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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre
la evaluacion por competencias y la gestion de recursos humanos en las empresas del rubro
de fundicion de Limay Callao, afio 2022.

La metodologia adoptada fue enfoque cuantitativo, disefio no experimental de tipo
descriptivo. Eligiendo a la encuesta como la técnica para recolectar datos, asi como también
el cuestionario como el instrumento. Fue aplicada a treinta y tres (33) trabajadores cuyas
preguntas del cuestionario fueron cruzadas con las dimensiones. Se utilizd el sorfware
estadistico SPSS para el procesamiento de los datos estadisticos y la elaboracion de las
tablas.

El estudio concluyd, que los resultados obtenidos del analisis estadistico de
confiabilidad realizado, fue positivo. Demostrando objetivamente que la evaluacion por
competencias si tiene en mayor grado una relacion con la gestion de recursos humanos en

las empresas del rubro de fundicién de Lima y Callao, afio 2022.

PALABRAS CLAVES: Evaluacion por competencias, gestion de recursos humanos.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between competency
evaluation and human resource management in foundry companies in Lima and Callao, year

2022.

The methodology adopted was a quantitative approach, non-experimental design of
a descriptive type. Choosing the survey as the technique to collect data, as well as the
questionnaire as the instrument. It was applied to thirty-three (33) workers whose
guestionnaire questions were crossed with the dimensions. The statistical software SPSS was

used for the processing of the statistical data and the elaboration of the tables.

The study concluded that the results obtained from the statistical reliability analysis
performed were positive. Objectively demonstrating that the evaluation by competencies
does have a greater degree of relationship with the management of human resources in the

companies of the foundry sector of Lima and Callao, year 2022.

KEY WORDS: Competency assessment, human resource management.
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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Realidad problemética

Hoy en dia La evaluacion por competencias se ha convertido en una herramienta
indispensable para el buen desempefio de la gestion de los recursos humanos, por ello
aplicarla en las empresas del rubro de fundicion, optimizara los resultados de los equipos de
trabajo que las conforman.

En el ambito internacional, Salas, et al. (2018), nos dicen que su investigacién de la
evaluacion por competencias esta basada en cuatro pilares: “competencias bésicas, meta-
competencias, competencias profesionales y competencias técnico-procedimentales”.
Aplicadas de manera correcta a los grupos ocupacionales se puede obtener equipos de trabajo
eficientes, en donde el cumplimiento de los objetivos y metas se llevara a cabo beneficiando
a las organizaciones, incrementando su productividad y competitividad. Asimismimo,
Gutiérrez (2015), nos dice que para un buen desempefio del talento humano se debe de
trabajar con un grupo de competencias idoneas por cada sector empresarial desde las
universidades, las organizaciones y el Estado, en donde la integracion lleva al cumplimiento
de los objetivos. Llanos y Bell (2018), afirman que la globalizacion ha incrementado la
competencia entre las organizaciones y es cada vez mas compleja, por lo cual deben tener la
certeza que cuentan con individuos capaces de aceptar y resolver los retos que se presentan
continuamente, por lo cual deberan tener una madurez extrinseca e intrinsecamente para el
buen desenvolvimiento de sus funciones.

En el &mbito nacional, Burneo (2017), realizé un trabajo de investigacion titulado

“Gestion de talento humano y el desempeifio laboral de los trabajadores del Gobierno
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Regional de Tacna” en donde pudo evidenciar que ambas variables coexisten para el
beneficio de la organizacion y deben seguir trabajandose en los grupos de individuos para
afianzar sus fortalezas en conocimientos y habilidades, con capacitacion, entrenamiento y
una linea de carrera que beneficie a todas las partes. Al respecto, Alles (2012) (Citado por
Burneo, 2017) sostiene que el desempefio de los individuos impacta en la competitividad de
las organizaciones y se requiere que la gestién de recursos humanos esta enfocada en
desarrollar al personal. Para Miranda, et al. (2015), en el Pert carecemos de “profesionales
certificados como monitores de evaluacion por competencias”, por lo cual al querer
implementar una gestion de recursos humanos por competencias se presentan limitaciones
que afectan directamente a la planificacion, organizacion de trabajo, planes de capacitacion
y formas de compensaciones. También afirman que la gestion de recursos humanos por
competencias es una metodologia nueva en el pais que requiere estandarizarse para que las
organizaciones puedan adoptarla para el beneficio de todas las partes. Por otro lado, Armada
(2021), nos dice que en el Pert tenemos empresas transnacionales que sus sedes matricez
del area de recursos humanos gestionan bajo el enfoque por competencias y aplican la misma
metodologia en nuestro pais. Asimismo, se tiene empresas peruanas exitosas que trabajan
con el mismo formato. Para que todas las empresas repliquen esta metodologia se requiere
de un cambio en la cultura organizacional y luego en los resultados obtenidos de sus
indicadores de productividad y eficiencia veran reflejado el éxito del cambio, logrando el

desarrollo y competitividad para beneficio de todos los involucrados.

En el ambito local, Tavera (2020), fortalece nuestro trabajo de investigacion al
confirmar que en el sector metalmecanico “se tiene un recurso escaso de capital humano”.

En las principales empresas de fundicion de Lima y Callao se observa un problema que

Pag.
Chavez P. Patricia - Espinoza C. Heslina 13 9



EVALUACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON LA
UPN GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS DEL
NIVERSIIAD RUBRO DE FUNDICION DE LIMA Y CALLAO, ANO 2022

PRIVADA/
DEL NORTE

requiere optimizar el desarrollo del talento humano para lograr la efectividad de sus procesos
estratégico, debido a la falta de un plan estratégico de gestion del talento humano para el
desarrollo de los trabajadores y este se ajuste a sus necesidades. Demandara un esfuerzo en
conjunto que debera ser liderado por la alta direccion, por los puestos claves y del personal
que labora en el area de recursos humanos. Con el disefio y aplicacién de la evaluacién por
competencias se buscara lograr retener al talento humano que cumple con los perfiles,
ofreciéndoles mejores beneficios que satisfagan sus necesidades y a la vez, atraer nuevos
talentos que contribuyan al cumplimiento de los objetivos, a la innovacion y a la mejora
continua. Por ser un sector que demanda mayor grado de especializacién técnica, es de vital
importancia tener al personal entrenado y capacitado de manera continua. Parte del problema
es también la necesidad de contar con personal técnico calificado en maquinarias y equipos
de fundicidn el cual esta siendo cubierto con la contratacion de personal extranjero como por
ejemplo, personal técnico calificado de Brasil. Esta brecha identificada en el sector
metalmecanico — metalUrgico debe gestionarse con planes de capacitacion, en donde una
alternativa seria que los técnicos brasileros sean los facilitadores de los técnicos peruanos.
Los mandos medios calificados que cubrian las plazas han sufrido una disminucion en los
ultimos afos, a partir de que la carrera de Fundidor — Modelero que dictaba el Servicio
Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial —- SENATI, cerrara la carrera por falta de
inscripcion de postulantes. Ahora las empresas de fundicion para cubrir las plazas criticas
estan aplicando la linea de carrera a mediano y largo plazo, capacitando y entrenando

personal que cumpla con el minimo perfil del puesto.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema General
¢Cual es la relacion que existe entre la evaluacion por competencias y la gestion de
recursos humanos en las empresas del rubro de fundiciéon de Lima y Callao, afio

20227

1.2.2. Problema Especifico
¢ Cual es la relacion que existe entre la seleccion y entrevista del recurso humano y
el capital humano en las empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio
20227
¢Cual es la relacion que existe entre el desarrollo del recurso humano vy el capital
intelectual en las empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio 2022?
¢ Cual es la relacidn que existe entre la evaluacion y compensacion y organizacion en

las empresas del rubro de fundicion de Limay Callao, afio 20227
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1.3. Justificacion

1.3.1. Justificacion Tedrica:

Se realizo el presente estudio con la finalidad de profundizar en los conocimientos
acerca de la conceptualizacion de las variables adoptadas y evidenciar su alineacion, claro
estd, que hemos dado el soporte respectivo con autores que han investigado variables muy
similares y sus estudios estdn basados en metodologias cientificas. Brindaremos de esta
manera, informacién actualizada sobre la importancia de la metodologia enfocada en la
evaluacién por competencias y como impacta positivamente en la gestién de recursos
humanos lo cual también se diversifica en toda la organizacion ya que el talento humano es

quien se desarrolla de manera eficiente en los diferentes procesos.
1.3.2. Justificacion Practica:

La presente investigacion es objetiva, ya que por medio de la informacion obtenida
de las empresas de fundicién, estas podran conocer desde otro punto de vista como la
evaluacién por competencias puede ser una metodologia que les ayude con la correccién en
el desarrollo del talento humano y sus planes de capacitacion y entrenamiento se adeclen

segun las necesidades de los puestos de trabajo y que competencias requieren.

Por otro lado, la gestion de recursos humanos en las principales empresas de
fundicidn, veran desde otra 6ptica como pueden adoptar planes estratégicos de capacitacion
y desarrollo basados en competencias claves para potencializar a los trabajadores en los
diferentes puestos existentes. Al maximizar las habilidades y conocimientos del personal el
resultado se vera reflejado en la mejora de los procesos, la innovacién y la alta
competitividad de los equipos de trabajo. También se busca ser una guia para las futuras
investigaciones que se realicen sobre el recurso humano del rubro de fundiciones y las

competencias que deben desarrollarse para cada grupo ocupacional.
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1.3.3. Justificacion metodoldgica:

La presente investigacion tiene justificacion metodoldgica ya que el alcance del
estudio permite no solo conocer de forma descriptiva las variables, sino también hallar o0 no
la relacion entre ellas a través de la medicion numérica de la estadistica. No se manipularon
las variables por haber elegido el disefio no experimental y de esta forma evidenciar la

realidad de los hallazgos en un Gnico momento.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la evaluacion por competencias y la gestion
de recursos humanos en las empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio
2022.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la seleccion y entrevista del recurso humano

y el capital humano en las empresas del rubro de fundicién de Lima y Callao, afio
2022,

Determinar la relacion que existe entre desarrollo del recurso humano vy el capital
intelectual en las empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio 2022.
Determinar la relacion que existe entre la evaluacion y compensacion y organizacion

en las empresas del rubro de fundicién de Lima y Callao, afio 2022.

1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipotesis general
La evaluacion por competencias tiene relacion con la gestion de recursos humanos

en las empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio 2022.
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1.5.2. Hipotesis especificas
La seleccion y entrevista del recurso humano tiene relacién con el capital humano en
las empresas del rubro de fundicion de Limay Callao, afio 2022.
El desarrollo del recurso humano tiene relacion con el capital intelectual en las
empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio 2022
La evaluacion y compensacion tiene relacion con la organizacion en las empresas del

rubro de fundicion de Lima y Callao, afio 2022.

1.6. Marco Teobrico
1.6.1. Antecedentes Internacionales

Herrera y Nufiez (2022), en su investigacion realizada en Ecuador, titulada “Gestion
por competencias para el funcionamiento de los subsistemas en recursos humanos de la
empresa el Palacio de la Zapatilla”, tesis perteneciente a la “Universidad Laica Vicente
Rocafuerte De Guayaquil”, su objetivo principal fue desarrollar un modelo de gestion por
competencias que influya en los subsistemas de recursos humanos. Sus variables de estudio
fueron gestion por competencias y recursos humanos. Conforme al estudio, las dimensiones
utilizadas fueron las siguientes: identificacion, normalizacion y formaciones basadas en
competencias. Utilizaron el método analitico-sintético que permite presentar una
investigacion con mas claridad y precision, el tipo de investigacion es descriptiva,
investigacion documental que les permitié obtener informacion acerca de la empresa como:
afios de funcionamiento, mision, vision y fines especificos de la empresa, la investigacion
bibliografica les permitié comparar los resultados obtenidos con otros resultados de otros
autores; el enfoque de la investigacion fue cualitativa. Su poblacion fue 10 trabajadores,

asimismo para su muestra utilizaron a toda su poblacién. Las técnicas de investigacion que
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utilizaron fueron la observacién, entrevista y grupo focal, esta técnica la utilizaron para
obtener explicaciones, pensamientos y opiniones de los trabajadores de la empresa. Como
resultados obtuvieron que no tienen un departamento de recursos humanos que cumpla la
funcién primordial para sus principales procesos como por ejemplo evaluacién y desarrollo,

remuneraciones, contrataciones y clima organizacional.

Moreira (2019), en su investigacion realizada en Ecuador, titulada “Gestion por
competencias laborales para el Talento Humano de la empresa el Okaso S.A. de la provincia
de Manabi” “Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel Félix Lopez —
Direccion de Posgrado y Formacion Continua”, su objetivo principal fue establecer de qué
manera la gestion por competencias laborales puede contribuir al buen desempefio laboral
del talento humano. Sus variables de estudio fueron gestion por competencias y desempefio
del talento humano. Las dimensiones establecidas fueron: tipo de proceso al que pertenece
el cargo, denominacion y mision del puesto, perfil laboral, conocimientos y experiencia
requerida, funciones a desarrollar, competencias especificas y las condiciones en las que se
desarrolla el cargo. Utilizaron el método deductivo, método inductivo y método descriptivo.
La investigacidn tuvo como poblacion, objeto de estudio a 39 trabajadores, debido a ser una
poblacion muy baja no se definidé la muestra, considero a la poblacién total como muestra.
Las técnicas que desarrolld en su investigacion fueron mediante la entrevista, encuesta,
observacion directa, analisis de FODA, diccionario de competencias, escala de Likert, matriz
DACUM y ficha técnica de la descripcidn. Las herramientas que utilizé fueron: cuestionario,
guia de entrevista y ficha de observacion. Para el desarrollo de su investigacion utilizaron
tres fases metodologicas “fase 1: diagnostico de la situacion actual de la gestion del talento

humano, fase 2: determinacion de los aspectos esenciales que permitan estructurar la gestion
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por competencias laborales del talento humano para la empresa objeto de investigacion y
fase 3: propuesta de desarrollo del proceso que conforma la gestion por competencias
laborales”. Los resultados obtenidos de la investigacion fueron que los trabajadores
desconocen el direccionamiento de la empresa, falta de capacitaciones constantes, carencia
de supervision laboral e insatisfaccion salarial. Requieren realizar un analisis situacional

sobre la gestién del talento humano.

