafieros y jefes bajo una

filosofia del trabajo en equipo?

Porcentaje

Totalmente de
acuerdo

En desacuerdo En Inciiferencia De acuerdo

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 58.5% de los
encuestados estan de acuerdo que es necesario trabajar con sus compafieros y
jefes bajo una filosofia del trabajo en equipo, el 29.6% estan totalmente de
acuerdo con la interrogante, de igual manera el 9.6% muestran indiferencia, el
2.2% esté en desacuerdo. En conclusién, se determind que la mayoria de los
colaboradores encuestados estan de acuerdo que es necesario trabajar con sus

compafieros y jefes bajo una filosofia del trabajo en equipo.
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Tabla 6: ¢Es consciente que sus capacidades personales es la indicada para

cumplir con las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo que

ocupa?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje [ Porcentaje
valido acumulado

En desacuerdo 6 4,4 4,4 4,4

En Indiferencia 12 8,9 8,9 13,3

Validos  De acuerdo 101 74,8 74,8 88,1

Totalmente de acuerdo 16 11,9 11,9 100,0

Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 6: ¢Es consciente que sus capacidades personales es la indicada para

cumplir con las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo que

ocupa?

Porcentaje

En desacuerdo

En Indiferencia

De acuerdo

Escala de Medicion

Totalmente de
acuerdo

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 74.8% de los

encuestados estan de acuerdo sobre la interrogante, el 11.9% estan totalmente

conscientes de que sus capacidades personales es la indicada para cumplir con

las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo que ocupa, de igual

manera el 8.9% muestran indiferencia, el 4.4% estd en desacuerdo. En
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conclusion, se determind que la mayoria de los colaboradores encuestados son
conscientes de que sus capacidades personales es la indicada para cumplir con
las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo que ocupa.

Tabla 7: ;Cémo colaborador esta de acuerdo que con las evaluaciones que se

dan, basadas en las competencias y caracteristicas individuales?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3,0 3,0 3,0
En desacuerdo 25 18,5 18,5 21,5
. En Indiferencia 24 17,8 17,8 39,3
Validos 14 2cuerdo 66 48,9 48,9 88,1
Totalmente de acuerdo 16 11,9 11,9 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 7: ;Como colaborador esta de acuerdo que con las evaluaciones que

se dan, basadas en las competencias y caracteristicas individuales?

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo En Indiferencia  De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 48.9% de los
encuestados estan de acuerdo con las evaluaciones que se dan, basadas en las
competencia y caracteristicas individuales, el 18.5% estan en desacuerdo con
lainterrogante, de igual manera el 17.8% muestran indiferencia, el 11.9% estan

totalmente de acuerdo, asimismo el 3.0% esta totalmente en desacuerdo. En
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conclusioén, se determind que la mayoria de los colaboradores encuestados
muestran estar de acuerdo con la interrogante.

Tabla 8: ¢El personal responsable debe identificar, en su area de trabajo,

diversos problemas, sus causas, asi como buscar soluciones viables con plena

autonomia?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 18 13,3 13,3 13,3
En Indiferencia 31 23,0 23,0 36,3
Validos De acuerdo 76 56,3 56,3 92,6
Totalmente de acuerdo 10 7,4 7,4 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Grafico 8: ¢El personal responsable debe identificar, en su area de trabajo,
diversos problemas, sus causas, asi como buscar soluciones viables con plena

autonomia?

Porcentaje

En desacuerdo En Incliferencia De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 56.3% de
encuestados estan de acuerdo con la interrogante, el 23.0% muestran
indiferencia sobre la interrogante, el 13.3% estan en desacuerdo, por otro lado,
el 7.4% estan totalmente de acuerdo. En conclusion, se determin6 que la

mayoria de la poblacion encuestada estdn de acuerdo de que el personal
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responsable debe identificar, en su area de trabajo diversos problemas, sus
causas, asi como buscar soluciones viables con plena autonomia.

Tabla 9: ¢Esta de acuerdo de que como colaborador, debe estar preparado

para tomar decisiones, y dar solucion a los problemas que se presentan en su

area?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 1 0,7 0,7 0,7

En Indiferencia 21 15,6 15,6 16,3

Validos De acuerdo 84 62,2 62,2 78,5

Totalmente de acuerdo 29 21,5 21,5 100,0

Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 9: ¢Esta de acuerdo de que como colaborador, debe estar preparado
para tomar decisiones, y dar solucion a los problemas que se presentan en su

area?

Porcentaje

En desacuerdao En Indiferencia De acuerdo Totalmente cle
acuerdo

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 62.2% de los
encuestados estdn de acuerdo de que deben estar preparados para tomar
decisiones, y dar solucion a los problemas que se presentan en su area sobre la
interrogante, el 21.5% estan totalmente de acuerdo con la interrogante, de igual

manera el 15.6% muestran indiferencia y el 0.7% estan en desacuerdo. En
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conclusion, se determiné que la mayoria de la poblacion encuestada estan de
acuerdo con la interrogante.

Tabla 10: ¢El liderazgo es una actividad que debe desarrollarla solo los jefes

en la Institucién?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 42 31,1 31,1 31,1
En desacuerdo 31 23,0 23,0 54,1
- En Indiferencia 22 16,3 16,3 70,4
Validos e o cuerdo 35 25,9 25,9 96,3
Totalmente de acuerdo 5 3,7 3,7 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Grafico 10: El liderazgo es una actividad que debe desarrollarla solo los

jefes en la Institucién?

Porcentaje

Totalmerte en En desacuerdo En Indiferencia  De acuerdo  Totalmente ce
desacuerdo acuerdo

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 31.1% de los
encuestados estidn totalmente en desacuerdo de que el liderazgo es una
actividad que debe desarrollarla solo los jefes en la institucién, el 25.9 % estan
de acuerdo sobre la interrogante, de igual manera el 23.0% estan en

desacuerdo, el 16.3% muestra indiferencia, asimismo el 3.7% esta totalmente
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de acuerdo. En conclusion, se determind que la mayoria de la poblacion

encuestada muestran estar totalmente en desacuerdo con la interrogante.