Ruiz (2017), desarroll6 la investigacion “Disefio de un modelo de gestion basado por
competencias del talento humano para la imprenta Gutenberg de la ciudad de Riobamba,
provincia de Chimborazo”, “tesis para optar el titulo de ingeniera en contabilidad y auditoria
C.P.A de la Escuela Superior Politécnica De Chimborazo Facultad De Administracion,
Riobamba, Ecuador”, su objetivo principal fue desarrollar un modelo de gestion basado por
competencias del talento humano. Sus variables de estudio: como variable independiente
modelo de gestién y como variable dependiente desempefio y mejoramiento continuo del
personal. Las dimensiones establecidas fueron: competencias del talento humano, formacion
basada en competencias y certificacion de competencias. EI enfoque de investigacion que
utilizé fue mixto, el tipo de investigacion de campo, bibliografica documental y descriptiva
y el método de investigacion fue inductivo-deductivo. La investigacidn tuvo como poblacion
15 trabajadores, debido a que la poblacion objeto de estudio era reducida, se utilizo el total
de la poblacién para el estudio. Las técnicas que utilizd para su investigacion fueron
entrevistas, documento electronicos y guia de cuestionario. Los resultados obtenidos de la
investigacion indicaron que carecen de una estructura organica; razon por la cual no existe

separacion y segregacion de funciones de caracter incompatible, asimismo en cuanto al

talento humano los puestos de trabajo no estan de acuerdo con el perfil profesional.
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Bermudez y Ceballos ( 2022), en su investigacion realizada en Ecuador, titulada
“Gestion por competencias para el fortalecimiento del desempefio del talento humano del
distrito de Educacion 13D077Chone-Flavio Alfaro” tesis perteneciente a la “Escucla
Superior Politécnica Agropecuaria De Manabi Manuel Félix Lopéz”, su objetivo principal
fue desarrollar un modelo de gestidén por competencias para mejorar el desempefio del talento
humano. Sus variables de estudio fueron gestion por competencias y desempefio del talento
humano. Utilizaron el método inductivo, deductivo, andlisis y bibliografico, el tipo de
investigacion fue desciptiva , disefio no experimental, transvsersal, cuali-cuantitativo. Su
poblacion fue 70 servidores publicos que intregran el distrito de Educacion, se aplico el
muestreo probabilistico aleatorio simple. Las técnicas que utilizaron para esta investigacion
fueron mediante la entrevista, encuesta, observacion directa, analisis FODA, matriz de
impactos cruzados, diccionario de competencias, Escala de Likert, matriz de DACUM y
matriz CAME. Las herramientas que utilizaron fueron cuestionarios guia de entrevista, ficha
de descripcion de puestos de trabajo y ficha de observacion. Los resultados obtenidos fueron
que los directivos motivan a sus funcionarios, determinaron aspectos fundamentales que les
permitieron estructurar la gestion por competencias laborales para mejorar el desempefio del
talento humano. Asi también lograron desarrollar un modelo de gestion por competencias

laborales.

1.6.2. Antecedentes Nacionales

Pérez y Quispe (2018), desarrollaron la investigacion “Gestion de competencias
laborales y la administracion del recurso humano en la municipalidad provincial del
Huancavelica”, tesis perteneciente a la “Universidad Nacional De Huancavelica”; estudi6 la

relacion existente de la gestion de competencias laboral del recurso humano. Las
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dimensiones utilizadas fueron: interpersonal, organizacional, intelectual, tecnoldgico,
planificacion, clasificacion y capacitacion. El tipo de investigacion que utilizaron fue
aplicada, nivel de investigacion descriptivo-correlacional, método de investigacion: método
general y métodos especificos (método inductivo, método deductivo, método descriptivo y
método correlacional), disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y muestra
lo constituyeron a 80 trabajadores, realizaron un muestreo no probabilistico. Las técnicas
que utilizaron para recoger informacion fueron: investigacién documental y encuesta. El
andlisis de confiabilidad lo realizaron mediante el Alfa de Cronbach. Los resultados de la
investigacion evidenciaron que la relacion que existe entre la gestion de competencias
laborales y la administracion del recurso humano era del 71,0% siendo un resultado positivo
alto de confiabilidad, la relacion encontrada para la dimension interpersonal fue del 70,0 %,
para la dimension organizacional fue del 69,0%, para la dimensién intelectual fue del 48,0%

y para la dimension tecnoldgica fue del 47,0%.

Vilchez (2019), desarrolld la investigacion “Evaluacion de la gestion por
competencia para el talento humano en la empresa IESA S.A — Unidad Andaychagua-2017”,
“tesis de maestria de la Universidad Nacional Del Centro Del Pert1 — Escuela De Posgrado”-
Huancayo; su objetivo principal fue determinar cémo influye la gestion por competencias
en la gestion del talento humano generando una ventaja competitiva. Las dimensiones
utilizadas fueron seleccion del personal, capacitacion y desarrollo, carrera profesional,
indicadores de gestion, destrezas y habilidades. Se utilizd el método cientifico, tipo de
investigacion basica, nivel de investigacion descriptivo y el disefio aplicado fue correlacional
causal. ElI nimero de poblacién estuvo constituida por 126 trabajadores, su muestra fue

elegida de manera probabilistica aplicada a 95 trabajadores. Se realizd una encuesta y el
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instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario. El analisis de confiabilidad lo
realizaron mediante el Alfa de Cronbach de 0,716 siendo resultados muy confiables. Los
resultados obtenidos de evaluacion del talento humano nos muestran en cuanto a los
indicadores de gestion que el 65.3% de los trabajadores indicaron que el desarrollo del
talento humano es bueno, respecto a las destrezas y habilidades el 43.2% de los trabajadores
afirmé que es bueno y en cuanto a los valores con la empresa el 36,8% de los trabajadores
opinaron que es bueno; al evaluar el talento humano el 63.2% de los trabajadores opinaron
que se encuentran en un nivel bueno. Asimismo, en los resultados obtenidos de la evaluacion
de la gestion por competencias en dimensiones en cuanto a la seleccién del personal el 43.2%
de los trabajadores opinaron que es buena, al evaluar el desarrollo y la capacidad el 41.1%
indicaron que es bueno y el 25.3% afirmaron que es regular y respecto a la evaluacion de la
carrera profesional el 43.2% de los trabajadores indicaron que es bueno. Finalmente, la
evaluacion de la gestion por competencias con un resultado de 53.7% se encuentra en un
rango bueno, esto nos indica que existe varios factores que se deben modificar. De acuerdo
a los resultados la gestion por competencias influye en la gestion del talento humano

generando una ventaja competitiva.

Vera (2022), desarrollo la investigacion “Modelo por competencias para la gestion
del talento humano de la Gerencia Regional de Comercio Exterior y Turismo Lambayeque”,
tesis perteneciente a la “Universidad César Vallejo- Escuela de Posgrado”, ciudad de
Chiclayo; tuvo como objetivo principal establecer un modelo por competencias como
contribucion a la gestion del talento humano. Las dimensiones que utilizaron fueron:
conocimiento, afecto, desemperio, estilo, seleccién y reclutamiento, capacitacion, evaluacion

y motivacion. Utilizo el método descriptivo con un disefio no experimental. Su poblacion 10
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trabajadores. Utilizé el muestreo no probabilistico y su muestra fue de 10 trabajadores del
area de recurso humanos, de la gerencia y a todos los trabajadores de injerencia en el sector
turismo. Realizd una encuesta que le permitié recopilar datos importantes para su
investigacién mediante un cuestionario. El analisis de confiabilidad lo realizaron mediante
el Alfa de Cronbach. Como resultado obtenido fue 0.90 siendo un resultado confiable. Entre
los resultados obtenidos nos muestra que el 50 % indicé un nivel bajo y otro 50% un nivel
medio, deben de trabajar con un segmento para desarrollar las competencias en sus
trabajadores. En conclusion, se logré disefiar un modelo por competencias para la

contribucion del talento humano.

Ledn y Gonzales (2020), desarrollaron la investigacion “La relacion entre Gestion
por Competencias y el Desempefio Laboral de los trabajadores del Complejo Turistico Bafios
Del Inca, Cajamarca 20197, tesis perteneciente a la “Universidad Privada Del Norte”, ciudad
de Lima; estudio la relacion existente de la gestién por competencias y el desempefio laboral
de los trabajadores; asimismo buscaron determinar las competencias laborales como:
habilidades, conocimientos y actitudes. Las dimensiones utilizadas fueron: competencias
basicas, competencias conductuales, competencias técnicas; asistencia y puntualidad,
trabajo en equipo, productividad. Utilizaron el método descriptivo correlacional para
recolectar informacion de los trabajadores acerca del nivel de competencia actual.
Adicionalmente se realiz6 un estudio de disefio transversal, permitiendo recopilar
informacién en un momento determinado en un tiempo Unico. El estudio fue una
investigacion no experimental porque solo se observd los fendbmenos y no se realizd
manipulacion de las variables para la obtencion de datos. EI nimero de poblacién fue de 80

trabajadores, aplicaron el muestreo No Probabilistico por Conveniencia para 40 trabajadores.
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Se realiz6 una encuesta y las herramientas que utilizaron fueron por escala: la primera consté
de 09 items que les permitio recoger informacion de la variable gestién por competencias y
la segunda constd de 28 items que les permitidé recoger informacién de la variable
desempefio laboral de los trabajadores. 80% de la gestion por competencias; indicé que
existe relacion entre ambas variables estudiadas. De acuerdo con los resultados obtenidos la
gestién por competencias si afecta al desempefio laboral al aplicarla, logrando que

incremente el desempefio laboral de los trabajadores.
Bases Tedricas

Definicidn de evaluacidén por competencias

Para Gil (2007), define a la evaluacion por competencias adoptada por las
organizaciones como la herramienta que ayudarad a identificar las fortalezas y areas en
desarrollo del talento humano, validando los perfiles de puesto para que cumplan con las
exigencias de toda empresa competente y obtener resultados que beneficien a ambas partes.
La organizacion evaluara a sus trabajadores en tres momentos: antes que se incorporen a
ellas, durante su desarrollo laboral y al término de la relacion laboral, para verificar su
desempefio en el puesto de trabajo.

Grajeda (2015), nos termina de afianzar con su investigacion, que las organizaciones
para poder identificar el desarrollo de sus trabajadores deberan plasmar sus planes de accion
y cerrar las brechas identificadas utilizando la evaluacion por competencias. El liderazgo de
tan importante tarea es responsabilidad del area de recursos humanos, quienes desarrollan su

mision de manera objetiva (Torres, et al. 2016).
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Ramos (2012), manifiesta que las competencias se encuentran arraigadas en las
personas y de acuerdo con la posicion que desarrollan dentro de las organizaciones, estas
fluyen de manera “automatica” y con el expertis en el puesto se van fortaleciendo en la

actuacion y resultados de sus funciones laborales.
Seleccidn

Chiavenato (2020), nos dice que la seleccion viene después del reclutamiento y éste
ultimo es quien dota de candidatos que la seleccion debera elegir no solo para ocupar los
puestos vacantes, sino que debera elegir al mejor talento humano que en mediano y largo
plazo impacten positivamente en la organizacion, que su formacién y competencias se
proyecten en el tiempo y que crezcan de la mano con la organizacion. “Las competencias
organizacionales estan fundadas en las competencias individuales” es por ello que
seleccionar individuos que cumplan con los perfiles y sus habilidades, conocimientos y
competencias sigan evolucionando y adaptandose a los cambios que se presentan en el
mundo empresarial. Enfocarse en las habilidades individuales de los candidatos y saber
cuales se requiere para los diferentes puestos y como estas pueden repotenciarse en una linea
tiempo serd fundamental para la seleccion del talento humano. Una manera efectiva y
objetiva de aplicar la seleccion mediante la aplicacion de dos variables: variable
independiente que esta formada por el perfil del puesto a cubrir, informacion que
encontraremos en el manual de organizaciones y funciones y la variable dependiente que
estd conformada por las caracteristicas que presentan los candidatos de las ternas elegidas.

Si la variable dependiente es igual 0 mayor a la variable independiente el candidato seré el
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talento humano con el potencial requerido para el puesto en el tiempo presente y para su

desarrollo a mediano y largo plazo que la organizacion necesita.
Entrevista por competencias

Chiavenato (2020), Nos dice que hay diferentes formas de realizar las entrevistas a

13

los potenciales candidatos, como “...l1a entrevista inicial para la seleccion, la entrevista
técnica, la entrevista de asesoria orientacion profesional, la entrevista de evaluacion del
desempefio, la entrevista de separacion, entre otras...” Una de las mas utilizadas es la
entrevista de seleccion y se basa en entablar una comunicacion entre dos 0 mas personas,
siendo el objetivo de ambas partes, obtener informacion. La parte que lidera la entrevista
tiene disefiada una serie de preguntas que lograran identificar las competencias del
entrevistado, visualizar sus reacciones, su comportamiento, sus conocimientos en el perfil
del puesto, etc. Estas preguntas pueden ser de tipo “rompehielo” preguntas situacionales,
técnicas y sobre la experiencia o los trabajos anteriores. La parte subjetiva tiene un rol
preponderante y es determinante para la eleccion del candidato. El personal encargado de
realizar las entrevistas a los candidatos debe tener el expertis necesario para llevar a cabo
esta parte del proceso y los gerentes son una buena alternativa para llevarlas a cargo y le dara
confiabilidad al resultado. Esta modalidad ha tomado fuerza ya que si un gerente desde el
inicio se ve involucrado con el personal que formara parte de su equipo los resultados que el
candidato sea el “indicado” toma mayor peso y que su desarrollo en el tiempo cumpla las
expectativas. Tener como herramienta un listado de preguntas que estén basadas en las

competencias del puesto consolidan que el entrevistador evidencie si el postulante cumple

con ellas y en qué medida.
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Desarrollo del recurso humano

Segun Chiavenato (2007), nos dice que el desarrollo del recurso humano viene
enlazado con la capacitacion la cual esta basada en cuatro puntos claves: “transmision de
informacion”, la cual es realizada por los facilitadores que en muchos casos son los mismos
trabajadores que ya tienen un expertis en el temay esta es aplicada de manera general sobre
la estructura interna de la empresa, que servicios o productos ofrece en el mercado, que
procedimientos, politicas y demas directrices se manejan para el normal desarrollo de todos
sus procesos, etc. “Desarrollo de habilidades”, donde se busca como objetivo fortalecer las
habilidades ya existentes en el individuo y mejorar las areas por desarrollar y que luego se
veran reflejadas en el desempefio de sus funciones. “Desarrollo o modificacion de actitudes”;
aqui el punto central es trabajar sobre las actitudes negativas y lograr que se mantengan al
margen en el desempefio de sus funciones. Cambiarlas por nuevos habitos seria lo 6ptimo y
que con ello se fortalezcan las relaciones con sus clientes y proveedores internos. “Desarrollo
de conceptos”, que busca maximizar los conocimientos administrativos en los lideres de los
equipos y cambien sus paradigmas para el fortalecimiento de sus procesos, se busca ir mas
alla para lograr la eficiencia. El desarrollo de recursos humanos dependera de la efectividad
de los trabajadores dentro de las organizaciones, el individuo debe demostrar su potencial y
sabiduria. Se busca la integracion entre trabajador y empleador, siendo el talento humano la
piedra angular. Entre sus principales indicadores tenemos a la capacitacion y entrenamiento,
en donde se debe aplicar el programa anual de capacitacién, entrenamiento y coaching
teniendo como base las evaluaciones de desempefio de todos los trabajadores del periodo
anterior e identificar las brechas que presentaron, también serd de vital importancia el

feedback de los jefes y supervisores y del mismo trabajador. El siguiente indicador sera
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implementar los planes de linea de carrera y sucesion el cual estara basado en el resultado
del estudio de los puestos que debera ser desarrollado de manera objetiva y cuantitativa,
también debera ser cruzado con el programa de bienestar social porque en ese programa se
tiene mapeado al personal que pasara a etapa de jubilacion. Por ultimo, tenemos al indicador
del desarrollo de las competencias, el cual tendra como base el manual de organizaciones y
funciones, el estudio de los puestos y las evaluaciones de desempefio existentes. Aqui debera

validarse cada una de las competencias existentes y de ser necesario incluir las nuevas.
Capacitacion de personal

Nos dicen Parra 'y Rodriguez (2016), que “la capacitacion y su efecto en la calidad
dentro de las organizaciones” no es suficiente en adoptar normas de calidad estandarizadas
y que estas cumplan en satisfacer los requerimientos de los clientes, sino que debe fijarse un
plan estratégico en donde los principales ejes sean el talento humano y la estrategia
empresarial. Ambas deben alinearse para obtener la mejora continua y lograr un proceso
sistematico en donde se apliquen competencias indispensables para cada puesto dentro de
una organizacion y luego el resultado impacte positivamente en la productividad, en el
crecimiento profesional de cada talento humano y en la plena satisfaccion de los clientes y
proveedores externos. Ellos basan a la capacitacion del personal en dos indicadores en la
capacitacion especifica y la capacitacion polivalente. Caicedo, et al. (2013), en su
investigacion realizada en Colombia en el rubro del cuero, calzado y manufactura llegaron
a la conclusion que al capacitar a los gerentes de produccion en programas de alto impacto
logré desarrollar la triangulacion de las competencias claves para el puesto (conocimientos,

habilidades y actitudes) que al ponerlas en practica obtuvieron una gestion empresarial
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eficiente logrando incrementar la productividad. Para consolidar la dimension de la
capacitacion de personal; Agudelo (2019), nos confirma que en los tiempos actuales “el
conocimiento y la innovacion de las organizaciones cumplen un papel fundamental pero mas
aun las personas que las integran”. Estos individuos a mayor porcentaje desarrollen sus
habilidades y conocimientos, los resultados de sus funciones en los diferentes procesos que
conforman las organizaciones obtendran un mayor margen de competitividad y la sinergia

toma un papel importante.
Entrenamiento del personal

Reyes (1991), nos dice que el entrenamiento esta dividido en tres actividades: la
primera “la capacitacion” en donde se aprende la teoria y esta direcciona en mayor porcentaje
a los puestos calificados. La segunda es “el adiestramiento” que viene a ser la parte practica
y se requiere para todos los grupos ocupacionales y por Ultimo tenemos a “la formacion”
para desarrollar habitos en el individuo que vayan de la mano con sus valores y aptitudes. El
entrenamiento puede aplicarse en diferentes momentos de la relacion laboral; para el
personal que recién ingresa a la organizacion, para el cambio de puesto, por cambios de
sistema, para aplicar la mejora continua, es decir, levantar correcciones, entre otras. El
entrenamiento en el trabajo se caracteriza porgue se lleva a cabo dentro de las actividades de
los procesos, en donde “producir” es la prioridad y “ensefiar” es secundario. Se tiene tres
tipos de entrenamiento segun el autor, el “T.W.I. Training Within Industry” que viene a ser
un aprendizaje adaptado a las necesidades de la organizacion y se basa en aprender las tareas
de un determinado puesto de forma concreta. El segundo es “encomienda de casos” se

entrega al entrenado una tarea para que le encuentre una solucion y conforme analiza y
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encuentra como realizarla debe retroalimentar a su entrenador quien le daré el visto bueno a
cada paso Yy al finalizar debera aplicarlo en el subproceso o proceso al que pertenece. Por
ultimo, tenemos a “la rotacién planeada” que se estila aplicarlo a las jefaturas y son
actividades que estan o estaran por debajo de su categoria y de esa manera enriquece sus
conocimientos de las actividades que se realizan de parte de los clientes y proveedores

internos de los procesos.
Planes de carreray sucesion

Alles (2009), cuando se decide realizar planes de carrera o sucesiéon, ya sean vertical
u horizontal en una organizacion, deben aplicarse bajo el mismo esquema, es decir, el mismo
fondo y la forma si puede presentar ciertos cambios. Debe mapearse en un angulo de 360°
“la adecuacion” del individuo al futuro puesto al que sera promocionado, identificar si posee
las competencias y hasta que nivel las puede desarrollar y de presentar brechas, éstas pueden
tomar un corto, mediano o largo plazo para cerrarse y lograr el objetivo. Como definicién
Alles nos dice que “...es un conjunto de acciones, planeadas o no, mediante las cuales una
persona es elevada a un nivel superior al que poseia...”. Los planes de carrera y sucesion
seran coordinados directamente por el area de recursos humanos quienes daran el debido
soporte a las demas personas implicadas en el plan. Los responsables deberan tener una
estrecha comunicacion con el area de recursos humanos y de esa manera la retroalimentacion
ayudara con el cumplimiento de los objetivos trazados. Estos planes estan ligados a la vision
y planes estratégicos de la organizacién y se aplica a los puestos claves. Las reglas deben ser
claras para todos, tener procedimientos escritos y que esté identificado en los procesos de

recursos humanos sumara positivamente a su desarrollo. Para lograr la satisfaccion y
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cumplimiento de este tipo de programa se requiere del compromiso de la Alta Direccion ya
que debera brindar las herramientas y presupuesto necesario para llevarlo a cabo. Reforzando
el tema tenemos a Caballero, et al. (2003), nos dicen que ningun individuo dentro de una
organizacion es “insustituible”, para ello se debe contar con planes y politicas para los
reemplazos. Partiendo del manual de organizaciones y funciones y el organigrama, se debe
revisar que personas pudieran ser los potenciales candidatos para un puesto determinado,
validando que sus perfiles tengan un mayor porcentaje de similitud. Es una decision
compleja que tiene que estar incluida en los planes de capacitacion del area de recursos
humanos. Los autores basan su investigacion en la teoria de los subconjuntos
borrosos...”’dicha teoria esta perfectamente adaptada al tratamiento tanto subjetivo como de
lo incierto, e intenta recoger un fendmeno tal cual se presenta en la vida real y realizar su
tratamiento sin deformarlo para hacerlo preciso y cierto...”. Las brechas se minimizan y se

puede iniciar con los planes de sucesion.
Evaluacion de desempefio

Puchol (2012), nos dice que la evaluacion de desempefio es “un procedimiento
continuo, sistematico, organico y en cascada de expresion de juicios acerca del personal de
una empresa en relacion con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los juicios
ocasionales y formulados de acuerdo con los mas variados criterios. La evaluacion tiene una
Optica historica (hacia atrds) y prospectiva (hacia adelante) y pretende integrar en mayor
grado los objetivos organizacionales con los individuales”. Con lo expuesto tenemos claro
el panorama que para implementar la evaluacién de desempefio por competencias y ésta

obtenga resultados confiables que nos ayuden a fortalecer al individuo en el desarrollo de

Pag.
Chavez P. Patricia - Espinoza C. Heslina 3 9



EVALUACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON LA
UPN GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS DEL
NIVERSIIAD RUBRO DE FUNDICION DE LIMA Y CALLAO, ANO 2022

PRIVADA/
DEL NORTE

sus actividades en el puesto. Debemos primeramente tener la data historica de su desempefio
y ver como ha ido evolucionando en el tiempo, luego tener la retroalimentacién de sus jefes
directos, sus pares y otras personas involucradas directas o indirectamente con él y por
ultimo tener mapeado que esperamos de este individuo a mediano y largo plazo. El area de
recursos humanos debera tener las reglas claras para el desarrollo de la evaluacion de
desempefio por competencias y esto debe incluir que debe haber capacitado a los evaluadores
para que compartan el mismo objetivo que ellos: identificar las fortalezas y areas por
desarrollar en los individuos que ocupan un determinado puesto dentro de cada proceso de
la organizacion. El indicador para este punto sera la evaluacion del rendimiento la cual sera
utilizada para la medicion del desempefio de los empleados, utilizando la herramienta de
gestidn llamada evaluacion de 360° en donde sus pares, subordinados, jefes directos, clientes
y proveedores internos nos daran el feedback del individuo a evaluar. Sapién, et al. (2016),
nos dicen que la evaluacion de desempefio es un proceso que ayuda al area de Recursos
Humanos a identificar el potencial y las brechas de los individuos. Aplicando la evaluacién
de desemperio de 360° se engloba todo lo que se requiere saber sobre una persona que ocupa
un determinado puesto dentro de las empresas. Claro esta, que debe cruzarse con los
objetivos y estrategias de dicho ente. Con los resultados obtenidos el area de Recursos
Humanos podra disefiar sus planes de gestion como, por ejemplo: capacitaciones, linea de
carrera, remuneraciones, etc., de manera objetiva y con un mayor porcentaje de efectividad
al ser aplicados. Este tipo de evaluacion enriquece los conocimientos del area de Recursos
Humanos, ya que al recibir el feedback de los jefes, clientes y proveedores internos del
individuo evaluado pueden identificarse también oportunidades de desarrollo en los

diferentes procesos que conforman a las organizaciones, optimizando la interaccién entre
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ellos. Alles (2008), nos dice que la evaluacion de desempefio es un método estratégico que
debe adoptarse en todas las organizaciones en donde debe enlazarse la “la administracion
por objetivos con la gestion por competencias”, este método integra a todos los procesos de
recursos humanaos. Si la evaluacion de desempefio fuera también realizada por el individuo
que esta siendo evaluado, enrigueceria la informacion obtenida. También nos dice que al
llevar a cabo la retroalimentacion entre el jefe y el subordinado el eje central de la
conversacion deberan ser las fortalezas y las areas en desarrollo del subordinado. Saber
cuales son sus expectativas en el puesto que ocupa y dentro de la organizacion sera
elemental. Luego hacer el seguimiento en un tiempo determinado y verificar si los planes de
accion que se formularon fueron los adecuado; caso contrario, aplicar las correcciones sera
de vital importancia para que todo el tiempo y recursos invertidos logren los objetivos

establecidos.

Sistema de Compensaciones

Puchol (2012), nos dice que “la finalidad de la compensacion es atraer, retener y
mantener motivados a personas validas para desempefiar los puestos de trabajo de las
empresas. Desde este punto de vista vemos que la compensacion es una herramienta
estratégica de gestion de los recursos humanos, no una mera contraprestacion por un trabajo
realizado”. Por lo expuesto por Puchol el &area de recursos humanos debe haber
evolucionado, ya no solo debe manejarse el concepto de compensacion en donde calculamos
los dias trabajados y pagamos al trabajador por su servicio. Ahora las organizaciones
modernas han adoptado la remuneracion variable, esto quiere decir que segun los puestos
que ocupan los individuos se tiene una estructura de remuneracion compuesta por un salario

béasico, bonificaciones por cumplimientos de indicadores de gestion, que pueden ser en
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dinero o en vales de consumo, pagos al 100% de capacitaciones, etc. El disefio del sistema
salarial sera fundamental y claro esta, que este disefio viene de la mano con la evaluacién de
puestos. La consistencia salarial es una de las variables de mayor impacto en el clima laboral.
Por todo ello el indicador viene a ser el sistema de compensaciones que debe estar
conformado por dos grandes bloques: los grupos ocupacionales y las categorias. Osorio
(2016), nos dice que la remuneracién es una herramienta de gestién para el area de Recursos
Humanos la cual al ser aplicada lograra tener al talento humano que se requiere para el
cumplimiento de los objetivos de las organizaciones. Con ello podra desarrollar como por
ejemplo la linea de carrera con el personal que ya labora y también atraer a potenciales
candidatos que sumen y enriquezcan los puestos de trabajo existentes o nuevos puestos que
se requieran por diversos cambios. La remuneracion se tiene mapeada como un factor clave
para que los individuos que ya forman parte de las organizaciones sigan laborando
eficientemente y que los externos vean como una buena alternativa laborar en ellas. El area
de Recursos Humanos debera tener un sistema remunerativo (mecanismos y herramientas)
disefiado de tal manera que el enfoque elegido sea el apropiado para la Organizacion. El
autor nos dice que “reconvertir las tres finalidades clésicas: atraer, retener y motivar hara
que la gestion de Recursos Humanos sea mas operativa” y pueda disefiar planes con mayor
porcentaje de efectividad y luego se vean reflejados en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Siendo la disgregacion como sigue: atraccion del talento, retencion del
talento, desarrollo del talento, satisfaccion, rendimiento, compromiso y comunicacion.
Definicién de gestion de recursos humanos