4.4. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA SEGUNDA VARIABLE:

4.4.1. Andlisis de puestos:

Tabla 11: ;Se encuentra de acuerdo con las tareas fisicas y mentales que

desarrolla dentro de su puesto de trabajo?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 28 20,7 20,7 20,7
En Indiferencia 31 23,0 23,0 43,7
Validos  De acuerdo 71 52,6 52,6 96,3
Totalmente de acuerdo 5 3,7 3,7 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 11: ;Se encuentra de acuerdo con las tareas fisicas y mentales que

desarrolla dentro de su puesto de trabajo?

Porcentaje

En desacuerdo

En Indiferencia
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 52.6% de los

encuestados estan totalmente de acuerdo con las tareas fisicas y mentales que

desarrolla dentro de su puesto de trabajo, el 23.0 % muestran indiferencia con

la interrogante, de igual manera el 20.7% estan en desacuerdo, asimismo el

3.7% estéa totalmente de acuerdo. En conclusion, se determind que la mayoria
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de la poblacién encuestada muestran estar de acuerdo con las tareas fisicas y

mentales que desarrolla dentro de su puesto de trabajo.

Tabla 12: ¢ Las responsabilidades que se le encomienda diariamente en la

institucién responde a sus competencias?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
En desacuerdo 11 8,1 8,1 8,1
En Indiferencia 17 12,6 12,6 20,7
Validos De acuerdo 89 65,9 65,9 86,7
Totalmente de acuerdo 18 13,3 13,3 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 12: ¢ Las responsabilidades que se le encomienda diariamente en la

institucion responden a sus competencias?

Porcentaje

Totalmente ce
acuerco

De acuerdo
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 65.9% de los
encuestados estdn de acuerdo de que las responsabilidades que se le
encomienda diariamente en la institucion responden a sus competencias, el
13.3 % estan totalmente de acuerdo sobre la interrogante, de igual manera el

12.6% muestran indiferencia, asimismo el 8.1% esté totalmente en desacuerdo.
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En conclusién, se determiné que la mayoria de la poblacion encuestada
muestran estar de acuerdo de que las responsabilidades que se le encomienda
diariamente en la institucion responden a sus competencias.

Tabla 13: ;Deberia haber un requisito minimo de educacion, para cada

puesto en la instituciéon?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
En desacuerdo 2 1,5 1,5 1,5
En Indiferencia 26 19,3 19,3 20,7
Vélidos  De acuerdo 96 71,1 71,1 91,9
Totalmente de acuerdo 11 8,1 8,1 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 13: ;Deberia haber un requisito minimo de educacion, para cada

puesto en la instituciéon?

Porcentaje

En desacuerdo En Indiferencia De acuerdo Totaimente de
acuerdo
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 71.1% de los
encuestados estan de acuerdo que se deberia establecer un requisito minimo de
educacidn, para cada puesto en la institucion, el 19.3 % muestran indiferencia,
de igual manera el 8.1% estan totalmente de acuerdo, asimismo el 1.5% esta

en desacuerdo. En conclusion, se determin6 que la mayoria de la poblacion
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encuestada muestran estar de acuerdo de que deberia haber un requisito

minimo de educacion, para cada puesto en la institucion.

4.4.2. Reclutamiento de personal:

Tabla 14: ;Las fuentes de reclutamiento de personal en la institucion, brinda

la oportunidad a la poblacion en general?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 5,2 5,2 5,2
En desacuerdo 41 30,4 30,4 35,6
. En Indiferencia 47 34,8 34,8 70,4
Validos 1 2cuerdo 37 27,4 27,4 97,8
Totalmente de acuerdo 3 2,2 2,2 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Grafico 14: ;Las fuentes de reclutamiento de personal en la institucion,

brinda la oportunidad a la poblacién en general?
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Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten observar que el 34.8% de los

encuestados muestra indiferencia, el 30.4 % estan en desacuerdo que las

fuentes de reclutamiento de personal en la institucion, brinda la oportunidad a

la poblacion en general, de igual manera el 27.4% estan de acuerdo, el 5.2%

muestran estar totalmente de acuerdo, asimismo el 2.2% esta totalmente de
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acuerdo. En conclusion, se determind que la mayoria de la poblacion
encuestada muestran indiferencia con las fuentes de reclutamiento de personal
en la institucion.

Tabla 15: ;Esta usted de acuerdo que los datos que especifican en el

Curriculum vitae, son importantes para el reclutamiento de personal?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
En desacuerdo 5 3,7 3,7 3,7
Valid En Indiferencia 30 22,2 22,4 26,1
31998 pe acuerdo 92 68,1 68,7 94,8
Totalmente de acuerdo 7 52 52 100,0
Total 135 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 15: ¢Esta usted de acuerdo que los datos que especifican en el

Curriculum vitae, son importantes para el reclutamiento de personal?

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de
acuerdo

En desacuerdo En Indiferencia

Escala de Medicion

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 68.7% de los
encuestados estan de acuerdo que los datos que especifican en el Curriculum
vitae, son importantes para el reclutamiento de personal, el 22.4% muestran
indiferencia sobre la interrogante, de igual manera el 5.2% estan totalmente de

acuerdo, asimismo el 3.7% esta en desacuerdo. En conclusién, se determiné
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que la mayoria de la poblacion encuestada muestran estar de acuerdo de que

los datos que especifican en el Curriculum vitae, son importantes para el

reclutamiento de personal.

Tabla 16: ;Se desarrolla la publicacion oportuna, y existe una transparencia

adecuada en el reclutamiento de personal?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 5,9 5,9 5,9
En desacuerdo 48 35,6 35,6 41,5
. En Indiferencia 33 24,4 24,4 65,9
Validos De acuerdo 38 28,1 28,1 94,1
Totalmente de acuerdo 8 5,9 5,9 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Grafico 16: ¢Se desarrolla la publicacién oportuna, y existe una transparencia

adecuada en el reclutamiento de personal?
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Totalmente en En desacuerdo En Indiferencia  De acuerdo  Totalmente de

desacuerdo acuerdo
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 35.6% de los
encuestados estan en desacuerdo que se desarrolle la publicacion oportuna, y
asimismo consideran que existe una transparencia adecuada en el
reclutamiento de personal, el 28.1 % esta de acuerdo con la interrogante, de

igual manera el 24.4% muestran indiferencia, asimismo se obtiene dos
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muestras del 5.9% que estan totalmente de acuerdo y totalmente en

desacuerdo, respectivamente. En conclusion, se determind que la mayoria de

la poblacidn encuestada estan en desacuerdo con la interrogante.