La literatura nos da un ramillete de definiciones sobre la gestion de recursos humanos

dentro de las organizaciones, en donde las palabras como eficacia y eficiencia siempre estan
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presentes, al igual que la mejora continua, estrategia y desarrollo. En donde el compromiso
de la alta direccion es quien comanda el buen rumbo de las decisiones que las diferenciara
de la competencia en los mercados existentes. Ribes, et al. (2018), nos dicen y refuerzan que
el mayor activo de una organizacion es su talento humano y gracias a ello pueden ser
exitosas. El area de recursos humanos se convierte en el socio estratégico de ellas; por
consiguiente, deberan asegurar que los individuos que se desempefian en los diferentes
puestos cumplan con los perfiles, incrementando asi las fortalezas de las organizaciones y
esto se vea reflejado en el cumplimiento de los objetivos empresariales. Recursos humanos
no solo debera enfocarse en el entorno interno sino también, en el externo para no perder el
enfoque competitivo al cual nos lleva la globalizacion.
Capital humano

Chiavenato (2020), nos dice que en la era industrial las organizaciones se centraban
en “incrementar su capital financiero”, por ende, su objetivo principal. En la actualidad las
organizaciones buscan ser entes rentables y el tamafio de sus activos tangibles ya no tiene la
importancia de las épocas pasadas. La innovacion y la creatividad han tomado el norte y se
deben plasmar estrategias que logren la competitividad y satisfagan los requerimientos de
los clientes en la pre y post venta en los servicios brindados, en la atencion al cliente, entre
otros. Entonces el capital humano con sus competencias (conocimientos, habilidades y
actitudes) y talento son el nuevo motor de toda organizacion que tenga como meta el éxito.
Cada individuo debe cumplir con las expectativas planificadas, desenvolverse en sus

funciones eficazmente, aplicar la mejora continua y seguir evolucionando.
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Arquitectura organizacional

Robbins y Coulter (2018), especialistas en el tema nos dicen que la arquitectura
organizacional viene a ser la “distribucion y disposicion formal de los puestos de trabajo
dentro de la organizacion” conocida también con el nombre de “la estructura organizacional”
y podemos identificarla visualmente en los diferentes tipos de organigramas como por
ejemplo el organigrama vertical, horizontal, mixto y matricial. Los gerentes son los
encargados del disefio por el expertis de sus cargos y conocimientos de gestion. El disefio
organizacional tiene como base seis ejes que sirven de engranaje para tal proceso y son “ la
especializaciéon laboral, departamentalizacion, cadena de mando, tramo de control,
centralizacion y descentralizacion y por Gltimo la formalizacién. La especializacion laboral
es el conjunto de tareas especificas que conforman las actividades en un determinado puesto
de trabajo, teniendo individuos especializados en una tarea que impactara en la productividad
y la calidad. La departamentalizacidn viene a ser el conjunto de actividades especializadas y
que cuentan con perfiles especificos y es delimitada. La cadena de mando surge porque todo
equipo de trabajo requiere de un responsable del cumplimiento de las funciones, los
objetivos y metas y sobretodo responda ante su jefatura directa. EI tramo de control es la
cantidad de personal que un gerente puede liderar sin descuidar la eficacia y la eficiencia,
dependera de cuan desarrolladas estén sus competencias del gerente y las de su equipo de
trabajo. Centralizacion y descentralizacion aqui podemos decir que las decisiones que se
mantienen en el nivel més alto de la organizacion aplican la centralizacion y las contrarias
es cuando los niveles medios como los mandos medios y ejecutivos forman parte de la toma

de decisiones, utilizado la figura de la descentralizacion. La formalizacion se puede definir
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como las organizaciones que basan sus procesos en politicas, procedimientos estandarizados
como por ejemplo las normas internacionales 1SO.

Estilo de liderazgo

De Mello (2015), se direcciona por el liderazgo sostenible en las organizaciones que
es una fusion equilibrada del &mbito econdmico, ambiental y social su linea de tiempo es a
largo plazo. Hoy en dia las organizaciones buscan ser competitivas en base al respeto de los
valores, la responsabilidad social y al medio ambiente, por ende, sus lideres tienden a
enfocarse al igual que sus equipos de trabajo bajo estas directrices. Sanchez (2009), se inclina
por el liderazgo situacional que es “un planteamiento que reconoce en la situacion principal
una variable moderadora de la efectividad de cualquier liderazgo que pueda llegar a
ejercerse” entonces las organizaciones pueden analizar como se esta dando su desarrollo, si
el clima laboral es favorable, el cumplimiento de los objetivos, entre otros y eligen un tipo
de liderazgo que favorezca a sus intereses. Pons y Ramos (2012), en su estudio realizado
identifican que el liderazgo transformacional con una visién mas abierta al alcance del
talento humano, el lider lleva al equipo de trabajo a cumplir los objetivos con los recursos
que la organizacion les brinda, activando con ello la creatividad y la innovacion e
indirectamente optimizar los costos productivos. El lider logra que el clima laboral sea
positivo y que su equipo desarrolle competencias basadas en la inspiracion, que se sientan
seguros y comprometidos con la misién y vision de la organizacion.
Capital intelectual

Bernardez (2008), nos dice el autor que el capital intelectual es “...el conjunto del
conocimiento cientifico, tecnoldgico, artistico y comercial aplicable para la generacién de

riqueza social del que dispone un individuo, organizacion o comunidad...” , por ello las
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organizaciones de hoy en dia buscan diferenciarse gracias a los conocimientos y talento de
su personal. Las organizaciones que no se adaptan al cambio presentaran problemas internos
y conflictos sociales ya que en el siglo XXI el talento humano es el bien mas preciado de
estas por la obtencién de férmulas y modelos aplicables a la innovacion de los productos y
servicios y también es el desafio para que organizaciones, universidades y Estado se integren
y en conjunto produzcan individuos con las competencias y valores que cambien para bien
a la sociedad.
Estructura interna

Flores (2001), dice que la estructura interna estd conformada por “...las patentes,
conceptos, modelos y sistemas de informacion. Estos recursos son creados por los
trabajadores dentro de las organizaciones. Adicionalmente, la cultura y el clima
organizacional son elementos de estructura interna entonces los trabajadores y la estructura
interna constituyen la organizacion”, ahora sabemos que la estructura interna es el esqueleto
interno de toda organizacién, dando forma a un sistema que interactta con el talento humano
y los procesos logrando alinear la estrategia, los objetivos, las metas y toda directriz
adoptada. No solo se visualiza la parte tangible (oficinas, almacenes, maquinarias, etc) sino
que el alma (el recurso humano) es quien toma mayor representatividad.
Estructura externa

Flores (2001), esta conformada “...por las relaciones con clientes y proveedores. Se
compone de marcas, logotipos, imagen y reputacion. Este valor estd representado por la
forma en que la empresa mantiene sus relaciones con sus clientes...”. Debe girar en base de
una buena relacion con el entorno que las rodea con una obligacién moral, sustentabilidad,

licencia para operar y reputacion. Hacer lo correcto es primordial y es por ello que el término
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“stakeholders” ha tomado un papel importante para el buen desempefio de las
organizaciones. Se requiere de un didlogo abierto de reglas claras y de compromiso con cada
uno de los componentes.

Snell & Morris (2020), nos dicen que “los stakeholders son personas clave que que
se interesan en las actividades de una organizacién” y estd compuesta por los clientes y
proveedores internos y externos, por inversionistas, empresas aseguradoras, acreedores,
entre otras. Existen dos grupos: de interés primario ya que su interés “es directo por la
organizacion y sus resultados” de interés secundario porque de cierta forma sus intereses se
ven afectados o influyen en sus propios intereses, pudiendo ser como por ejemplo “el
Gobierno, los medios, grupos empresariales, etc”.

Organizacion

Chiavenato (2007), define que los especialistas en desarrollo organizacional adoptan
el concepto dado por Lawrence y Lorch “organizacion es la coordinacion de distintas
actividades de participantes individuales con el objeto de efectuar transacciones planeadas
con el ambiente”. La organizacion de recursos humanos esta basada en subsistemas:
“reclutamiento de recursos humanos, socializacion organizacional, disefio, descripcion y
analisis de puestos, evaluacion de desempefio, retencién del recurso humano, desarrollo de
recursos humanos y por ultimo auditoria de recursos humanos”. Cada subsistema debe
integrarse al otro de tal manera que todo se alinee para a los planes estratégicos de la

empresa. Chiavenato (2019) nos dice también en su libro “Administracion de recursos

99 ¢ 99 ¢

humanos” “el capital humano de las organizaciones” “que la organizacion es el resultado de
coordinar, disponer y ordenar los recursos disponibles ya sean humanos, financieros, fisicos

u otros y las actividades necesarias, de tal manera que se logren los fines propuestos”.

Pag.
Chavez P. Patricia - Espinoza C. Heslina 40 9



EVALUACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON LA
UPN GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS DEL
NIVERSIIAD RUBRO DE FUNDICION DE LIMA Y CALLAO, ANO 2022

PRIVADA/
DEL NORTE

Manuales organizacionales

Ramos (2018), los manuales son “...son una sucesion cronoldgica o secuencial de
operaciones concatenadas que realizadas por una o varias personas, constituyen una unidad
y son necesarias para ejecutar una funcion. Representan la rutina del trabajo, la forma
cotidiana de hacer las cosas...”. Adoptar manuales organizacionales es una buena estrategia
para mantener el orden de todos los procesos, controlar las actividades, saber quien o quienes
son los responsables de las diferentes tareas, entre otras. Los manuales organizacionales
estan compuestos por los procedimientos, politicas y reglamentos internos, instructivos, etc
que direccionan a los procesos a seguir el orden para minimizar las desviaciones de las
actividades. La estructura organizacional se encuentra detallada y el nivel de
responsabilidades se encuentra identificado.
Toma de decisiones

De acuerdo con Jones & George (2019), es un proceso en donde los gerentes luego
de analizar las fortalezas y debilidades (FODA) de una organizacion, del proceso o de un
area determinada deben elegir las determinaciones que se alineen a los planes de gestion, a
los objetivos, a los valores, entre otros. Cuando estas decisiones son positivas, la
organizacion sera un ente competitivo y alcanzara sus objetivos, pero de ser negativas los
resultados traeran problemas. En la toma de decisiones se estila aplicar el circulo de Deming
(planificar, hacer, verificar y actuar) y se trabaja con planes estratégicos. Una efectiva toma
de decisiones desencadena una serie de beneficios para la organizacidén y sus partes
interesadas, es decir, sus stakeholders. Los autores Alama & Martin (2019), sustentan que la
toma de decisiones pertenece al nucleo de la planeacion ya que es parte inseparable de un

plan. Se basa en como debera realizarse, quien o quienes la realizaran, en qué tiempo y en
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dénde. En las organizaciones, los individuos estan en una continua eleccion de alternativas

3

y deberan seguir los lineamientos de ocho pasos: “...Identificacion del problema,
identificacion de los criterios de decision, asignacion de ponderaciones a los criterios,
desarrollo de alternativas, analisis de alternativas, seleccion de wuna alternativa,

implementacion de la alternativa y evaluacion de la eficacia de la decision...”.

Marco conceptual

Gestion por competencias: “si la organizacion gestiona bien sus recursos humanos
generard una ventaja competitiva, si la organizacién cuenta con trabajadores competentes
mas fuerte sera la organizacion” (Ramos, 2012).

Competencia: es la “alineacion triangular de conocimientos, habilidades, actitudes u otra
caracteristica arraigada del individuo”, que sea esencial para su evolucién laboral
(Chiavenato, 2007). Las competencias no son todas iguales o de la misma naturaleza. Se
puede identificar competencias que son “dificiles de desarrollar y otras son susceptibles de
apreciacion y de mejora” que juegan un papel determinante en los procesos de capacitacion
y desarrollo, remuneraciones y compensaciones, retencion del talento, entre otros aspectos
(Segura, 2011). Existen competencias genéricas que se encuentran en todo el talento humano
que conforman a las organizaciones. Siendo las mas valoradas como por ejemplo “analisis y
solucién de problemas, autonomia, compromiso con la organizacién, comunicacién efectiva,
flexibilidad, entre otras”. Las competencias especificas “son la base particular del ejercicio
profesional y estan sujetas a condiciones especificas de ejecucion”, dependiendo de la
complejidad del puesto, dichas competencias presentan criterios mas elaborados que van de

la mano con el conocimiento y el desempefio (Gutierrez, 2010).
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Conocimiento: “se desarrolla mediante: aprendizaje, creatividad e innovacion. El trabajador
debe de poseer habilidades para pensar de manera critico y creativo” (Corona, 2002).
Gestion de recursos humanos: la “gestion de recursos humanos se consolida con la
contratacion, la seleccion, la formacion, la mejora de las calificaciones y el desarrollo de la
carrera profesional” (Acosta, 2008). La gestion estratégica de recursos humanos debe tener
como base “politicas de planificacion de personal” que satisfagan a sus trabajadores y a los
potenciales candidatos; que luego en una linea de tiempo se vera reflejado en los resultados
de la organizacion, proyectando los posibles escenarios con los que se tenga que trabajar
para alcanzar los objetivos (Rubid, 2016).

Gestion del talento: “es un enfoque estratégico de direccion cuyo objetivo primordial es
obtener del empleado su maxima creacion de valor” y para llevarla a cabo se requiere
cumplir una serie de actividades basadas en el compromiso y la capacidad del equipo para
Ilegar de manera eficiente a alcanzar las metas de las organizaciones y estas consoliden su
competitividad en un mediano y largo plazo (Sanchez, 2013).

Evaluacion de desempefio: “es un procedimiento sistematico que se aplica a todos los
trabajadores en una organizacion y son evaluados por sus resultados (objetivo de orientacion
cuantitativa) y/o actitud (objetivos cualitativos o competencia); los evaluados deben de

conocer los criterios de evaluacion realizada por la organizacion” (Jaume, 2012).