Tabla 17: ¢Las oportunidades y posibilidades en el reclutamiento de personal

son las mismas para los postulantes de la fuente interna y la fuente externa?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
Totalmente en desacuerdo 20 14,8 14,8 14,8
En desacuerdo 41 30,4 30,4 45,2
. En Indiferencia 25 18,5 18,5 63,7
Validos De acuerdo 43 31,9 31,9 95,6
Totalmente de acuerdo 6 4.4 4,4 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 17: ¢Las oportunidades y posibilidades en el reclutamiento de

personal son las mismas para los postulantes de la fuente interna y la fuente

externa?
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 31.9% de los

encuestados estan de acuerdo con las oportunidades y posibilidades en el

reclutamiento de personal que son las mismas para los postulantes de la fuente

interna y la fuente externa el 30.4 % estan en desacuerdo con la interrogante,

de igual manera el 18.5% muestran indiferencia, asimismo el 14.8% esta
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totalmente en desacuerdo y el 4.4% esté totalmente de acuerdo. En conclusion,

se determind que la mayoria de la poblacion encuestada muestran estar de

acuerdo con la interrogante.

4.4.3. Seleccion de personal:

Tabla 18: ;Esta usted de acuerdo que los datos que especifican en el

Curriculum vitae, son importantes para para la seleccion de personal?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido | acumulado
En desacuerdo 5 3,7 3,7 3,7
En Indiferencia 29 21,5 21,5 25,2
Validos  De acuerdo 98 72,6 72,6 97,8
Totalmente de acuerdo 3 2,2 2,2 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 18: ;Esta usted de acuerdo que los datos que especifican en el

Curriculum vitae, son importantes para para la seleccion de personal?

Porcentaje

En desacuerdo

En Indiferencia

De acuerdo

acuerdo

Escala de Medicion

Totalmente de

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 72.6% de los

encuestados estan de acuerdo que los datos que especifican en el Curriculum

vitae, son importantes para la seleccion de personal, de igual manera el 21.5%

muestran indiferencia, asimismo el 3.7% esta en desacuerdo y el 2.2% esta

totalmente acuerdo. En conclusion, se determind que la mayoria de la
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poblacion encuestada muestran estar de acuerdo que los datos que especifican
en el Curriculum vitae, son importantes para la seleccion de personal.

Tabla 19: (EI proceso de seleccion de personal de la institucion es

transparente y libre para todas las personas que cumplen con los requisitos

del puesto?
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 4,4 4,4 4,4
En desacuerdo 46 34,1 34,1 38,5
L En Indiferencia 26 19,3 19,3 57,8
Validos - b, acuerdo 53 39,3 39,3 97,0
Totalmente de acuerdo 4 3,0 3,0 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 19: (EIl proceso de seleccion de personal de la institucion es
transparente y libre para todas las personas que cumplen con los requisitos
del puesto?

Porcentaje
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desacuerdo acuerdo
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 39.3% de los
encuestados estan de acuerdo que el proceso de seleccidn de personal de la
institucidn es transparente y libre para todas las personas que cumplen con los
requisitos del puesto, de igual manera el 34.10estan en desacuerdo con la

interrogante, asimismo el 19.3% muestra indiferencia, el 4.4% esta totalmente
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en desacuerdo y el 3.0% esta totalmente de acuerdo. En conclusién, se

determind que la mayoria de la poblacién encuestada muestran estar de

acuerdo con la interrogante.

Tabla 20: ;Esta de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el

conocimiento y facilidad de expresién verbal de la persona?

Frecuencia [ Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
En desacuerdo 12 8,9 8,9 8,9
En Indiferencia 21 15,6 15,6 24,4
Validos De acuerdo 95 70,4 70,4 94,8
Totalmente de acuerdo 7 5,2 5,2 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 20: ¢Esta de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el

conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 70.4% de los
encuestados estan de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona, de igual manera el
15.6% muestra indiferencia con la interrogante, asimismo el 8.9% esta en

desacuerdo, asimismo el 5.2% esta totalmente de acuerdo. En conclusion, se
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determind que la mayoria de la poblacién encuestada muestran estar de
acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el conocimiento y
facilidad de expresion verbal de la persona

Tabla 21: ;Las técnicas de seleccion de personal en la institucion evalla de

forma adecuada a las personas de cada puesto?

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 0,7 0,7 0,7
En desacuerdo 42 31,1 31,1 31,9
L En Indiferencia 22 16,3 16,3 48,1
Validos 1y, acuerdo 67 49,6 49,6 97,8
Totalmente de acuerdo 3 2,2 2,2 100,0
Total 135 100,0 100,0

Fuente: Resultado del SPSS 24.

Gréfico 21: ¢ Las técnicas de seleccion de personal en la institucion evalta de

forma adecuada a las personas de cada puesto?
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Fuente: Resultado del SPSS 24.

Interpretacion: Los datos obtenidos permiten evidenciar que, el 49.6% de los
encuestados estan de acuerdo que las técnicas de seleccion de personal en la
institucién evaltuan de forma adecuada a las personas de cada puesto, de igual
manera el 31.1% estan en desacuerdo con la interrogante, asimismo el 16.3%

muestra indiferencia, el 2.2% estd totalmente de acuerdo y el 0.7% esta



108

totalmente en desacuerdo. En conclusién, se determiné que la mayoria de la
poblacion encuestada muestran estar de acuerdo que las técnicas de seleccion
de personal en la institucion evalGan de forma adecuada a las personas de cada
puesto.
45. PRUEBA DE HIPOTESIS:
4.5.1. Prueba de la Hipdtesis General:
A. Planteamiento de la hipdtesis estadistica:
a. Hipdtesis Alterna (Ha):
La gestion por competencias, se relaciona significativamente con
el proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° V11
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Hi: Si p-valor < 0.05 entonces, Si existe relacion estadistica
significativa.
b. Hipdtesis Nula (Ho):
La gestion por competencias, no se relaciona significativamente
con el proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N°
V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Ho: Si p-valor > 0.05 entonces, No existe relacion estadistica
significativa.
B. Determinacion del nivel de significancia:
El nivel de significancia considerado es (o = 0.05).
El nivel de confianza es 95%.
C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba:
El estadigrafo de prueba que se utilizo es la Rho de Spearman, porque

los datos estan compuestos por variables cuantitativas ordinales.
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Tabla 22: Correlacion entre las variables la gestion por competencias y la

dotacién del personal.