Cambio organizacional: “el mundo actual se caracteriza por un ambiente de cambio
constante. EI ambiente general que envuelve a las organizaciones es cambiante y dindmico,
cuya exigencia es que tengan una enorme capacidad de adaptacion como condicidn basica

para su supervivencia” (Chiavenato, 2007).
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Eficacia organizacional: “la literatura sobre eficacia organizacional es abundante y
generalmente comprende indicadores contables en términos de utilidad, ventas, facturacion,
gastos o de criterios parecidos. Son en general unidades de medicién bastante simples que
no reflejan todo; ademas se refieren al pasado y no se ocupan del presente o del futuro de la

organizacion” (Chiavenato, 2007).

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” (Mondy, 2010).

Puesto: “consiste en un conjunto de tareas que deben realizarse para que una organizacion

logre sus metas” (Mondy, 2010).

Planeacion estratégica: “es un proceso en virtud del cual la alta administracion determina
los propdsitos y objetivos organizacionales generales y la manera en la cual se alcanzaran”

(Mondy, 2010).

Programa de capacitacion: “en ocasiones se requieren programas especiales de
capacitacion para preparar a individuos que, de otra forma, serian inelegibles para ocupar
puestos dentro de la empresa. La educacion remedial y la capacitacién son dos tipos de
programas que pueden ayudar atraer a los individuos hacia una compafiia en particular”

(Mondy, 2010).

Capacitacion y desarrollo: “es la parte central de un esfuerzo continuo disefiado para

mejorar la competencia de los trabajadores y el desempefio organizacional” (Mondy, 2010).

Autoevaluacion: “es el proceso de aprender acerca de uno mismo. Se debe considerar

cualquier cosa que pudiera afectar el desempefio de uno en un trabajo futuro. Es una de las
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primeras cosas que una persona debe hacer al planear su carrera. Una autoevaluacion realista
ayudara a una persona a evitar errores que podrian afectar la totalidad del progreso de su

carrera” (Mondy, 2010).

Remuneracion: “es la recompensa que el individuo recibe a cambio de realizar las tareas
de la organizacion. Se trata, basicamente, de una relacidn de intercambio entre las personas
y la organizacion” La negociacion remunerativa por lo general es individual, en donde la

interaccion es parte elemental para que cada parte logre sus objetivos. (Chiavenato, 2007).

Remuneracion variable: Los ingresos de los trabajadores estd conformado por dos
componentes: una parte fija y otra al cumplimiento de indicadores y/o resultados objetivos.
Sus objetivos principales son mantener la motivacion del individuo al cumplimiento de sus
metas y la segunda es volver una parte de la remuneracion que percibe el individuo en costos

variables. (Segura & Segura, 2011).
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Operacionalizacién de las variables

Tabla 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Concepto Dimensiones Indicadores
Selecciony Seleccidn
La evaluacion por competencias aplicada a un ente ayudarda a  entrevista del Entrevista por
identificar las fortalezas y debilidades del personal que las recurso humano competencias
conf?rman ya Iatvez, elstasltpueddanIval|d|a}:j Sld sus perfiles de Capacitacion y
. . . uesto se encuentran a la altura de la realida -
Variable independiente P . . Desarrollo del entrenamiento
Evaluacion por requerida para un buen desenvolvimiento de ambas partes. recurso humano Planes de carrera
. La organizacion evaluara a sus colaboradores antes que se g y
competencias sucesion

incorpore a la organizacion, cuando se realiza la seleccion

del personal y durante la vida laboral del colaborador para Evaluacién del
valorar el desempefio laboral de su puesto de trabajo (Gil Evaluacion y desempefio

2007) compensaciones Sistema de
compensaciones

Arquitectura
Capital humano organizacional

. . La gestion por competencias se centra en los cimientos de la Estilo de liderazgo
Variable dependiente ., . ., . ) !
Gestion de recursos contratacion, la seleccion, la formacion, la mejora de las | Capital | Estructura interna

calificaciones y el desarrollo de la carrera profesional intelectual Estructura externa

humanos

(Acosta 2008). Manual Organizacional

Organizacién -
Toma de decisiones

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il: METODOLOGIA
2.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo basica, Hernandez, et al. (2014), definen que “la
investigacion de tipo descriptivo tiene una linea a seguir en donde los detalles de los
hallazgos del tema a estudiar estaran sometidos a un minucioso analisis”. La recoleccion de
data sera el eje central para obtener los resultados que nos lleven a la toma de decisiones, a
correcciones y acciones correctivas. Su Unico objetivo es medir o recabar informacion

relevante para el tema del estudio elegido.

Asimismo, realizd un enfoque de tipo cuantitativo, Hernandez, et al. (2014) la
recoleccion de datos se utiliza para validar la hipotesis, utilizando la medicién numéricay la

estadistica

El disefio es No experimental, Hernandez, et al. (2014) definen que la investigacion
no experimental o un estudio que se realiza “sin manipular deliberadamente las variables”.
y basado fundamentalmente en la observacion de fendmenos en su contexto natural que a

posteriori, seran analizados.

De la misma naera el corte de la investigacion es transversal o transeccional, la
investigacion transversal son investigaciones que nos van a permitir recoger y analizar datos

en un momento unico, Lopez y Pérez (2011).

Por ultimo, el estudio presenta un nivel o alcance Correlacional, busca determinar

si las dos variables de estudio estan correlacionadas o no.
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2.2 Poblacion y muestra (Materiales, instrumentos y métodos)

Unidad de andlisis

El grupo de estudio estuvo basado en las cinco empresas de fundicion con mayor antigtiedad
y de alto nivel de calidad en el Perd, las cuales son: Fundicién Ventanilla S.A., Metallrgica
Peruana S.A., Fundicion Callao S.A., Fundicion Central S.A. y Fundicién Chilca S.A
Poblacion

Arias, et al. (2016), definen a la poblacion de estudio es un conjunto de casos definidos,
limitado y accesible que formara el referente para la eleccion de la muestra, y que cumple
con una serie de criterios predeterminados.

La poblacion para realizar el trabajo de investigacion fue de 33 trabajadores entre los puestos
de jefaturas, supervision y administrativos, que laboran en las principales fundiciones de

Limay Callao como son:

e Fundicion Ventanilla S.A.
e Metalurgica Peruana S.A.
e Fundicidn Callao S.A.
e Fundicion Central S.A.

e Fundicién Chilca S.A.
Muestra

Hernandez, et al. (2014), define a la muestra como un un subgrupo de la poblacion o
universo. Requiere delimitar la poblacion para generalizar resultados y establecer

parametros.
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Para el analisis de la investigacion se consider6 toda la poblacion debido al tamarfio de la
misma. Se aplico el muestreo no probabilistico y no aleatorio, siendo el tipo de muestreo por

conveniencia el adoptado.

2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion y analisis de datos

Técnica

Para el presente estudio de investigacion utilizaremos la encuesta y también el programa de
Microsoft office: Word y Excel (para aplicar tablas dindmicas, graficos, formulas simples y
complejas). Para el envio del formato de la encuesta del grupo de estudio se utilizé Google
forms.

Lopez y Pérez (2011), definen a la encuesta como una técnica ampliamente utilizada como
procedimientos estandarizados de una investigacion ya que nos va a permitir recoger y

analizar una serie de datos de una determinada poblacion .

La técnica elegida fue la encuesta, realizando la evaluacion con la escala de Likert (se adjunta

en el anexo), consta de 24 preguntas.

Instrumento

Para el presente estudio de investigacion el instrumento a utilizar sera el cuestionario, al
respecto Lopez y Pérez (2011) consideran que el cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas sobre hechos y aspectos que nos interesan en una investigacion; es considerada

como un instrumento fundamental para la obtencion de datos.
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Validez y Confiabilidad

Hernandez, et al. (2014), nos dicen que “la confiabilidad es la medicién de la
fiabilidad de los cuestionarios, a través de su consistencia interna”, la cual debe estar basada

en la objetividad.

De igual forma, los autores aseveran que la validez es reconocida como el grado en
el que el instrumento realmente mide a la variable en analisis.

Tabla 1. Estadistica de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.944 24

Fuente: SPSS vr. 26.

En la tabla 2 comprobamos que el Alfa de Cronbach es de 0.944 por consiguiente, es un

valor confiable, obtenido del cuestionario aplicado.

Procedimiento de recoleccion de datos

En esta investigacion se utilizo ciertos procedimientos para la recoleccion de datos cuyo
objetivo primordial fue recolectar informacion acerca de las variables estudiadas evaluacion
por competencias y gestion de recursos humanos, siendo aplicado el instrumento a 33
trabajadores.Una vez recolectada la informacion de datos obtenidos a traves de la encuesta
y el instrumento de cuestionario se procedio a codificar y digitalizar en una base de datos de
Excel para luego distribuirlo al programa SPSS 26 estadistico donde se inicié con la
tabulacion, procesamiento, analizar e interpretacion de los resultados obtenidos de las

variables y las dimensiones, ademas se uso este software estadistico para obtener el valor del
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alfa de Cronbach el cual es el coeficiente que permite conocer el grado o nivel de

confiabilidad del instrumento.
Anadlisis de datos

Para este estudio se trabajé en base a un analisis cuantitativo, por lo cual correspondié a la
elaboracion de un analisis descriptivo, analizando cada pregunta con respecto a las
frecuencias y a la distribucion de las respuestas que se visualizo e interpretd a traves de los
gréficos y tablas con los porcentajes correspondientes de las variables y de sus dimensiones.
Asimismo, se empled el software estadistico SPSS 26 en espafiol, para realizar el analisis
inferencial, donde analizamos la comprobacion de las hipétesis de la investigacion mediante
la correlacion de Spearman por presentar datos normales, y para medir el grado de relacién
de las variables, determinando si se acepta 0 se rechaza la hipotesis de la investigacion

establecida.

2.4 Aspectos éticos

Para la realizacion de la investigacion, la ética es uno de los principales valores
aplicados, pudiendo demostrarse con lo siguiente:
o Las reservas del caso con la informacion obtenida de las encuestas realizadas al
personal que labora en las diferentes empresas de fundicion que conformaron la muestra,
habiéndoles comunicado que solo tiene fines academicos.
o La propiedad intelectual utilizada en el presente trabajo ha sido incluida de manera

correcta segun las normas y reglamentos establecidos.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS
3.1. Analisis sociodemografico de la muestra

De acuerdo con la investigacion realizada la muestra se caracterizo de la siguiente

manera:

Tabla 3. Caracterizacion de la muestra

Frecuencia Porcentaje

Geénero  Masculino 27 81.82%
Femenino 6 18.18%

Total 33 100%

Edad 26 a 35 afios 8 24.24%
36 afios a mas 25 75.76%

Total 33 100%

Empresa  Fundicion Ventanilla S. A 9 27.27%
Metalurgica Peruana S. A 5 15.16%

Fundicién Callao S. A 7 21.21%

Fundicion Central S. A 6 18.18%

Fundicién Chilca S. A 6 18.18%

Total 33 100%

Puesto  Jefes 14 48%
Supervisor 3 4%
Coordinadores 3 16%
Supervisor de ingenieria 3 4%
vendedores 5 16%
Auxiliares 3 4%

Asistente 1 4%

Ingeniero de aplicacion 1 4%

Total 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 3 muestra que el 81.82% de encuestados son de género masculino, las edades con

mayor proporcion fueron los trabajadores de 36 afios a mas con un 75.76%, la empresa con
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mayor porcentaje fue Fundicion Ventanilla S.A 'y en cuanto al puesto el 14% fueron jefes.

3.2. Hipdtesis general

3.2.1. Andlisis descriptivo de las variables Independiente y Dependiente

Tabla 4: Analisis descriptivo hipotesis general

Descriptiva
Error
Estadistico estandar
Media 113.27 4,677
95% de intervalo de Limite inferior 103.75
confianza para la media  Limite superior 122.80
Media recortada al 5% 116.10
Mediana 122.00
Varianza 721.767
Evaluacién por  pesviacion estandar 26.866
competencias Minimo 32
Maximo 144
Rango 112
Rango intercuartil 19
Asimetria -2.096 0.409
Curtosis 4.229 0.798
Media 43.58 1.439
95% de intervalo de Limite inferior 40.65
confianza para la media  Limite superior 46.51
Media recortada al 5% 44.38
Mediana 47.00
Varianza 68.314
Gestion de Desviacion estandar 8.265
recursos Minimo 12
humanos Maximo 56
Rango 44
Rango intercuartil 8
Asimetria -2.040 0.409
Curtosis 6.024 0.798
Fuente: SPSS vr. 26.
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Interpretacion: En la tabla 4 se puede evidenciar que la media de la evaluacién por
competencias es de 113.2 y la media de la gestion de recursos humanos es de 43.5 lo que
significa que la variable independiente es mayor que la variable dependiente, asimismo, el
méaximo valor en la variable evaluacion por competencias es 144 y minimo es de 32; por

otro lado, en la variable gestion de recursos humanos es de 56 y minimo es de 11.
ANALISIS DESCRIPTIVO FRECUENCIAS Y PORCENTAJES

Tabla 5. Analisis descriptivo de Variable Evaluacién por competencias

Evaluacion por competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 1 3.0 3.0 3.0
desacuerdo
Valido Ni de acuerdo ni 5 15.2 15.2 18.2
en desacuerdo
De acuerdo 27 81.8 81.8 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: SPSS vr.26.

Evaluacion por competencias

Porcentaje

Totalmente en i de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Figura 1. Porcentaje de variable Evaluacion por competencias
Fuente: SPSS vr. 26
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Se identifica en la Tabla 5 y Figura 1, en cuanto a la evaluacion por competencia el
81.82% esta de acuerdo, el 15.15% ni de acuerdo ni en desacuerdo y con un menor
porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo.

Tabla 6: Analisis descriptivo de Variable Gestion de recursos humanos

Gestién de recursos humanos

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en 1 3.0 3.0 3.0
desacuerdo
En acuerdo 1 3.0 3.0 6.1
Valido  Ni de acuerdo ni en 7 21.2 21.2 27.3
desacuerdo
De acuerdo 22 66.7 66.7 93.9
Totalmente de acuerdo 2 6.1 6.1 100.0
Total 33 100.0 100.0
Fuente: SPSS vr.26.
Gestion de recursos humanos
&0
2z
&
C 40
QL
[ %)
5
o
20
1,21%|
0 o] 3 03% prani gl 3 039 PP o g 6,06%
Totalmente  En acuerdo MNi de Deacuerdo  Totalmente
en acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Figura 2. Porcentaje de variable Gestidn de recursos humano
Fuente: SPSS vr. 26
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Se identifica en la Tabla 6 y Figura 2, en cuanto a la Gestidn de recursos humanos el 66.67%
esta de acuerdo, el 21.21% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6.06% totalmente de acuerdo
y con un menor porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo y el 3.03% en acuerdo.
3.2.2. ANALISIS INFERENCIAL

Para este analisis se va a utilizar el estadigrafo SHAPIRO-WILK por tener una
cantidad de datos menores o igual a 50. Tomando en cuenta que la muestra es de 33
empleados en puestos de jefaturas, supervision y administrativos de las empresas de

fundicidn elegidas para la investigacion.

3.2.2.1 PRUEBA DE NORMALIDAD SHAPIRO-WILK

Tabla 7: Prueba de normalidad hipétesis general

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Evaluacién por 0.230 33 0.000 0.740 33 0.000
competencias
Gestion de recursos 0.176 33 0.011 0.822 33 0.000
humanos

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Siendo la muestra pequefia, para este analisis se va a utilizar el estadigrafo
SHAPIRO-WILK”. En la prueba de normalidad, se obtuvo como resultados valores “no

paramétricos” en ambas variables; la independiente con 0.000 y la dependiente con 0.000.

Por consiguiente, se realizara la prueba de correlacion de Spearman.
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3.2.2.2. Contrastacion de Hipdtesis General: Prueba Rho de Spearman

Tabla 2. Correlacion de hipétesis general

Correlaciones

Gestion de

Evaluacion por recursos

competencias humanos
Evaluacion Coeficiente de correlacion 1.000 0.897™
por Sig. (bilateral) : 0.000
Rho de competencias N 33 33
Spearman Gestion de Coeficiente de correlacion 0.897™ 1.000
recursos Sig. (bilateral) 0.000 .
humanos N 33 33

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

Fuente: SPSS vr 26.

Interpretacion: La evaluacion por competencias tiene una correlacion positiva alta con la
gestion de recursos humanos con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.897 y nivel
de significacncia de 0.000, por tanto se acepta la hipotesis general de la investigacion:
“Evaluacion por competencias y la gestion de recursos humanos en las empresas del rubro

de Fundicion de Limay Callao, afio 2022”.
3.3.HIPOTESIS ESPECIFICA 1
3.3.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Anadlisis descriptivo de la dimension 1 de la variable independiente y dimension 1 de la

variable dependiente.
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Tabla 3. Andlisis descriptivo de la dimension 1 (V1) y de la dimensién 1 (VD)

Descriptivos

Error
Estadistico  estandar
Media 84.00 4.041
95% de intervalo de Limite inferior 75.77
confianza para la media  Limite superior 92.23
Media recortada al 5% 86.57
Mediana 92.00
Seleccion y Varianza 539.000
entrevista del Desviacion estandar 23.216
recurso humano Minimo 12
Maximo 109
Rango 97
Rango intercuartil 15
Asimetria -2.238 0.409
Curtosis 4.640 0.798
Media 14.48 0.556
95% de intervalo de Limite inferior 13.35
confianza para la media  Limite superior 15.62
Media recortada al 5% 14.78
Mediana 16.00
Varianza 10.195
Capital humano  pesviacion estandar 3.193
Minimo 4
Maximo 18
Rango 14
Rango intercuartil 4
Asimetria -1.484 0.409
Curtosis 2.499 0.798

Fuente: SPSS vr 26.
Interpretacion: En la tabla 9, se puede evidenciar que la media de la dimension seleccion y
entrevista del recurso humano es de 84.0 y la media de la dimension capital humano es de

14.4, lo cual muestra que la dimension 1 (V.1) es mayor de la dimension 1 (V.D). Asimismo,
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el maximo valor en la dimension 1 (V.1) es de 109 y minimo valor es de 12; por otro lado en

la dimensién 1 (V.D) el maximo valor es de 18 y minimo valor es de 4.

Tabla 10: Analisis descriptivo de la dimension Seleccion y entrevista del recurso humano

Seleccion y entrevista del recurso humano
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 1 3.0 3.0 3.0

desacuerdo

Ni de acuerdo ni en 4 12.1 12.1 15.2
Valido desacuerdo

De acuerdo 24 72.7 72.7 87.9

Totalmente de 4 12.1 12.1 100.0

acuerdo

Total 33 100.0 100.0

Fuente: SPSS vr.26.

Seleccion y entrevista del recurso humano

Porcentaje

Totalmente en  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 3. Porcentaje de dimension seleccion y entrevista del recurso humano
Fuente: SPSS vr. 26
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Se identifica en la Tabla 10 y Figura 3, en cuanto a la Seleccion y entrevista del recurso

humano el 72.73% esta de acuerdo, el 12.12% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 12.12%

totalmente de acuerdo y con un menor porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo.

Tabla 11: Analisis descriptivo de la dimension Capital humano

Capital humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente de 1 3.0 3.0 3.0
desacuerdo
En desacuerdo 2 6.1 6.1 9.1
Valido Ni de acuerdo ni en 6 18.2 18.2 27.3
desacuerdo
De acuerdo 20 60.6 60.6 87.9
Totalmente de acuerdo 4 12.1 12.1 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: SPSS vr.26.

Capital humano

&0

40

Porcentaje

20

Totalmente En Mi de De acuerdo  Totalmente
de desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Figura 4. Porcentaje de dimensidn capital humano
Fuente: SPSS vr. 26
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Se identifica en la Tabla 11 y Figura 4, en cuanto al capital humano el 60.61% esta de
acuerdo, el 18.18% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 12.12% totalmente de acuerdo, el
6.06% en desacuerdo y con un menor porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo.
3.3.2. Andlisis inferencial

Para este analisis se va a utilizar el estadigrafo SHAPIRO-WILK por tener una
cantidad de datos menores o igual a 50. Tomando en cuenta que la muestra es de 33
empleados en puestos de jefaturas, supervision y administrativos de las empresas de

fundicion elegidas para la investigacion.

3.3.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD SHAPIRO-WILK

Tabla 12. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
Seleccion y entrevista 0.263 33 ,000 0.701 33 0.000
del recurso humano
Capital humano 0.228 33 0.000 0.857 33 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Siendo la muestra pequefia, para este analisis se va a utilizar el estadigrafo
SHAPIRO-WILK” en la prueba de normalidad se obtuvo como resultados valores “no
paramétricos” en ambas variables, la independiente con 0.000 y la dependiente con 0.000.

Por consiguiente, se realizara la prueba de correlacion de Spearman

3.3.2.2. Contrastacion de Hipdtesis especifica: Prueba Rho de Spearman

Tabla 13. Correlacion de hipétesis especifica 1
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Correlaciones

Selecciony

entrevista del Capital

recurso humano  humano
Seleccion y Coeficiente de correlacion 1.000 0.526™
entrevista del  Sig. (bilateral) . 0.002
Rho de recurso humano N 33 33
Spearman  Capital humano Coeficiente de correlacion 0.526™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.002 :
N 33 33

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS vr. 26

Interpretacion: La seleccion y entrevista del recurso humano tiene una correlacion positiva
moderada con el capital humano con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.526 y
nivel de significancia es de 0.002 por tanto, se acepta la hipotesis especifica 1 de la
Investigacion: “La seleccion y entrevista del recurso humano tiene relacion con el capital

humano en las empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio 2022”

3.4. HIPOTESIS ESPECIFICA 2

3.4.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Anaélisis descriptivo de la dimension 2 de la variable independiente y de la dimension de la
variable dependiente

Tabla 14. Andlisis descriptivo de la dimension 2(V1) y de la dimension 2 (VD)
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Descriptivos

Error
Estadistico estandar
Media 14.39 0.477
95% de intervalo de Limite inferior 13.42
confianza para la media  Limite superior 15.36
Media recortada al 5% 14.63
Mediana 15.00
Desarrollo del Varianza 7.496
recurso humano Desviacion estandar 2.738
Minimo 4
Maximo 19
Rango 15
Rango intercuartil 3
Asimetria -1.813 0.409
Curtosis 5.759 0.798
Media 14.24 0.567
95% de intervalo de Limite inferior 13.09
confianza para la media  Limite superior 15.40
Media recortada al 5% 14.43
Mediana 15.00
Capital intelectual  \/arianza 10.627
Desviacion estandar 3.260
Minimo 4
Maximo 20
Rango 16
Rango intercuartil 4
Asimetria -1.043 0.409
Curtosis 1.974 0.798

Fuente: SPSS vr. 26.

Interpretacion: En la tabla 14 se puede evidenciar que la media de la dimension desarrollo
del recurso humano es de 14.3 y la media de la dimensién capital intelectual es de 14.2, lo
cual muestra que la dimension 2 (V.1) es mayor a la dimension 2 (V.D). Asimismo, el
méaximo valor en la dimension 2 (V.1) es de 19 y el minimo valor es de 4, por otro lado, en

la dimensién 2 (V.D) el maximo valor es de 20 y el minimo valor es de 4.
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Tabla 15: Andlisis descriptivo de la dimension desarrollo del recurso humano
Desarrollo del recurso humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 1 3.0 3.0 3.0

desacuerdo

En desacuerdo 1 3.0 3.0 6.1
Valido Ni de acuerdo ni en 7 21.2 21.2 27.3

desacuerdo

De acuerdo 22 66.7 66.7 93.9

Totalmente de acuerdo 2 6.1 6.1 100.0

Total 33 100.0 100.0

Fuente: SPSS vr. 26.

Desarrollo del recurso humano

60

40

Porcentaje

o8 [

21,21

g 3 03% paii

Totalmente En Nide De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Figura 5. Porcentaje de dimension desarrollo del recurso humano
Fuente: SPSS vr. 26

Se identificaen la Tabla 15y Figura 5, en cuanto al desarrollo del recurso humano el 66.67%
esta de acuerdo, el 21.21% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6.06% totalmente de acuerdo

y con un menor porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo y el 3.03% en desacuerdo.
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Tabla 16: Andlisis descriptivo de la dimension Capital intelectual

Capital intelectual

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente de 1 3.0 3.0 3.0

desacuerdo

En desacuerdo 2 6.1 6.1 9.1
Valido Ni de acuerdo ni en 7 21.2 21.2 30.3

desacuerdo

De acuerdo 19 57.6 57.6 87.9

Totalmente de acuerdo 4 12.1 12.1 100.0

Total 33 100.0 100.0

Fuente: SPSS vr. 26.

Capital intelectual

Porcentaje

Totalmente En Mi de De acuerdo  Totalmente
de desacuerdo acuerdoni en de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Figura 6. Porcentaje de dimensidn Capital intelectual
Fuente: SPSS vr. 26

Se identifica en la Tabla 16 y Figura 6, en cuanto al capital humano el 57.58% esta de
acuerdo, el 21.12% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 12.12% totalmente de acuerdo, el

6.6% en desacuerdo y con un menor porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo.
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3.4.2. Andlisis inferencial

Para este analisis se va a utilizar el estadigrafo SHAPIRO-WILK por tener una
cantidad de datos menores o igual a 50. Tomando en cuenta que la muestra es de 33
empleados en puestos de jefaturas, supervision y administrativos de las empresas de
fundicion elegidas para la investigacion.

3.4.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD KOLMOGOROV-SMIRNOVA

Tabla 17. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
Desarrollo del recurso 0.184 33 0.006 0.856 33 0.000
humano
Capital intelectual 0.167 33 0.020 0.932 33 0.041

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Siendo la muestra pequefia, para este analisis se va a utilizar el estadigrafo
SHAPIRO-WILK” en la prueba de normalidad se obtuvo como resultados valores “no
paramétricos” en ambas variables, la independiente con 0.000 y la dependiente con 0.041.

Por consiguiente, se realizara la prueba de correlacion de Spearman.

3.4.2.2.Contrastacion de Hipotesis especifica: Prueba Rho de Spearman

Tabla 18. Correlacion de hipétesis especifica 2
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Correlaciones

Desarrollo del Capital
recurso humano intelectual

Desarrollo del Coeficiente de correlacion 1.000 0.668™

recurso humano Sig. (bilateral) . 0.000

Rho de N 33 33
Spearman Capital intelectual Coeficiente de correlacion 0.668™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.000 .

N 33 33

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS vr. 26.

Interpretacion: El desarrollo del recurso humano tiene una correlacion positiva moderada
con el capital intelectual con un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.668 y nivel de
significancia de 0.000 por tanto se acepta la hipotesis especifica 2 de la investigacion: “El
desarrollo del recurso humano tiene relacion con el capital intelectual en las empresas del

rubro de fundicién de Lima y Callao, afio 2022”.

3.5. HIPOTESIS ESPECIFICA 3

3.5.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

Anaélisis descriptivo de la dimensién 3 de la variable independiente y de la dimension 3 de
la variable dependiente.

Tabla 19. Andlisis descriptivo de la dimension 3 (VI) y de la dimensién 3 (VD)
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Descriptivos

Error
Estadistico  estandar

Media 14.88 0.450

95% de intervalo de Limite inferior 13.96

confianza para la media  Limite superior 15.79

Media recortada al 5% 15.12

Mediana 16.00

Varianza 6.672

Desviacién estandar 2.583
Evaluacion y Minimo 4
compensacion Maximo 19

Rango 15

Rango intercuartil 2

Asimetria -2.382 0.409

Curtosis 9.281 0.798

Media 14.85 0.506

95% de intervalo de Limite inferior 130.82

confianza para la media  Limite superior 15.88

Media recortada al 5% 15.03

Mediana 16.00

Varianza 8.445
Organizacion Desviacion estandar 2.906

Minimo 4

Maximo 20

Rango 16

Rango intercuartil 3

Asimetria -1.629 0.409

Curtosis 5.304 0.798

Fuente: SPSS vr. 26.
Interpretacion: En la tabla 19 se puede evidenciar que la media para la dimension
evaluacion y compensacion es de 14.87 y la media de la dimension organizacion es de 14.8,

lo cual muestra que la dimensién 3 (V.1) es mayor a la dimension 3 (V.D). Asimismo, el
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méaximo valor en la dimension 3 (V.1) es de 19 y minimo valor es de 4; por otro lado, en la

dimensién 3 (V.D) el maximo valor es de 20 y minimo valor es de 4.
Tabla 20: Analisis descriptivo de la dimension Evaluacion y compensacion

Evaluacion y compensacion
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 1 3.0 3.0 3.0

desacuerdo

Ni de acuerdo ni en 5 15.2 15.2 18.2
Vélido desacuerdo

De acuerdo 24 72.7 72.7 90.9

Totalmente de acuerdo 3 9.1 9.1 100.0

Total 33 100.0 100.0

Fuente: SPSS vr. 26.