Gestion por Dotacidn de

Competencias Personal
Rho de Gestion por  Coeficiente de correlacion 1,000 ,499™
Spearman Competencias  Sig. (bilateral) . ,000
N 135 135
Dotacion de  Coeficiente de correlacion 499™ 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 135 135

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS.

Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla
desarrollada por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Tabla 23: Significado de correlacion.

Correlacién negativa perfecta -1,00
Correlacion negativa muy fuerte -0,90
Correlacion negativa considerable -0,75
Correlacion negativa media -0,50
Correlacion negativa débil -0,25
Correlacién negativa muy debil -0,10
No existe correlacion alguna 0,00
Correlacion positiva muy débil +0,10
Correlacién positiva débil +0,25
Correlacion positiva media +0,50
Correlacion positiva considerable +0,75
Correlacién positiva muy fuerte +0,90
Correlacion positiva perfecta +1,00

Fuente: Hernandez, R., et.al.,2014, p.305.
D. Toma de Decisiones:
Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe

una correlacion positiva moderada con un valor de 0.499, y un p valor de
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0.000 que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que
existe suficiente evidencia estadistica para aceptar la hip6tesis general. Por
lo tanto, la gestion por competencias se relaciona significativamente con el
proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.
4.5.2. Prueba de Hipdtesis Especifica 1:
A. Planteamiento de la hipdtesis estadistica:
a. Hipdtesis Alterna (Ha):
Las competencias laborales, se relaciona significativamente con el
proceso de anélisis de puestos en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.
Hi: Si p-valor < 0.05 entonces, Si existe relacion estadistica
significativa.
b. Hipdtesis Nula (Ho):
Las competencias laborales, no se relaciona significativamente
con el proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° V11
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Ho: Si p-valor > 0.05 entonces, No existe relacion estadistica
significativa.
B. Determinacion del nivel de significancia:
El nivel de significancia considerado es (o = 0.05).
El nivel de confianza es 95%.
C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba:
El estadigrafo de prueba que se utilizo es la Rho de Spearman, porque

los datos estan compuestos por variables cuantitativas ordinales.
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Tabla 24: Correlacion entre las competencias laborales y el proceso de

analisis de puestos.

Competencias Andlisis de

Laborales Puestos
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 ,360™
Rho de Laborales Sig. (bilateral) . ,002
Spearman N 135 135
Analisis de Coeficiente de correlacion ,360™ 1,000
Puestos Sig. (bilateral) 002
N 135 135

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS.

Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla
desarrollada por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
D. Toma de Decisiones:
Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacion positiva débil con un valor de 0.360, y un p valor de 0.002
que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hip6tesis especifica 1. Por lo
tanto, las competencias laborales, se relaciona significativamente con el
proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° V11 Sede — Huancayo,
en el periodo 2017.
4.5.3. Prueba de Hipotesis Especifica 2:
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica:
a. Hipotesis Alterna (H1):
Las competencias laborales, se relaciona significativamente con el
proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° VIII

Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
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Hi: Si p-valor < 0.05 entonces, Si existe relacion estadistica
significativa.
b. Hipotesis Nula (Ho):
Las competencias laborales, no se relaciona significativamente
con el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral
N° V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Ho: Si p-valor > 0.05 entonces, No existe relacion estadistica
significativa.
B. Determinaciéon del nivel de significancia:
El nivel de significancia considerado es (o = 0.05).
El nivel de confianza es 95%.
C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba:
El estadigrafo de prueba que se utilizé es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables cuantitativas ordinales.

Tabla 25: Correlacion entre las competencias laborales y el proceso de

reclutamiento de personal.

Competencias  Reclutamiento

Laborales de Personal
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 378
Laborales Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 135 135
Spearman  Reclutamiento de Coeficiente de correlacion 378" 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 135 135

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS.
Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla

desarrollada por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
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D. Toma de Decisiones:

Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe

una correlacion positiva débil con un valor de 0.378, y un p valor de 0.000

que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe

suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 2. Por lo

tanto, las competencias laborales, se relaciona significativamente con el

proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° VIII Sede —

Huancayo, en el periodo 2017.

4.5.4. Prueba de Hipdtesis Especifica 3:

A. Planteamiento de la hipdtesis estadistica:

a.

Hipdtesis Alterna (Ha):

Las competencias laborales, se relaciona significativamente con el
proceso de seleccion de personal en la Zona Registral N° V111 Sede
— Huancayo, en el periodo 2017.

Hi: Si p-valor < 0.05 entonces, Si existe relacion estadistica
significativa.

Hipotesis Nula (Ho):

Las competencias laborales, se relaciona significativamente con el
proceso de seleccidn de personal en la Zona Registral N° V111 Sede
— Huancayo, en el periodo 2017.

Ho: Si p-valor > 0.05 entonces, No existe relacion estadistica

significativa.

B. Determinacion del nivel de significancia:

El nivel de significancia considerado es (o = 0.05).

El nivel de confianza es 95%.
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C. Eleccién del Estadigrafo de Prueba:
El estadigrafo de prueba que se utilizé es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables cuantitativas ordinales.

Tabla 26: Correlacion entre las competencias laborales y el proceso de

seleccion de personal.

Competencias ~ Seleccion de

Laborales Personal
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 ,339™
Laborales Sig. (bilateral) : ,005
Rho de N 135 135
Spearman Seleccion de  Coeficiente de correlacion ,339™ 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,005
N 135 135

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS.

Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla
desarrollada por (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014).
D. Toma de Decisiones:
Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacion positiva débil con un valor de 0.339, y un p valor de 0.005
que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 3. Por lo
tanto, las competencias laborales, se relaciona significativamente con el
proceso de seleccién de personal en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.
4.5.5. Prueba de Hipotesis Especifica 4:
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica:

a. Hipotesis Alterna (H1):
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Las competencias conductuales, se relaciona significativamente
con el proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIII
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Hi: Si p-valor < 0.05 entonces, Si existe relacion estadistica
significativa.
b. Hipdtesis Nula (Ho):
Las competencias conductuales, no se relaciona significativamente
con el proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° VIII
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Ho: Si p-valor > 0.05 entonces, No existe relacion estadistica
significativa.
B. Determinacién del nivel de significancia:
El nivel de significancia considerado es (o = 0.05).
El nivel de confianza es 95%.
C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba:
El estadigrafo de prueba que se utiliz6 es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables cuantitativas ordinales.

Tabla 27: Correlacion entre las competencias conductuales y el proceso de
analisis de puestos.

Competencias ~ Analisis de

conductuales Puestos
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 531"
conductuales  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 135 135
Spearman Andlisisde  Coeficiente de correlacion 531" 1,000
Puestos Sig. (bilateral) ,000
N 135 135

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS.
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Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla
desarrollada por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
D. Toma de Decisiones:
Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacién positiva media con un valor de 0.531, y un p valor de 0.000
que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 4. Por lo
tanto, las competencias conductuales, se relaciona significativamente con el
proceso de analisis de puestos en la Zona Registral N° V11 Sede — Huancayo,
en el periodo 2017.
4.5.6. Prueba de Hipdtesis Especifica 5:
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica:
a. Hipotesis Alterna (Ha):
Las competencias conductuales, se relaciona significativamente con
el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° V11
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Hi: Si p-valor < 0.05 entonces, Si existe relacion estadistica
significativa.
b. Hipdtesis Nula (Ho):
Las competencias conductuales, no se relaciona significativamente
con el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral
N° VIII Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Ho: Si p-valor > 0.05 entonces, No existe relacion estadistica
significativa.

B. Determinacion del nivel de significancia:
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El nivel de significancia considerado es (o = 0.05).

El nivel de confianza es 95%.
C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba:

El estadigrafo de prueba que se utiliz6 es la Rho de Spearman, porque
los datos estan compuestos por variables cuantitativas ordinales.

Tabla 28: Correlacion entre las competencias conductuales y el proceso de

reclutamiento de personal.

Competencias ~ Reclutamiento

conductuales de Personal
Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,685™
conductuales  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 135 135
Spearman Reclutamiento  Coeficiente de correlacion ,685™ 1,000
de Personal  Sig. (bilateral) ,000
N 135 135

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS.

Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla
desarrollada por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
D. Toma de Decisiones:

Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacion positiva débil con un valor de 0.685, y un p valor de 0.000 que
resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 5. Por lo
tanto, las competencias conductuales, se relaciona significativamente con el
proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.

4.5.7. Prueba de Hipdtesis Especifica 6:

A. Planteamiento de la hipdtesis estadistica:
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a. Hipotesis Alterna (Hy):
Las competencias conductuales, se relaciona significativamente
con el proceso de seleccion de personal en la Zona Registral N°
VIl Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Hi: Si p-valor < 0.05 entonces, Si existe relacion estadistica
significativa.
b. Hipdtesis Nula (Ho):
Las competencias conductuales, se relaciona significativamente
con el proceso de seleccion de personal en la Zona Registral N°
V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
Ho: Si p-valor > 0.05 entonces, No existe relacion estadistica
significativa.
B. Determinacién del nivel de significancia:
El nivel de significancia considerado es (o = 0.05).
El nivel de confianza es 95%.
C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba:
El estadigrafo de prueba que se utiliz6 es la Rho de Spearman, porque
los datos estdn compuestos por variables cuantitativas ordinales.

Tabla 29: Correlacion entre las competencias conductuales y el proceso de
seleccion de personal.

Competencias  Seleccion de

conductuales Personal
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 637
conductuales  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 135 135
Spearman Seleccion de  Coeficiente de correlacion 637 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 135 135

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS.
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Para la interpretacion de este coeficiente tomamos en cuenta la tabla

desarrollada por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
D. Toma de Decisiones:

Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe
una correlacion positiva débil con un valor de 0.637, y un p valor de 0.000
que resulta ser menor a 0.05; como consecuencia, se concluye en que existe
suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 6. Por lo
tanto, las competencias conductuales, se relaciona significativamente con el
proceso de seleccion de personal en la Zona Registral N° VIII Sede —
Huancayo, en el periodo 2017.

4.6. Discusion de los resultados:

1. Enel mundo de la gestion del recurso intelectual, la gestion por competencias se
enfoca basicamente al desarrollo de lo que las personas realizan en ese momento
y en lo que son capaces de realizar en futuro; esto implica que se debe trabajar
conjuntamente con el area de recursos humanos, en lo cual se debe poner mas
énfasis a las personas para asi poder mejorar sus capacidades de desarrollo.

Al respecto encontramos a (Alles, 2015) nos dice que la gestion por competencias
es: “Modelo de Gestion que permite alinear a las personas que integran una
organizacion (directivos y demas niveles organizacionales) en pos de los
objetivos estratégicos. Implica un conjunto de procesos relacionados con las
personas que integran la organizacion. Permite seleccionar, evaluar y desarrollar
a las personas en relacion con las competencias necesarias para alcanzar la
estrategia organizacional” (p. 79).

La autora nos menciona que la gestién por competencias es un modelo que

permite que las personas estén alineadas al trabajo y que la manera que se verifica
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es mediante la seleccidn, evaluar y desarrollo, para asi poder complementar asi
los objetivos de la organizacién, también nos menciona que ayuda a manejar una
mejor organizacion.

Por otro lado (Cuesta, 2015) al respecto menciona: “La gestion del desempefio
por competencias se enfoca esencialmente en el desarrollo, en lo que las personas
“seran capaces de hacer” en el futuro. A esa gestion, el pensamiento estratégico
y la pro actividad le son inmanentes. La gestion de competencias es hoy
concepcion relevante a comprender en la Gestion de Recursos Humanos (GRH),
implicando mayor integracion entre estrategia, sistema de trabajo y cultura
organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades de las
personas y su desarrollo” (p.255).