Evaluacion y compensacion

Porcentaje

Totalmente en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 7. Porcentaje de la dimension Evaluacion y compensacion
Fuente: SPSS vr. 26
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Se identifica en la Tabla 20 y Figura 7, en cuanto a evaluacién y compensacion el 72.73%
esta de acuerdo, el 15.15% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 9.09% totalmente de acuerdo

y con un menor porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo.

Tabla 21: Analisis descriptivo de la dimensién organizacion

Organizacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en 1 3.0 3.0 3.0

desacuerdo

Ni de acuerdo ni en 8 24.2 24.2 27.3
Valido desacuerdo

De acuerdo 22 66.7 66.7 93.9

Totalmente de acuerdo 2 6.1 6.1 100.0

Total 33 100.0 100.0

Fuente: SPSS vr. 26.

Organizacion

Porcentaje

i3 ,03%

Totalmente en Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo aclerdo

Figura 8. Porcentaje de la dimension Organizacion
Fuente: SPSS vr. 26
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Se identificaen la Tabla 21y Figura 8, en cuanto a la organizacion el 66.67% esta de acuerdo,
el 24.24% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 6.06% totalmente de acuerdo y con un menor
porcentaje el 3.03% totalmente en desacuerdo.

3.5.2. Andlisis inferencial

3.5.2.1. PRUEBA DE NORMALIDAD SHAPIRO-WILK

Tabla 22. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Evaluacion y 0.211 33 0.001 0.778 33 0.000
compensacion
Organizacion 0.260 33  0.000 0.811 33 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Siendo nuestra muestra pequefia, para este analisis se va a utilizar el
estadigrafo SHAPIRO-WILK” en la prueba de normalidad se obtuvo como resultados
valores “no paramétricos” en ambas variables, la independiente con 0.000 y la dependiente
con 0.000.

Por consiguiente, se realizara la prueba de correlacion de Spearman

3.5.2.2. Contrastacion de Hipotesis especifica: Prueba Rho de Spearman

Tabla 4. Correlacion de hipdtesis especifica 3
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Correlaciones

Evaluacion y
compensacion  Organizacion
Evaluacion y Coeficiente de correlacion 1.000 0.537"
compensacion Sig. (bilateral) . 0.001
Rho de N 33 33
Spearman Organizacion Coeficiente de correlacion 0.537™ 1.000
Sig. (bilateral) 0.001 :
N 33 33

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS vr. 26.

Interpretacion: La evaluacion y compensacion tienen una correlacién positiva moderada
con la organizacién con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.537 y nivel de
significancia 0.001 por tanto se acepta la hipotesis especifica 3 de la investigacion: “La
evaluacion y compensaciones tienen relacion con la organizacion en las empresas del rubro

de fundicion de Limay Callao, afio 2022”.
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CAPITULO IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1 Discusidén

De acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion cuyo
objetivo principal fue determinar la relacion que existe entre la evaluacién por competencias
y la gestion de recursos humanos en las empresas del rubro de fundicion de Limay Callao,

afio 2022, llegamos a las siguientes determinaciones.

En la hip6tesis general del presente trabajo de investigacion se identifico la relacion
entre la evaluacién por competencias y la gestion de recursos humanos en las empresas del
rubro de fundicién de Lima y Callao, afio 2022. Esto fue evidenciado por determinar un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0.897, demostrando la relacion
significativa de la variable independiente con la variable dependiente. Teniendo similitud
con el trabajo de investigacion de Perez & Quispe (2018), en la que sus resultados como la
intensidad de la relacion entre las variables fue del 71.0%, siendo una correlacion positiva
alta, por lo tanto su trabajo de investigacion confirma que se tiene un relacion muy
significativa con la gestion por competencias laborales y la gestién de recursos humanos.
Entonces afirmamos que las organizaciones requieren de una gestion del area de recursos
humanos eficaz y eficiente para que logren que el talento humano se desarrolle e integre
adecuadamente para el beneficio de todas las partes, utilizando la metodologia de evaluacion
por competencias ya que por cada puesto de trabajo se tendré identificadas las competencias
que debe tener el individuo y en que grado debran desarrollarlas. Lo que difiere con el
estudio de Moreira (2019), en su investigacion obtuvo resultados negativos ya que la
empresa carecia de integracion, de procedimientos, el personal desconocia los objetivos

organizacionales, el clima laboral era negativo por no tener un departamento de recursos
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humanos bien administrado y empoderado en su gestion, no lograban que las personas
desarrollasen sus potenciales y en menor grado su identificacion con la organizacién. Este
tipo de organizaciones en un mundo globalizado no resultan competentes y a mediano o
largo plazo seran absorbidas por el descontrol de su estructura organizacional, falta de

liderazgo, capital humano deficiente, entre otros.

Seguido, los resultados de la hipétesis especifica 1, muestra que el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es 0.526 demostrando una correlacion positiva moderada,
por tanto se acepta la hipotesis de la investigacion, determinando que existe relacion entre
la seleccion y entrevista del recurso humano con el capital humano en las empresas del rubro
de fundicion de Lima y Callao. Entonces podemos decir que el capital humano obtendréa los
resultados planificados en las estrategias de las organizaciones si el primer paso de la
seleccidn y entrevista han cumplido con el filtro de atraer individuos capaces de ir mas alla
de las expectativas esperadas, en donde sus competencias arraigadas potencien los puestos
y por ende los procesos. Lo que difiere con el estudio de Vilchez (2019) en donde los
resultados arrojaron que el 43.2% de los trabajadores opinaron que la seleccion de personal
es buena y el 31.6% indicaron que la seleccion de personal es regular. Los resultados
obtenidos evidencian que el proceso de seleccion y entrevista presenta areas por desarrollar
y debe trabajarse en ello para lograr fortalecerlo. Una revision del proceso ayudara a
identificar cudles son las actividades que requieren reestructurarse y que planes de accién
aplicaran para las acciones correctivas, es decir, identificar la raiz del problema para poder

cerrar las brechas.
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La hipdtesis especifica 2, muestra que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.668 lo cual demuestra una correlacion positiva moderada, determinando que
el desarrollo del recurso humano tiene relacion con el capital intelectual en las empresas del
rubro de fundicién de Lima y Callao, afio 2022. El capital intelectual de toda organizacion
es lo que llevara a estas a diferenciarse y lograr la competitividad gracias a la innovacion y
la creatividad al desarrollar en su recurso humano las competencias requeridas y que
mediante la evaluacidn estaran en un continuo monitoreo para lograr el cumplimiento de los
indicadores de gestion. Asimismo, coincide con el estudio de investigacion de Pérez &
Quispe (2018), que obtuvieron como resultado la existencia de una relacién directa y
significativa entre la dimension intelectual y la administracion del recurso humano con el
48.0% que significa una correlacion positiva media. Los resultados obtenidos por los autores
reflejan que la organizacion puede seguir maximizando sus metas y objetivos concernientes
al recurso humano, y a mediano plazo obtener mayor desarrollo de su estructura interna y
externa. Lo que difiere con el estudio de Ruiz (2017) cuyos resultados de su investigacion
mostraron que el 93.0% de los encuestados indicaron que los puestos que ocupan dentro de
la organizacion no van de acuerdo al perfil del puesto, impactando negativamente con el
desarrollo del recurso humano. Requieren trabajar en la reestructuracién de sus procesos de
recursos humanos para revertir sus resultados y deberan tener el compromiso de la Alta
Direccion para lograr el cambio.

La hipotesis especifica 3, muestra que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman es 0.537, demostrando una correlacion positiva moderada y determinando que la
evaluacion y compensaciones tiene relacion con la organizacion en las empresas del rubro

de fundicién de Lima y Callao, afio 2022. Como nos dice el autor Chiavenato cuando las
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empresas aplican de manera efectiva la organizacion que viene a ser “coordinar, disponer y
ordenar los recursos disponibles” estaran logrando el cumplimiento de sus objetivos, esto
quiere decir que si tenemos un plan de evaluacion bien estructurado para el personal y los
mantenemos motivados aplicando un sistema de compensaciones mediante el cumplimiento
de indicadores de gestion por ejemplo, la parte extrinseca estara dando resultados positivos.
Resultados que coinciden con Pérez & Quispe (2018), en la que determinaron como
resultado la existencia de una relacion directa y significativa entre la gestion por
competencias laborales en su dimension organizacional y la administracion del recurso
humano, obteniendo el 69.0% que significa una correlacién positiva alta. Al optimizar la
gestidn organizacional que esta compuesta por elementos intrinsecos y extrinsecos se logra
inmediatamente la optimizacién de la administracion del recurso humano.Si a todo esto le
sumamos un trabajo aplicando la mejora continua, se pueden medir los resultados en
secuencias de tiempo establecidas para “planificar, hacer, verificar y actuar”.
Limitaciones

Las limitaciones presentadas en el desarrollo de la presente investigacion fue
encontrar tesis y libros limitadas con fuentes confiables en las bibliotecas fisicas y virtuales
referente a nuestro tema de investigacion la evaluacion por competencias y la gestion de
recursos humanos que alimentaran los conocimientos para darle mayor peso a la
investigacion.

Asimismo, otra limitacion fue la disposicién de su tiempo de los trabajadores para el
Ilenado de las encuestas aplicadas que no afecte en la operatividad de sus funciones, siendo

colaboradores con puestos de jefaturas, supervision y administrativos de las empresas del
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rubro de fundicion de Lima y Callao, por ello las encuestas se realizaron de forma virtual
por el formulario de Google Forms.

Implicancias

A partir de los hallazgos del estudio de investigacion, se ha recopilado un marco conceptual
enlazado a las variables de la revision de estudios vinculados a la evaluacién por
competencias y la gestion de recursos humanos, de igual forma, se identificaron estudios
internacionales que muestran y fortalecen nuestra investigacién en campo de los recursos
humanos.

La investigacion también presenta implicancias préacticas, ya que con los resultados
obtenidos se podra identificar las fortalezas y areas en desarrollo para el area de recursos
humanos en las empresas de fundicion y éstas puedan replantear sus planes estratégicos
basado en competencias para sus diferentes grupos ocupacionales.

Por altimo, se muestra una importancia metodoldgica, ya que para recopilacion de la
informacidn se adoptaron instrumentos validados y confiables que dieron respaldo a la

informacion obtenida.
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4.2  Conclusiones

Luego de realizar la contrastacion, en el objetivo especifico 1 se determind la relacién
que existe entre la seleccion y entrevista del recurso humano y el capital humano en las
empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao, afio 2020. De acuerdo al resultado
obtenido de la hipotesis, se pudo observar que el comportamiento de la variable no es
paramétrica. La correlacién de Sperman es de 0.526 teniendo una correlacion positiva
moderada. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 1 de la investigacion.

En el objetivo especifico 2 se determind la relacidn que existe entre la evaluacion de
desempefio y la direccién de los recursos humanos en las empresas del rubro de fundicion
de Lima y Callao, afio 2020. De acuerdo al resultado obtenido de la hipotesis, se pudo
observar que el comportamiento de la variable no es paramétrica. La correlacién de Sperman
es de 0.668 teniendo una correlacion positiva moderada. Por lo tanto, se acepta la hipotesis
especifica 2 de la investigacion.

En el objetivo especifico 3 se determind la relacion que existe entre el desarrollo del
recurso humano y la capital intelectual en las empresas del rubro de fundicion de Lima y
Callao, afio 2020. De acuerdo al resultado obtenido de la hipotesis, se pudo observar que el
comportamiento de la variable no es paramétrica. La correlacion de Sperman es de 0.537
teniendo una correlacion positiva moderada. Por lo tanto, se acepta la hipotesis especifica 3

de la investigacion.
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Recomendaciones

Se recomienda a las empresas del rubro de fundicion de Lima y Callao que deben
seguir invirtiendo en el desarrollo del talento humano, para seguir siendo competitivos a
nivel nacional e internacional, deben contar con una solida estructura, claridad en sus
procesos, politicas adecuadas, normas y valores.

La gestion por competencias es una metodologia moderna que ayudara a las
organizaciones del rubro de fundicién a seguir optimizando sus procesos. Las personas no
solo buscan contar un empleo y recibir a cambio un sueldo. Ahora buscan organizaciones
con responsabilidad social, que les ofrezcan beneficios intrinsecos y extrinsecos, que sean
responsables con su comunidad y medio ambiente.

También se recomienda optimizar sus procesos de capacitacion y desarrollo ya que
la evaluacion por competencias es una herramienta que bien direccionada brindara una
retroalimentacion que ayude a cerrar las brechas existentes ya sea en la persona, el puesto,
el proceso o en la alta direccion.

Contar con una evaluacion de puestos reforzara el proceso y de esta manera tener
clasificados los grupos ocupacionales para la aplicacion de competencias. Se deben trabajar
con un grupo para los puestos ejecutivos y profesionales, un grupo para los técnicos y
administrativos y por Gltimo un grupo de puestos operativos. Una vez clasificados se
trabajara en las categorias y se enlazaran a las competencias y al nivel que debe cumplir la
exigencia del puesto, que de manera automatica se enlazara con la evaluacién por
competencias y esta Gltima con la capacitacion y desarrollo, los planes de linea de carrera'y

sucesion.
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EVALUACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON LA

up“ GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS DEL
1 UNIVERSIDAD RUBRO DE FUNDICION DE LIMA Y CALLAO, ANO 2022
ANEXOS
ANEXO N° 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES [ INDICADORES | ITEM |ESCALA
PRINCIPAL PRINCIPAL PRINCIPAL
¢Cual es la relacion |Determinar la La evaluacion por P1
que existe entre la | relacidn que existe competencias tiene Seleccién
evaluacion por entre la evaluacion relacion efectiva P2
competencias con la | por competencias y la | con la gestion de Selecciény 1=
gestion de recursos | gestion de recursos | recursos humanos entrevista del T_t Iment
Evaluacion ~ |humanos en las humanos en las en las empresas recurso humano otalmente
por empresas del rubro | empresas del rubro de | del rubro de Entrevista por P3 gn q
competencias |de fundicion de fundicion de Limay | fundicion de Lima competencias ZESE""rfuer 0.
y su relacion|Limay Callao, afio | Callao, afio 2022. y Callao, afio -
con la gestion|20227? 2022. YI\'IADREIQEBII\I_IEI ENTE: P4 gﬁﬁfﬂgdo
de  recursos , . - ' Capacitacion y P5 . i
humanos ~ en | ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS Eg/;lgsgr?gig)sor entrenamiento P6 gglsjzgﬂgrrclllo.
las  empresas . Determinar 1a Desarrollo del 4=De
del rubro de |, cys1esla . : « La seleccion y recurso humano | pjanes de carrera | ©!  |acuerdo.
Fundicién de ., . relacion que existe .
: relacion que existe . entrevista del y sucesion 5=
Limay Callao. ., entre la selecciony P8
entre la seleccion y . recurso humano Totalmente
) entrevista del recurso | .. .,
entrevista del . tiene relacién con de acuerdo
humano y el capital : . P9
recurso humano y el humano en las el capital humano Evaluacion del
capital humano en empresas del rubro de en las empresas Evaluacmr?,y desempefio P10
las empresas del o : del rubro de compensacion
ey fundicion de Limay " .
rubro de fundicion ~ fundicion de Lima
Callao, afio 2022. P11
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de Limay Callao, y Callao, afo Sistema de
ano 2022? 2022. compensaciones | P12
e /Cudles la . : P13
relacion que existe |+  Determinar la re]:;t?seosirlj(rﬁ;gel ,rArqrtj_ltecj[u;al
entre el desarrollo  |relacién que existe tiene relacién con ) organizaciona P14
del recurso humano |entre el desarrollo del| "~ .- Capital humano
el capital recurso humano y el ¢l capita P15
y . intelectual en las Estilo de
intelectual en las capital intelectual en empresas del rubro liderazao
empresas del rubro | las empresas del rubro presas ¢ g P16
> oy . de fundicion de
de fundicion de de fundicion de Lima Lima v Callao. afio
Limay Callao, afio |y Callao, afio 2022. 2022 y ’ Estructura P17
20227 | Interna P18
VARIABLE .
DEPENDIENTE: in(t:eaigzsttﬂal P19
' Sjrs{:zla?]gs de recursos Estructura
*(Cual es la relacion | Determinar  la |+ La evaluacién y externa
que existe entre la iy . - P20
- relacion que existe | compensacion
evaluacion y . : .
. entre la evaluacion vy |tiene relacion con
compensacion y - o P21
S compensacion y | la organizacién en Manual
organizacion en las organizacion en las|las empresas del i7a0i0
empresas del rubro g P S Organizacionales P22
L empresas del rubro de | rubro de fundicion
de fundicion de o ) X o
X ~ | fundicion de Lima y|de Limay Callao, Organizacion
Lima y Callao, afo | ¢y)ja0, afio 2022, |afio 2022 P23
20227 ’ ' ’ Toma de
decisiones
P24

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 2. CUESTIONARIO

CUESTIONARIO SOBRE LA EVALUACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS DE FUNDICION DE LIMA Y CALLAO,
ANO 2022

Obijetivo:

Conocer como es el desempefio laboral dentro de la empresa de fundicion de Lima y Callao.

A continuacion, encontrara una serie de preguntas acerca del desempefio laboral y la gestion en la empresa en donde
labora.

ESCALA DE MEDICION

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
items Cuestionario 112]3]|4]5

VARIABLE INDEPENDIENTE: EVALUACION POR COMPETENCIAS

Seleccion y entrevista del recurso humano

1 | Cree Ud. Que la empresa aplica una seleccion de personal por competencias técnicas y
de gestiéon?

2 | ¢Cree Ud que la empresa inicia la seleccion de personal en fuentes internas para dar
oportunidad de crecimiento a su talento humano?

3 | Cuando fue entrevistado para el puesto que actualmente ocupa, /El area de RR HH
aplicé preguntas técnicas y sobre su experiencia en el puesto?

Le preguntaron también sobre Cuales eran sus fortalezas y areas en desarrollo?

Desarrollo del recurso humano

¢Considera que las capacitaciones que se imparten en la empresa donde labora, ayuda a
5 | su desempefio en el puesto que ocupa?

¢Conoce Ud. sus competencias, la empresa también las conoce?

¢Cree Ud. que en la empresa existe una igualdad de oportunidades de promocidn entre
7 | todos los trabajadores?

Se han realizado estudios para determinar necesidades de sucesion en el area o
8 | departamento donde Ud. labora?
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Evaluacién y compensacion

9

¢Sabe Ud. qué es la evaluacion por competencias?

10

¢Es evaluado Ud. de forma objetiva por su jefe directo?

11

¢Considera Ud. que su remuneracién es acorde con el trabajo que realiza?

12

¢Cree Ud. Que una gama de beneficios diferentes a los que recibe actualmente podrian

mejorar su calidad de vida laboral?

VARIABLE DEPENDIENTE: GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Ca

pital humano

13

¢ Tiene Ud. conocimiento de la estructura organica de la empresa? ¢tiene acceso a ella?

14

¢ Tiene Ud. conocimiento de las responsabilidades y funciones que contiene el cargo
que ocupa en la empresa?

15

¢Los directivos promueven la participacion activa de los trabajadores para la mejora
continua de los procesos?

16

¢Considera Ud. que su jefatura inmediata presenta un liderazgo positivo para el

cumplimiento de los objetivos del area?

Ca

pital intelectual

17

¢La empresa realiza capacitaciones y talleres constantes para mejorar su desempefio y
conocimientos en su area de trabajo?

18

¢Conoce Ud. quienes son sus clientes y proveedores internos dentro de los procesos
gue conforman la empresa?

19

¢Considera que la empresa es reconocida en el mundo empresarial por tener
trabajadores de renombrado prestigio, producto de su experiencia?

20

¢Considera que la empresa mantiene una relacion basada en valores con sus clientes y
proveedores externos?

Or

anizacion

21

¢Considera que el Manual de Organizaciones y Funciones - MOF tiene la informacion
necesaria sobre el desarrollo de los puestos?

22

¢El area de RR HH ha dado conocer sus procedimientos principales como el de
Reclutamiento y Contratacion - Capacitacion y Desarrollo del talento humano?

23

¢El area de RRHH promueve la participacion activa de los trabajadores para la toma de
decisiones sobre la mejora en los perfiles de puesto y el programa de capacitacion?

24

¢Considera Ud. Que para la actualizacién del FODA de RR HH se analizan los
objetivos, metas y lineas de accion de la empresa?

Nombre de empresa:

Puesto:

Fecha:
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ANEXO N° 3. TABLA DE DATOS EXCEL PARA ANALISIS EN SPSS

Encuesta Piloto con la participacion de 33 empleados
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ANEXO N° 4. VALIDACION DE INSTRUMENTO

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Ewvaluacion por competencias y su relacion con la gestion de

Titulo de la investigacion:

recursos humanos en las empresas del rubro de fundicion de
Lima y Callac

Linea de investigacion:

Desarrollo sostenible y Gestién empresarnal

Apellidos y nombres del experto:

Mgtr Paz Campana Augusto Edward

El instrumento de medicidn pertenece a la variable: Evaluacion por competencias

Mediante la matriz de evaluacion de experios, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas marcando con
una “x” en las columnas de 5| o NO. Asimisma, le exhortamos en la comecddn de los itemns, indicando sus observaciones
wio sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre |3 variable en estudio.

Aprecia
Items Preguntas Observaciones
d si [NO

1 2El instrumento de medicion presenta el disefio adecuado? X

2 . El instrumenic de recoleccion de datos tiene relacion con e %
titulo de la investigacian?

3 <En el instrumento de recoleccion de datos se mencionan las %
variables de investigacion?

4 £ El instrumento de recoleccion de datos facilitard el logro de los %
cbjetvos de la investigacion?

5 £ El instrumento de recoleccion de datos se relaciona con las %
variables de estudio?

g < La redaccién de las preguntas tisnen un sentido coherents y no %
estan sesgadas?

7 ;i Cada una de las preguntas del instrumento de medician se %
relaciona con cada uno de los elementos de los indicadores?

8 . El disefio del instrumento de medicidn facilitara el andlisis y %
procesamients de datos?

g i5on entendibles las altemativas de respussta del instrumento ¥
de medicion?

10 2 El instrumento de medicion sera accesible a la poblacion sujeto %
de estudia?

11 LEl instrumento de medicion es claro, preciso y sencille de %
respondsr para, de esta manera, obtener los datos requeridosT

Sugerencias: Es aplicable

Firma del experto: Y
¢
5 / /
i < LY
; #
dhrapdral | ale
S =
L™ &
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EVALUACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION CON LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS DEL
RUBRO DE FUNDICION DE LIMA Y CALLAO, ANO 2022

MATRIZ PARA EVALUACION DE EXPERTOS

Titulo de la investigacion:

Lima y Callao

Ewvaluacion por competencias y su relacion con la gestion de
recursas humanos en las empresas del rubro de fundicion de

Linea de investigacion:

Desarmollo sostenible y Gestion empresarial

Apellides y nombres del experto:

Mgtr Paz Campania Augusto Edward

El instrumento de medicion pertenece a la variable:

Gestion de recursos humanos

Mediante |a matriz de evaluacion de expertos, Ud. tiene la facultad de evaluar cada una de |as preguntas marcando con
una "x" en las columnas de Sl o NO. Asimismo, le exhortamos en la comeccion de los items, indicando sus observaciones
wio sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas sobre la variable en estudio.

Aprecia |
Items Preguntas p Observaciones
Sl |NO

1 £El instrumento de medicidn presenta el disefio adecuado? b

2 2Bl instrumenio de recoleccion de datos tiene relacion con el %
titulo de la investigacion?

3 LEn &l instrumento de recoleccion de datos se mencionan las ®
variables de investigacion?

4 4Bl instrumento de recoleccion de datos facilitara el logro de los %
objetivos de la investigacion?

5 £El instrumento de recoleccion de datos se relaciona con las ¥
variables de estudio?

g iLa redaccion de las preguntas tisnen un sentido coherents y no %
estan sesgadas?

7 ;Cada una de las preguntas del instrumento de medicion se ®
relaciona con cada uno de los elementos de los indicadores?

8 LEl disefio del instrumento de medicion facilitara el andlisis y %
procesamients de datos?

g i.30n entendibles las alternativas de respuesta del instrumenio ®
de medicion?

10 2Bl instrumento de medicidn sera accesible a la poblacion sujeto X
de estudia?

" LEl instrumento de medicicn es claro, preciso y sencille de ¥
responder para, de esta manera, obtener los datos requeridos?

Sugerencias: Es aplicable

Firma del experto: S,
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ANEXO N° 5. EVIDENCIA DE LA ENCUESTA GOOGLE FORMS

¢Cree Ud. que la empresa aplica una seleccién de personal por competencias técnicas y de
gestion?
33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

78,8%

¢Cree Ud. que la empresa inicia la seleccion de perscnal en fuentes internas para dar oportunidad
de crecimiento a su talento humano?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Cuando fue entrevistado para el puesto que actualmente ocupa, ¢ El area de RR HH aplicd
preguntas técnicas y sobre su experiencia en el puesto?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Pég.
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¢Le preguntaron también sobre cudles eran sus fortalezas y areas en desarrollo?

33 respuestas

75,8%

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

;Considera que las capacitaciones gue se imparten en la empresa donde labora, ayudan a su

desempefio en el puesto que ocupa?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

¢Conoce Ud. sus competencias, la empresa también las conoce?

33 respuestas

)

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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PRIVADA
DEL NORTE

¢Cree Ud. que en la empresa existe una igualdad de oportunidades de promocién entre todos los

trabajadores?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

¢Se han realizado estudios para determinar necesidades de sucesion en el area o departamento

donde Ud. labora?

33 respuestas

¢Sabe Ud. qué es la evaluacion por competencias?
33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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PRIVADA
DEL NORTE

¢Es evaluado Ud. de forma objetiva por su jefe directo?
33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
69,7% @ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

¢Considera Ud. que su remuneracion es acorde con el trabajo que realiza?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Y

¢Cree Ud. que una gama de beneficios diferentes a los que recibe actualmente podrian mejorar su

calidad de vida laboral?
33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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PRIVADA
DEL NORTE

;Tiene Ud. conocimiento de la estructura organica de la empresa? ;tiene acceso a ella?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

¢ Tiene Ud. conocimiento de las responsabilidades y funciones que contiene el cargo que ocupa en
la empresa?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

¢Los directivos promueven la participacion activa de los trabajadores para la mejora continua de
los procesos?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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PRIVADA
DEL NORTE

¢Considera Ud. que su jefatura inmediata presenta un liderazgo positivo para el cumplimiento de
los objetivos del area?

33 respuestas

¢La empresa realiza capacitaciones y talleres constantes para mejorar su desempeno y
conocimientos en su area de trabajo?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

18,2%

¢Conoce Ud. quienes son sus clientes y proveedores internos dentro de los procesos que
conforman la empresa?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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PRIVADA
DEL NORTE

¢Considera que la empresa es reconocida en el mundo empresarial por tener trabajadores de

renombrado prestigio, producto de su experiencia?
33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
39,4% @ En desacuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo
18,2%

;Considera que la empresa mantiene una relaciéon basada en valores con sus clientes y
proveedores externos?

33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

¢Considera que el Manual de Organizaciones y Funciones - MOF tiene la informacion necesaria

sobre el desarrollo de los puestos?
33 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

66,7%
: @ Totalmente de acuerdo
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