El autor nos menciona que la gestion por desempefio también conocido por la
gestion por competencias, tiene que ver con el desarrollo de las personas que en
el presente desarrollan sus capacidades y en la cual se puede utilizar estrategias
para asi poder incrementar su desarrollo en un futuro, y tener un mayor
conocimiento sobre las potencialidades de las personas.

En otras palabras, hablar de gestion por competencias es hablar de ciertas
caracteristicas que diferencias a una persona de otra estas caracteristicas son
definidas como las competencias laborales (competencia que enmarca el saber y
el saber hacer), es decir, son las capacidades para responder exitosamente una
demanda o llevar a cabo una actividad o tarea segun criterios de desempefio
definidos por la empresa u organizacion.

Como podemos ver esta apreciacion es respaldada con lo que menciona la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) citado por Alles, M. (2015) la

establece como “Una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una
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actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una
probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y
demostrada” (p. 80).

De igual manera, se habla de las competencias conductuales, las cuales estan
compuestas por habilidades o atributos personales de la conducta de una persona
que puede definirse como caracteristica de su comportamiento. Respaldando esta
apreciacion encontramos a Lazzati, S. (2008) las competencias conductuales “Son
las competencias compartidas, que comprenden aspectos del comportamiento,
comunes a distintas areas funcionales, incluyendo las competencias gerenciales”
(p. 23)

Por el lado de la variable dotacion de personal, podemos decir que se refiere al
proceso de reclutar, contratar, orientar, retener y despedir empleados; la dotacién
de personal es parte del area de recursos humanos, su aplicacion es interna ya que
se encargara de la capacitacion de todo el personal y asi mantener una empresa
competitiva y eficiente. Al respecto (Wheelen & Hunger, 2007) no sindican que
“La dotacion de personal implica contratar nuevas personas con nuevas destrezas
inadecuadas o insuficientes o capacitar a los empleados existentes para que
aprendan nuevas destrezas” (p. 240).

Por lo tanto, la dotacion de personal se refiere al proceso de reclutar, contratar,
orientar, retener y despedir empleados; la dotacidn de personal es parte del area
de recursos humanos, su aplicacion es interna ya que se encargara de la
capacitacion de todo el personal y asi mantener una empresa competitiva y
eficiente.

En respuesta a nuestro objetivo general, conforme al coeficiente Rho de

Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacidn positiva moderada con un
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valor de 0.499, y un p valor de 0.000 que resulta ser menor a 0.05; como
consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para
aceptar la hipétesis general.

Por lo tanto, la gestion por competencias se relaciona significativamente con el
proceso de dotacidn del personal en la Zona Registral N° VIII Sede — Huancayo,
en el periodo 2017. En concordancia a ello en el escenario internacional (Gémez
& Mendoza, 2013) en su investigacion titulada: Modelo de gestion por
competencias para la empresa ACMED S.A.S., desarrollada en la Universidad de
Cartagena. Llegan a las conclusiones siguientes: al aplicar el modelo de
competencias en la capacitacion del talento humano de la organizacion, se hace
necesario analizar los requerimientos de los cargos y evaluar la fuerza laboral,
con el propdésito de saber con qué personal cuenta la organizacion y estar
informado sobre cuales seran los posibles candidatos para ascenso o0
transferencias futuras.

El modelo de gestion integra y articula los procesos de seleccién, evaluacion del
desempefio y capacitacion, lo que le permite a la organizacion gestionar, potenciar
y desarrollar el talento humano con que cuenta, de igual manera el modelo de
gestion por competencias para el personal de la empresa en estudio utilizo la
clasificacion de la UNESCO, Edgar Morin y Mc Clelland quienes planteas que
las competencias deben ser: las de saber, saber hacer y ser. Para su elaboracion se
aplico un instrumento que permitiera conocer la descripcion del cargo y
posteriormente se analizd esto contra la clasificacion seleccionaday se definieron

los perfiles por competencia a cada cargo.
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Los beneficios que se logro es la de poder gestionar, potenciar y desarrollar el
talento humano, al poder implementarlo. Por otro lado, hacemos mencion que la
investigacion es de tipo descriptivo. Y en el escenario nacional (Casa, 2015) en
su investigacion titulada: Gestion por competencias y desempefio laboral del
administrativo en la Municipalidad Distrital de San Jer6nimo — 2015,
desarrollada en la Facultad de ciencias de la empresa de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas. Andahuaylas, Perl. Llegd a la siguiente conclusion: Con
relacion al objetivo general: determinar la relacion que existe entre Gestion por
Competencias y Desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad distrital de San Jerénimo, se concluye que el valor “sig.” es de
0.000, que es menor al nivel de significancia de 0.05, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho).

Por lo tanto, se afirmar con un nivel de confianza de 95% que si existe una
relacion significativa entre la variable gestién por competencias y la variable
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad distrital de
San Jerénimo. Del mismo modo el valor de correlacion que existe entre las
variables gestion por competencias y desempefio laboral, utilizando el coeficiente
de Pearson, es de 0,555 lo que significa que existe una correlacion positiva

moderada.
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CONCLUSIONES

1. Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacién
positiva moderada con un valor de 0.499, y un p valor de 0.000 que resulta ser menor a
0.05; como consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para
aceptar la hipétesis general. Por lo tanto, la gestion por competencias se relaciona
significativamente con el proceso de dotacion del personal en la Zona Registral N° VIII
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

2. Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacion
positiva débil con un valor de 0.360, y un p valor de 0.002 que resulta ser menor a 0.05;
como consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar
la hipétesis especifica 1. Por lo tanto, las competencias laborales, se relaciona
significativamente con el proceso de andlisis de puestos en la Zona Registral N° VIII Sede
— Huancayo, en el periodo 2017.

3. Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacion
positiva débil con un valor de 0.378, y un p valor de 0.000 que resulta ser menor a 0.05;
como consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar
la hipdtesis especifica 2. Por lo tanto, las competencias laborales, se relaciona
significativamente con el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N°
V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

4. Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacion
positiva débil con un valor de 0.339, y un p valor de 0.005 que resulta ser menor a 0.05;
COmo consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar

la hipotesis especifica 3. Por lo tanto, las competencias laborales, se relaciona
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significativamente con el proceso de seleccidn de personal en la Zona Registral N° VIII
Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacion
positiva media con un valor de 0.531, y un p valor de 0.000 que resulta ser menor a 0.05;
como consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar
la hipdtesis especifica 4. Por lo tanto, las competencias conductuales, se relaciona
significativamente con el proceso de andlisis de puestos en la Zona Registral N° VIII Sede
— Huancayo, en el periodo 2017.

Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacion
positiva débil con un valor de 0.685, y un p valor de 0.000 que resulta ser menor a 0.05;
como consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar
la hipotesis especifica 5. Por lo tanto, las competencias conductuales, se relaciona
significativamente con el proceso de reclutamiento de personal en la Zona Registral N°
V111 Sede — Huancayo, en el periodo 2017.

Conforme al coeficiente Rho de Spearman, al 95% de confianza, existe una correlacion
positiva débil con un valor de 0.637, y un p valor de 0.000 que resulta ser menor a 0.05;
como consecuencia, se concluye en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar
la hipotesis especifica 6. Por lo tanto, las competencias conductuales, se relaciona
significativamente con el proceso de seleccion de personal en la Zona Registral N° VIII

Sede — Huancayo, en el periodo 2017.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda implantar un plan de gestion por competencias a lo largo del proceso de
dotacion de personal, ya que su aplicacién es interna ya que se encargara de la
diferenciacion de todo el personal y asi mantener a la institucion competitiva y
eficiente, en el servicio que se brinda a la sociedad en general.
Se recomienda también, que, dentro del proceso de analisis de los puestos de trabajo,
se deben aclarar las competencias laborales que definan el perfil del personal idoneo
para el puesto, ya que eso depende la productividad en su desempefio.
Dentro del proceso de reclutamiento de personal se recomienda como estrategia, tomar
en cuenta las competencias laborales de los postulantes, porque de ello depende la
calidad, eficiencia y eficacia en sus funciones.
Las evaluaciones que se desarrollen dentro del proceso de seleccidn de personal, ya sea
escritas, psicoldgicas y en las entrevistas, deben incluirse preguntas que determinen las
competencias laborales y que estas sean necesarias para el area que postula.
Se recomienda también, que, dentro del proceso de andlisis de los puestos de trabajo,
se deben aclarar las competencias conductuales que definan el perfil del personal
idéneo para el puesto, ya que eso depende la relacién exitosa entre los miembros de la
institucion.
Dentro del proceso de reclutamiento de personal se recomienda como estrategia, tomar
en cuenta las competencias conductuales de los postulantes, porque de ello depende la
solucion creativa de los problemas que se presentan en sus funciones.
Las evaluaciones que se desarrollen dentro del proceso de seleccidn de personal, ya sea
escritas, psicologicas y en las entrevistas, deben incluirse preguntas que determinen las

competencias conductuales y que estas sean necesarias para el area que postula.
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ANEXOS



Anexo 01: Matriz de Consistencia.

“Gestion por competencias y dotacion de personal en la Zona Registral N° VIII Sede - Huancayo, 2017~

132

- MARCO VARIA DIMEN INDICADO "
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS A METODOLOGIA
TEORICO BLES SIONES RES
PROB. GENERAL OBJ. GENERAL HIP. GENERAL * Saber
- A — - 7 — - Alfaro, M. (2012). (conocimiento).
¢De qué manera la gestion por Determinar de qué manera la La gestion por competencias, se Administracion de o Saber ser TIPO DE LA
competencias, se relaciona con gestion por competencias, se relaciona significativamente con el personal. México: Red ) Competencias (actitudinales). INVESTIGACION:
el proceso de dotacion del relaciona con el proceso de proceso de dotacion del personal en la Tercer Milenio, Variable | laborales | « Saber entender Basica ’
ersonal en la Zona Registral dotacion del personal en la Zona Zona Registral N° VII Sede — Alles, M. (2015). (comprensin).
p g . p 9 i Direccién estratégica de .. o Saber hacer
N° VIII Sede — Huancayo, en el Registral N° VIII Sede - Huancayo, en el periodo 2017. recursos humanos: Gestion por (habilidades). NIVEL DE LA
periodo 2017? Huancayo, en el periodo 2017. Gestion por competencias INVESTIGACION:
competencias. B Correlacional
PROB. ESPECIFICOS OBJ. ESPECIFICOS HIP. ESPECIFICAS érgfm'ga‘ gfg'C?rs'A,' * Responsabilidad.
;De qué manera las competencias Determinar de qué manera las Las competencias laborales, se relaciona astro, £ Qo1 heoria i * Gestion de recursos. DISENO DE LA
beq p q p ' y préctica de la Competencias | o Liderazgo.

laborales, se relaciona con el
proceso de andlisis de puestos en la
Zona Registral N° VIII Sede -
Huancayo, en el periodo 2017?
¢De qué manera las competencias
laborales, se relaciona con el
proceso de reclutamiento de
personal en la Zona Registral N°
VIII Sede - Huancayo, en el periodo
2017?

¢De qué manera las competencias
laborales, se relaciona con el
proceso de seleccion de personal en
la Zona Registral N° VIII Sede -
Huancayo, en el periodo 2017?
¢De qué manera las competencias
conductuales, se relaciona con el
proceso de analisis de puestos en la
Zona Registral N° VIII Sede -
Huancayo, en el periodo 2017?
¢De qué manera las competencias
conductuales, se relaciona con el
proceso de reclutamiento de
personal en la Zona Registral N°
VIII Sede - Huancayo, en el periodo
2017?

¢De qué manera las competencias
conductuales, se relaciona con el
proceso de seleccion de personal en
la Zona Registral N° VIII Sede -
Huancayo, en el periodo 2017?

competencias laborales, se relaciona
con el proceso de analisis de puestos
en la Zona Registral N° VIII Sede -
Huancayo, en el periodo 2017.
Determinar de qué manera las
competencias laborales, se relaciona
con el proceso de reclutamiento de
personal en la Zona Registral N° VIII
Sede - Huancayo, en el periodo 2017.
Determinar de qué manera las
competencias laborales, se relaciona
con el proceso de seleccion de
personal en la Zona Registral N° VIII
Sede - Huancayo, en el periodo 2017.
Determinar de qué manera las
competencias  conductuales,  se
relaciona con el proceso de analisis de
puestos en la Zona Registral N° VIII
Sede - Huancayo, en el periodo 2017.
Determinar de qué manera las
competencias conductuales, se
relaciona con el proceso de
reclutamiento de personal en la Zona
Registral N° V111 Sede - Huancayo, en
el periodo 2017.

Determinar de qué manera las
competencias  conductuales,  se
relaciona con el proceso de seleccién
de personal en la Zona Registral N°
VIII Sede - Huancayo, en el periodo
2017.

significativamente con el proceso de
andlisis de puestos en la Zona Registral N°
VIII Sede - Huancayo, en el periodo 2017.
Las competencias laborales, se relaciona
significativamente con el proceso de
reclutamiento de personal en la Zona
Registral N° V11l Sede - Huancayo, en el
periodo 2017.

Las competencias laborales, se relaciona
significativamente con el proceso de
seleccion de personal en la Zona Registral
N° VIII Sede - Huancayo, en el periodo
2017.

Las competencias conductuales, se
relaciona significativamente con el proceso
de analisis de puestos en la Zona Registral
N° VIII Sede - Huancayo, en el periodo
2017.

Las competencias conductuales, se
relaciona significativamente con el proceso
de reclutamiento de personal en la Zona
Registral N° V1l Sede - Huancayo, en el
periodo 2017.

Las competencias conductuales, se
relaciona significativamente con el proceso
de seleccion de personal en la Zona
Registral N° V11l Sede - Huancayo, en el
periodo 2017.
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Anexo 02: Consideraciones éticas.

Para el desarrollo de la presente investigacion se esta considerando los procedimientos
adecuados, respetando los principios de ética para iniciar y concluir los procedimientos segin
el reglamento de Grado y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas y contables de la
Universidad Peruana Los Andes. La formacion, los registros, datos que se tomaran para incluir
en el trabajo de investigacion seran fidedignas. Por cuanto, a fin de no cometer faltas éticas,
tales como el plagio, falsificacion de datos no citar fuentes bibliogréficas, etc., se esta
considerando fundamentalmente desde la presentacidn del proyecto, hasta la sustentacion de la
tesis.

Por consiguiente, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del contenido

del presente proyecto.
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Anexo 03: Instrumento de recoleccién de datos.

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO PARA CONOCER LA RELACION ENTRE LA GESTION POR
COMPETENCIAS Y LA DOTACION DE PERSONAL

INFORMACION:
El presente instrumento es un cuestionario, que ha sido elaborado con la finalidad de conocer la
relacion que existe entre la gestion por competencias y la dotacidn de personal en la Zona Registral
N° VIII — Sede Huancayo.
DATOS GENERALES:

Edad: ......... Sexo:F( )M( ) Cargo que desempena..............

INSTRUCCIONES:
Lee atentamente cada pregunta y margue con una (x) en el recuadro correspondiente. Tenga en

cuenta la siguiente escala de valoracion:

TO TALMENTE EN EN EN DE TO TALMENTE DE
DESACUERDO DESACUERDO INDIFERENCIA ACUERDO ACUERDO
(TD) (D) (0] (A) (TA)
1 2 3 4 5
] D D I A TA
DIMENSION ITEMS
1 3 4 5

(Como colaborador en la empresa, se enfoca en un plan de trabajo
antes de realizar sus responsabilidades?

¢(Esta de acuerdo que las estrategias que se desarrollan responden a
las expectativas de la institucion?

(Es capaz se trabajar activamente en situaciones cambiantes y
retadoras, con serenidad y dominio de si mismo?

COMPETENCIAS
LABORALES

(Como colaborador se siente preparado para brindar una buena
atencion a los usuarios de la institucion?

¢Es necesario trabajar con sus compaiieros y jefes bajo una filosofia
del trabajo en equipo?




10

11

12

13

15

16

17

18

19

20

21

22
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DIMENSION

ITEMS

TD

TA

COMPETENCIAS
CONDUCTUALES

¢Es consciente que sus capacidades personales es la indicada para
cumplir con las funciones y responsabilidades del puesto de trabajo
que ocupa?

¢Como colaborador esté de acuerdo que con las evaluaciones que se
dan, basadas en las competencias y caracteristicas individuales?

¢(El personal responsable debe identificar, en su éarea de trabajo,
diversos problemas, sus causas, asi como buscar soluciones viables
con plena autonomia?

¢(Esta de acuerdo de que como colaborador, debe estar preparado para
tomar decisiones, y dar solucion a los problemas que se presentan en
su area?

¢(El liderazgo es una actividad que debe desarrollarla sol los jefes en la
institucion?

ANALISIS DE
PUESTOS

¢Se encuentra de acuerdo con las tareas fisicas y mentales que
desarrolla dentro de su puesto de trabajo?

¢Las responsabilidades que se le encomienda diariamente en la
institucion responde a sus competencias?

¢;Deberia haber un requisito minimo de educacién, para cada puesto de
en la institucion?

RECLUTAMIENTO
DE PERSONAL

¢Las fuentes de reclutamiento de personal en la institucion, brinda la
oportunidad a la poblacién en general?

¢(Esté usted de acuerdo que los datos que especifican en el curriculum
vitae, son importantes para el reclutamiento de personal?

;Se desarrolla la publicacion oportuna , y existe una transparencia
adecuada en el reclutamiento de personal?

¢Las oportunidades y posibilidades en el reclutameinto de personal
son las mismas para los postulantes de la fuente interna y la fuente
externa?

SELLECCION
DE PERSONAL

¢(Estéa usted de acuerdo que los datos que especifican en el curriculum
vitae, son importantes para la seleccién de personal?

¢El proceso de seleccion de personal de la institucion es transparente
y libre para todas las peronas que cumplen con los requisitos del
puesto?

¢(Esta de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal de la persona?

¢;Las técnicas de seleccion de personal en la institucion evalta de
forma adecuada a las personas de cada puesto?

Gracias por su colaboracion
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Anexo 04: Tabla de evaluacion de expertos del instrumento de recoleccion de datos.
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Anexo 05: Fotografias.
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